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Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang memberi kepuasan 

kerja dan hubungannya dengan prestasi kerja pekerja-pekerja Perbadanan Kemajuan 

Perusahaan Kayu Sarawak (PUSAKA), Kuching, Sarawak. Sepuluh ciri demografi 

responden iaitu jantina, umur, status perkahwinan, jawatan dalam pekerjaan, tahap 

pendidikan, latihan berkaitan tugas, pengalaman kerja, cara hadir kerja, jumlah anak 

dalam tanggungan,dan jumlah pendapatan bulanan dipilih untuk kajian ini. Faktor- 

faktor kepuasan kerja dalam kajian ini adalah keadaan kerja, gaji, kenaikan pangkat, 

penyelia, rakan seker-a, dan bedah sampingan. Prestasi ke rja pula dilihat dari aspek 

kehadiran, ketepatan waklu bekerja, disiplin bekerja, kualiti hasi kerja yang 

dihasiikan, dan kesanggupan melakukan kerja di luar tugas rutin. Seramai 85 

pekerja dipilih secara rawak untuk dijadikan sampel kajian. Data-data kajian 

dianalisis menggunakan perisian SPSS versi 6.01. Dapatan kajian menunjukkan 

pekerja-pekerja berpuas hati terhadap rakan sekerja, penyeiiaan, gaji, keadaan kerja, 

faedah sarnpingan tetapi kurang berpuas hati terhadap kenaikan pangkat. Terdapat 

hubungan sibmifikan kepuasan kerja terhadap rakan sekerja, faedah sampingan, dan 

kepuasan keseluruhan terhadap prestasi kerja. Terdapat hubungan yang signifikan 

antara tahap pendidikan dengan penyelia. Umur dan jumlah pendapatan meinpunyai 

hubungan jiizng signifi kan dengan kepuasan ke ja ,  dan prestasi kerja. Dapatan juga 

menunjukkan bahawa 36.5 peratiis variasi dalam prestasi kerja disumbangkan oleh 

umur, jumlah pendapatan bulanan, kcadaan kerja, rakan sekerja, dan faedah 

sampingan. 



ABSTRACT 

7he purpobe c$ tlzw sludy wus to determme job .sufr.$uctron fuctors umong workers 

o f  [he Suruwuk 7irnber Industry Ilevelopment ('orporutron (;\17'IDC'), Kuclzrng, 

Suruwuk und tlzerr re1atronshrp.s wrth ./oh performunce. 7i.n dernogruphrc 

clzaructerw trcs: gender, ugc, nzurrtul stutus, truzrzrng rc2lated job, /oh experrerzce, 

lzow to come /O work, number of clzrldren, und totul inontlzly rncome were selected 

jor .stzuIy. 'lhe /oh .sutl.~fic~ron juctors of this study were work srluutlon, puy, 

promotron, supervr.sor, co-workers, and fringe henefrts. ./oh performance wirs seen 

from uspects of utlendlng work, workrng on t rme, /oh dlscrplme, quulz/y of output, 

und wr1lzngne.s.s to work q$er overtrme. Uze iiuta was ,stcxtl.strcol~y unulyzed by usrng 

the Sl',O,J' versron 6.0 I .  1Yze findrngs of thls study showed that workers were sutrsJred 

wrllz therr co-workers, supervwor, puy, work sltuutlon und frrnge benefzts but thcy 

were not ~utrsjred wrtlz pronzotron. Srgnrficunt relutronslzrps were rdentrfred between 

job perfirmunee und joh ,sutr,sfuclron Juctors c$ co-workers, jrrnge benefit und 

overixll sutrsfuctron. 'lhere wus ulso u .srgnrfrcunt relu/ronshrp between level o f  

educutron und supervrsor. .Job performunce and job ,sut~.sfuctron had srgnrJicunt 

relutron.~lzrp.s wrtlz age and totul montlzly rncome. I f 'orty-,\ rx percent of the vurrut ron 

In job performance can he eerplurned b,v age, tutu1 monthly rncome, work srtuutlon, 

co- workers and frrge beneJ1ts. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Pengenalan 

Pekerjaan memainkan peranan yang penting dalam kehidupan manusia. Pengkaji- 

pengkaji seperti Masiow ( 1  9543, Herzberg et a/. j 1959), Alderfer (1  967), Vroom 

(1 964 j, Adams ( 1963) dan Locke (1 969) rnenekankan bahawa pekerjaan adalah 

ksperluan manusia yang harus dipenuhi untuk inencapai keperluan kesempurnaan 

kendiri. Sementara itu Bonnely (1978) mendapati bahawa pekerjaan dapat memberi 

tiga fungsi kepada manusia iaitu sebagai sumber ekonomi, penyelaras aktiviti hidup, 

dan identifikasi kepada harga diri. 

Keperluan terhadap sesuatu pekerjaan itu bergantung kepada nilai pekerjaan 

mengikut persepsi seseorang. Seseorang itu berkerja kerana pekerjaan itu dapat 

memberinya kepuasan kerja. Menurut Steers (1991) terdapat beberapa keperluan 

yang diharapkan oleh pekerja-pekerja terhadap pekerjaannya, iaitu gaji yang baik 

dan faedah-faedah sampingan lain, pelttang kenaikan pangkat dan kemajuan diri, 

rakan sekerja yang menggalakan, pengiktirafan terhadap kerja yang telah dilakukan, 



kerja-kerja yang mencabar, persekitaran kerja yang baik, loyalti syarikat kepada 

pekerja-pekerja, dan terdapat perkhidmatan kaunseling ke atas peke rjaannya. 

Kebanyakan pengkajl sepem Herzberg et al. (1959 ), Vroom ( l964), Adams ( 1965), 

Locke ( 1969), Steers (199 I), dan Muchinsky ( 1993) mendapati ganjaran merupakan 

keperiuan utama dalam pekerjaan. Mengikut Adams (l965), pekerja sentiasa 

membuat perbandingan tentang ganjaran yang diterima daripada organisasi tempat 

mereka bekerja dengan organisasi tempat rakannya bekerja dalam status jawatan 

yang sama. Jika dirasakan ganjaran yang diterima tidak setimpal dengan masa dan 

ienaga yang digunakan maka kepilasari dan presiasi kerja mereka akan menurun, dan 

mereka akan bertindak menprangkan penggunakan masa dan tenaga supaya 

seimbang dengan gailjaran yang diisrima. Seteiiisriy-a pekerja akan msninggalkaii 

pekerjaan iiiituk mencai-i' pekeijan lain jika k e p i s a ~  krja jriing dialami itu tidak 

seimbang dengan masa dan tenaga yang dikeluarkan untuk melakukan kerja (Adams, 

1965). 

Staw (1'395) menyatakan mznusia mempunyai beberapa jenis jaagkaan yang berbeza 

terhahp pkerjaarmya. Mereka memplm.yai jangkmn tertentu terhadap fakor yang 

herkaitan kngan peker-aa~_nlya seperti kea&afi kerja, corak penyeliaan, pelmng 

memajukan diri, dan faedah-faedah sampingan daripada nrganisasi. Faktor-fahnr 

tersehut holeh rnenghasilkan kepuasan kerja dan rnernpengan-hi prestasi kerja para 

pekerja 



1.2 Latarbelakang Masalah 

Kepuasan kerja setiap orang adalah bersifat relatif. la berkaitan dengan perasaan 

yang dialami oleh pekerja yang terbabit kerana penglibatan mereka dengan 

pekerjaan. Kepuasan kerja bagi seseorang pekerja mungkin tidik sama dengan 

kepuasan kerja yang dialami oieh pekerja yang lain kerana individu mempunyai 

emosi, citarasa, dan kehendak yang berbeza-beza. Pekerja yang memperolehi 

kepuasan dalam kerja akan dapat menghasilkan kerja yang bermutu dan produktif 

(Smith, 1980; Schultz, 1982; Mullins, 1989). 

Mengikut VJillialn (1981) tidak semua pekerja berpandangan positif terhadap 

pekerjaan jiang mereka pilih. hfereka juga berkemungkinan mengalami kesan-kesan 

negatif sernasa menjalankan tugas seperti mengalami tekanan perasaan, kekecewaan, 

suasana yang menjemukan, kebimbangan, kepenatan dan perasaan yang tid& 

menyeronokkan. Sem-mnya ini boleh merendahkan tahap kepuasan dan prestasi 

kerja mereka. Pihak majikan per!u membantu mereka menghindari perasaan 

demikian dengan nenyedakan pelbagai keperluan yang sesuai untuk meningkatkan 

kepuasan kerja mereka 

Robbinc (1993) rnenyatakan bahawa sesebuah organisasi itu hams cuba rnemenuhi 

kepuasan kerja pekerja-pekerja kerana; 

i) terdapat beberapa bukti yang menunjukkan bahawa lebih ramai pekerja yang 
berhsnti dan berpindah lcerja disebabkan tidak dapat inerasai kepuasan kerja 
berbanding dengan mereka yang dapat merasai kepuasan kerja; 



ii) terdapat beberapa kaj ian yang menunj ukkan bahawa pekerj a-pekerja yang tinggi 
kepuasan kerja mereka memiliki kesihatan yang baik dan usia yang panjang; 
dan 

iii) kepuasan kerja memberi kesan kepada kebahagiaan hidup pekerja di luar waktu 
berkerja. 

Menurut Pengurus Pentadbiran Perbadanan Kemajuan Perusahaan Kayu Sarawak 

(PUSAKA), Kuching, Sarawak, PUSAKA mempunyai 248 orang pekerja tetap, dan 

sehinggga Disember 1996 terdapat 2 orang pekerja bersara secara pilihan dan I1 

orang pekerja berpindah tempat kerja. Menurutnya lagi, pekerja-pekerja di 

PUSAKA mempunyai tahap disiplin yang terkawal dan tidak menimbulkan masalah 

kepada pihak PUSAKA. Semua pekerja dalam keadaan positif dan menepati 

kehendak objektif PUSAKA. Pelbagai seminar, bengkel dan ceramah telah 

dianjurkan atau dibuat dari semasa ke semasa untuk semua peringkat pekerja. 

Pekerja-pekerja juga diberi peluang untuk meningkatkan tahap pendidikan atau 

tahap kemahiran. Selain itu juga pihak majikan sentiasa menjaga keselamatan dan 

kesihatan pekerja-pekerjanya. Untuk itu satu Jawatankuasa Keselamatan dan 

Kesihatan telah ditubuhkan pada tahun 1995 untuk meninjau persediaan tempat 

kerja yang sihat dan selamat bagi pekerja-pekerja PUSAKA. Oleh itu jurnlah 

kemalangan semasa pembalakan telah menurun sebagaimana laporan tahunan 

PUSAKA 1995 di mana jurnlah kemalangan semasa pembalakan telah menuun dari 

66 dalam tahun 1994 kepada 64 kes pada tahun 1995. Anugerah Keselamatan 

diberikan kepada pihak-pihak yang berkaitan sebagai satu pengiktirafan dan 

komitmen PUSAKA tentang pentingnya keselamatan semasa bekerja. Pihak 

PUSAKA juga memberi pengiktirafan kepada pekerja-pekerjanya seperti Anugerah 

Perkhidmatan Cemerlang untuk pekerja-pekerja yang mempunyai prestasi kerja 



cemerlang, Anugerah Perkhidmatan Lama untuk pekerja-pekerja yang berkhidmat 

tnelebihi 20 tahun, Sijil Penghargaan untuk pekerja-pekerja yang bersara, Sijil 

Penghargaan Kualiti, dan peluang bekerja di Anak-anak Syarikat atau mengetuai 

satu-satu projek atau jawatankuasa. Selain itu terdapat pelbagai kemudahan yang 

disediakan kepada pekerja PUSAKA seperti Dewan Serbaguna, perpustakaan, 

kantin, kemudahan benbadat, kemudahan sukan dan rekreasi, tempat meletak 

kenderaan yang mencukupi, perkhidmatan khidmat nasihat dan banyak lagi. 

Penulis mendapati peraturan untuk berhubung dengan pekerja-pekerja atau pegawai- 

pegawai PUSAKA adalah teratur dan menyelesakan. Bermula dari pengawai 

keselamatan, penyambut tamu, pegawai perhubungan awam dan pegawai-pegawai 

lain adalah mudah untuk memberi kerjasama dan memperolehi maklumat. 

Walau apa pun situasi pekerja-pekerja PUSAKA dan pihak PUSAKA itu sendiri 

perlu diberi perhatian terhadap beberapa perkara. Pertama: apakah tahap kepuasan 

dan prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA boleh terus kekal atau boleh 

ditingkatkan lagi selaras dengan keprihatinan pihak PUSAKA terhadap pekerja- 

pekerjanya. Kedua: adakah keadaan kerja, gaji, kenaikan pangkat, penyelia, rakan 

sekerja dan faedah sampingan sentiasa sesuai dengan keperluan asas pekerja-pekerja 

terhadap persaingan ekonomi yang mencabar. Ketiga: adakah turun naik prestasi 

kerj a pekerja-pekerja ada hubungannya dengan keadaan kerj a, gaj i, kenai kan 

pangkat, penyeliaan, rakan sekerja, dan faedah sampingan. 



Secara umumnya, kepuasan kerja mempengaruhi pekerja untuk ponteng, berhenti 

atau berpindah kerja. Mereka berpindah ke tempat kerja lain untuk meningkatkan 

kepuasan kerja mereka. Faktor-faktor kepuasan kerja yang sering diburu oleh 

mereka adalah saperti gaji, status, keselamatan kerja, suasana tempat kerja dan 

suasana perhubungan rakan sekerja. Bagi pekerja-pekerja yang masih kekal bekerja 

adalah perlu diselidiki bagaimanakah keadaan kepuasan dan prestasi kerja mereka, 

dan faktnr-faktor yang mempengaruhinya. Selain daripada itu perlu juga dilihat j ika 

kepuasan kerja pekerja-pekerja mempunyai hubungan dengan peningkatan prestasi 

kerja mereka. 

1.3 Pernyataan Masalah 

Sehubungan dengan latarbelakang inasalah yang dinyatakan di atas adalah sesuai 

diadakan kajian untuk mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan hubungannya dengan 

prestasi kerja pekerja-pekerja di PUSAKA. Ini sebagai satu usaha untuk 

mengekalkan dan meningkatkan kepuasan kerja dan prestasi kerja yang baik di 

kalangan pekerja-pekerja PUSAKA, Kuching, Sarawak. 

1.3 Objektif Kajian 

Objektif am kajian ini ialah untuk mcngenalpasti tahap kepuasan kerja dan 

hubungannya dengan prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA. 



Objektif khusus adalah untuk: 

i) Mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan prestasi kerja pekerja-pekerja 
PUSAKA; 

ii) Melihat hubungan antara ciri demografi dengan faktor kepuasan kerja 
dan prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA; 

iii) Melihat perbezaan kepuasan kerja dan prestasi kerja berdasarkan ciri 
demografi pekerj a-pekerj a PUSAKA; 

iv) Melihat hubungan antara faktor kepuasan kerja dengan prestasi kerja 
pekerja-pekerja PUSAKA; dan 

v) Menentukan kepentingan ciri demografi dan faktor kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA. 

1.5 Kepentingan Kajian 

Hasil dari dapatan kajian ini boleh memberi gambaran kepuasan kerja dan prestasi 

kerja pekerja-pekerja PUSAKA, Kuching, Sarawak. Kajian ini diharapkan dapat 

membantu pihak berkenaan khususnya pengurusan sumber manusia PUSAKA 

melihat dan mengenalpasti faktor-faktor yang boleh menyumbang kepada kepuasan 

dan ketidakpuasan kerj a perkerj a-pekerj a. Dengan adanya kaj ian terhadap keadaan 

kerja, gaji, kenaikan pangkat, penyelia, rakan sekerja, faedah sampingan dan prestasi 

kerja dalam organisasi ini, pihak berkenaan dapat mengesan sama ada pekerja 

berpuas hati dengan pekerjaannya atau sebaliknya. 

Pengetahuan mengenai kepuasan dan prestasi kerja pekerja-pekerja dalam sesebuah 

organisasi adalah penting sebagai input untuk menilai, merancang, melaksana dan 

menyediakan program-program yang ada hubungan dengan peningkatan dan 



pemantapan kepuasan dan prestasi kerja saperti bengkel dm latihan motivasi, 

program latihan komunikasi berkesan, penbwrusan perbelanjaan domestik dan 

kursus-kursus atau latihan dalam perkhidmatan yang berkaitan dengan bidang kerja 

para pekerja. Sekiranya kepentingan sumber manusia dalam organisasi terabai, 

dibimbangi akan mendatangkan kesan terhadap prestasi dan produktiviti serta 

objekt~f organlsasr ~ t u  sendiri. 

1.6. Skop Kajian 

Kajian yang dijalankan ini bertujuan untuk mengkaji faktor-faktor kepuasan kerja 

dan hubungannya dengan prestasi kerja di kalangan pekerja-pekerja PUSAKA, 

Kuching, Sarawak. Kajian ini hanya terbatas kepada pekerja-pekerja bukan eksekutif 

PUSMA, Kuching, Sarawak. sahaja dan tidak termasuk pekerja-pekerja PUSAKA 

di tettipat lain. 

Skop kepada ciri-ciri demografi, faktor-faktor kepuasan kerja dan prestasi kerja 

berdasarkan keterangan dalam definisi operasional kaj ian. 

Kejituan hasil penyelidikan ini juga bergantung kepada kefahaman responden 

semasa menjatab item-item yang terkandung dalam borang soalselidik (instrumen) 

penyelidikan. Disebabkan kekangan masa dari pihak penyelidik, pengumpulan data 

penyelidikan dilakukan dalam tempoh seminggu. 



1.7 Definisi Operasional 

Dalam konteks kajian ini definisi-definisi operasional yang digunakan ialah ciri-ciri 

demografi, kepuasan kerj a, prestasi kerj a, pekerj a-peke j a  PUSAKA dan PUSAKA, 

Kuching, Sarawak. 

a) Ciri-ciri Demografi. 

Ciri-ciri demografi dalam kajian ini ialah jantina, umur, status perkahwinan, jawatan 

dalam pekerjaan, taraf pendidikan, latihan berkaitan tugas, pengalaman bekerja, cara 

hadir kerja, jumlah anak dalam tanggungan, dan jurnlah pendapatan bulanan. 

b) Kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja yang dioperasikan dalam kajian ini ialah perasaan yang dirasai oleh 

pekerja-pekerja berhubung dengan pekerjaan mereka. Kepuasan ini lahir secara 

langsung akibat daripada penglibatan diri pekerja dengan situasi kerja. Pengukuran 

terhadap kepuasan kerja menggunakan instrumen 'Job Descriptive Index (JDI)' yang 

dibentuk oleh Smith et al. (1975) dan diubahsuai dalam bentuk skala Likert bagi 

kegunaan tempatan oleh Mohd. Majid (1990). Faedah sampingan dimasukkan 

sebagai faktor kepuasan ke j a  selain menggunakan instrumen JD1. Oleh itu faktor- 

faktor kepuasan kerja dalam kajian ini ialah keadaan keja, gaji, kenaikan pangkat, 

penyelia, rakan sekerja, dan faedah sampingan. 



Secara umumnya aspek-aspek faktor kepuasan kerja seperti berikut: 

i) Keadaan kerja berdasarkan aspek-aspek kerja yang rutin, kreatif, memberi 
keselesaan atau meletihkan, dan memberikan rasa kepencapaian. 

ii) Gaji merujuk kepada upah yang diterima adakah mencukupi, hanya cukup 
makan, rendah, memberi kemewahan, dan setimpal dengan kerja. 

iii) Penyelra merujuk kepada sifat penyelia atau ketua pekerja seperti bersifat 
terbuka, memuji pekerjaan baik, berbudi bahasa, kemaskini, sentiasa ada jika 
dperlukan, cerdas, dapat menerangkan tahap pekerja, atau sifat yang negatif 
seperti malas, keras hati, kurang menyelia, pemarah dan suka menggangu. 

iv) Rakan Sekeq'a merujuk sifat rakan seperti suka memberi galakan, bercita-cita, 
cerdas, jujur dan kemas. Atau sifat negatif seperti menjemukan, malas, suka 
mengumpat, minat sempit, lembab dan sukar ditemui. 

v) Kenaikan Pangkat merujuk kepada peluang kenaikan pangkat seperti peluang 
yang baik, berdasarkan prestasi, tidak ada peluang langsung, dasar tidak adil dan 
terbatas. 

vi) Faedah sampingan merujuk kepada faedah sampingan yang diberikan oleh 
majikan seperti kemudahan insuran atau perubatan diri dan keluarga, pinjaman 
perumahan, saham, biasiswa untuk anak, perpustakaan, kantin, khidrnat 
kaunseling, kemudahan rekreasi, kemudahan beribadat, elaun-elaun, sistem gaji 
anj al, jadual kerj a yang anj al, kemudahan bercuti dan anugerah kecemerlangan. 

c) Prestasi kerja. 

Dalam kajian ini prestasi kerja dilihat sebagai keupayaan seseorang pekerja 

mencapai objektif atau matlamat organisasi (Robbins, 1978). Bidang prestasi kerja 

pekerja-pekerja dilihat berdasarkan kepada prestasi kerja dari aspek kehadiran kerja, 

ketepatan waktu bekerja, disiplin semasa bekerja, kesanggupan menerima tugas di 

luar tugas rutin, dan kualiti hasil yang dihasilkan. 



Maklumat mengenai prestasi kerja pekerja-pekerja hperolek dari persepsi peke rja- 

pekerja terhadap prestasi kerja mereka. Pengukwan terhadap prestasi ke rja pekerja- 

pekerja dibuat melalui indeks pemyataan prestasi yang telah disusun oleh Mohd. 

Yusuf (1996). Mereka diminta secara jujur menilai prestasi kerja mereka sendiri. 

Kejituan hasil penyelidikan ini juga bergantung kepada kefahaman responden 

semasa menjawab soal selidik penyelidikan. 

d) Pekerja-pekerja PUSAKA. 

Pekerja-pekerja PUSAKA ialah pekerja-pekerja bukan eksekuti f Perbadanan 

Kemajuan Perusahaan Kayu (PUSAKA), Wisma Sumber Alam, Petra Jaya, Kuching, 

Sarawak. Jawatan mereka adalah Penolong Pegawai (Hal Ehwal Ekonomi), 

Pembantu Padbir (Hal Ehwal Ekonomi/Akauntan), Juruteknik, Jurutrengkas, Kerani, 

Jurutaip, Operator Komputer, Pembantu Am Rendah, Pemandu, dan Pengawal 

Keselamatan 

e) PUSAKA, Kuching, Sarawak. 

Perbadanan Kemajuan Perusahaan Kayu Sarawak (PUSAKA) telah ditubuhkan pada 

Jun 1973. Ianya merupakan sebuah agensi kerajaan yang berperanan untuk 

merancang dan meyelaraskan pembangunan industri perkayuan di Sarawak, sealiran 

dengan sumber kayunya yang menuju ke arah pemaksimuman penggunaan 

sumbernya melalui pemprosesan lxliran. Aktiviti utamanya mengadakan program 

latihan terutamanya meningkatkan kemahiran pekeja-pekerja di dalam industri 



perkayuan, pendaftarm syarikat-syarikat yang berkaitan industri perkayuan & 

Sarawak, mempromosi dan mempstikan keselamatan di tempt kerja, 

mengesyorkan dengan agensi-agensi kerajaan lain dalam hal-ha1 pengambilan 

pekerja-pekerja terutamanya pengambilan buruh asing, dan meningkatkan industri 

kecil clan sederhana Bwniputra dalam industri perkayuan, 



BAB 2 

SOROTAN LITERATUR 

2.1 Pengenalan 

Bab ini membincangkan konsep kepuasan kerja dan prestasi kerja, teori kepuasan 

kerja, hubungan dan kajian berkaitan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja, 

kajian-kajian berkaitan ciri-ciri demografi dan faktor kepuasan kerja dengan 

kepuasan keja, kerangka kajian, dan hipotesis kajian. 

2.2 Konsep Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja 

2.2.1 Konsep Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja sering dikaitkan dengan perasaan seronok yang didapati daripada 

menjalankan pekerjaannya dan keadaan persekitaran pekerjaan tersebut (Steers, 

1991). Kepuasan kerja boleh didefinisikan sebagai keadaan emosi yang psitif atau 

menyeronokkan hasil daripada taksiran seseorang terhadap pekerjaannya atau 

pengalaman kerjanya (Locke, 1976). Mengikut Steers (1991), terdapat dua ciri 

konsep kepuasan kerja diuipada definisi Locke (1976). Pertama, kepuasan 

merupakan tindakbalas emosi terhadap situasi pekerjaan. Kedua, kepuasan 



rnempakm m r f i n ~  jangkam apa yang diingini, dengan apa yang diperolehi 

ole& pekmja disipada pekerjaannya. Pekqq  biasanya menjangkakan bentuk-bentuk 

ganjarm i ganjaran elctrinsik {eontohnya, gaji dan kenaikan pangkat) dan 

@- (contohnya, rakan sekerja dan kerja yang bermha)  apabila ia 

dataq bekerja. Seseorang itu akan merasa kepuasan kerja sekiranya apa yang 

dijangkakan dapat perolehi daripada pekejaamya Jika tidak, ia akan merasai 

ketidakpuasan kerja (Smith ef al., 1969). 

Menurut Kalleberg (1977), kepuasan kerja dihubungkaitkan dengan sikap pelbagai 

dimensi pekerja terhadap pekerjaannya. Seseorang pekqa boleh berpuas hati 

terdapat sesuatu dimensi peke rjaannya dan pa& masa yang sama berasa tidak puas 

terhadap dimensi lain &lam pekerjaanya. Misalnya, terdapat pekerja yang 

dikatakan merasa sangat puas terhadap penyelia mereka, tetapi pa& yang sama 

mereka tidak puas dengan gaji yang mereka terima. 

Smith et al. (1969), Korman (1971) dan Steers (1991) melihat kepuasan kerja 

berkaitan kepada lima dimensi utama iaitu kepuasm kerja terhadap keadaan kerja, 

gaji, penyelia, kenaikan pangkat dan rakan sekerja. Kelima-lima dimensi ini 

merupakan faktor-faktor yang sering diutarakan oleh pekerja-pekerja mengenai 

kepuasan dan ketidakpwsan kerja (Steers, 1991). 

Secara umumnya kepuasan kerja merupakan kezdam emosi ymg menyeronokkan 

hasil taksiran semratng terhadap kerjanya. Kepuasan kerja dipen- oleh lima 



dimensi atau faktor utama iaitu kadaan kerja, gaji, penyelia, kenaikan pangkat dan 

rakan sekerja. 

2.2.2 Konsep Prestasi Kerja 

Prestasi kerja (Rclbblns, 1978) ialah keupayaan seseorang bekerja untuk mencapai 

matlamat atau objektif organisasi. Ariffin (1987) mentakriflcan prestasi kerja ialah 

satu pemerihalan yang sistematik mengenai kekuatan dan kelemahan seseormg 

pekerja berbanding dengan pekerja-pekerja yang lain. Menurut Robbins (1978) 

prestasi kerja ditentukan melalui penilaian prestasi yang dilakukan secara sistematik. 

Mohd. Yusuf (1996) menyatakan prestasi kerja diukur dari aspek kehadiran kerja, 

ketepatan waktu bekerja, disiplin semasa bekerja, kesanggupan menerima tugas dr. 

luar tugas mtin, dan kualiti hasil yang dihasilkan. Muchinsky (1993) menyatakan 

penilaian kendiri (self assesment) boleh digunakan oleh majikan untuk mengukur 

prestasi kerja. Penilaian kenQri adalah suatu kaedah yang dilahkm terhadap 

pekerja di mana mereka menandakan pada grid tentang kebolehstn mereka sendxi. 

Terdapat beberapa pengkaji yang pernah menggunakan kaedah ini anbranya Levine, 

Flow & Ash (1977), Meyer (1980), Thornton (1980), Mount (1984), dan Steel & 

Ovalle (1984). Mereka mendapati kaedah penilai kenQri adirlah kkesan untuk 

mengukur prestasi diri perkeja itu sendiri. 

Oleh itu prestasi kerja mempakan penilaian keupayaan untuk mencapai matIamat 

atau objektif organisasi clan aspek kehadiran kerja, ketepatan wakh~ beke rja, Qsiplin 

semasa bekerja, kesanggupan menerima tugas di luar tugas mtin, dan kualiti hasil 



yang dihasilkan. Pengukuran prestasi kerja pekerja boleh n dengan 

m akan kaedah penilaian kendiri. 

%3 Teori Kepuasan Kerja 

Menumt Muchinsky ( I  993), banyak teori telah dihasilkan membincangkan mengapa 

pekerja berguils hati dengan kerjanya dan tidak ada yang memberi penjelasan 

bahawa kepuasan kerja adalah suatu fenomena yang kompleks. Munchinsky 

mencadangkan tiga pendekatan untuk mengkaji kepuasan Gerja iaitu melalui teori 

proses perbandingan intrapersonal, teori proses perbandingan interpersonal dan teori 

dua W o r .  

2.3.1 Teori Proses Perbandingan Intrapersonal 

Menurut McCormick dan Ilgen (1980) kebanyakan dapatan kepuasan kerja 

mengandaikan bahawa darjah pengalaman bermakna adalah hasil daripada 

perbandiman antara standard individu dengan persepsi induvidu setelah standard 

berkenaan tercapai. Darjah kepuasan adalah perbezaan di antara standard dengan 

apa yang sebenarnya diperolehi daripada kerjanya. Teori perbandingan intrapersonal 

adalah teori yang membandrngkan apa yang pekerja hendak (standard) dengan apa 

ypng ia capai. Jika perbezaan kecil maka besarlah rasa terhadap kepuasan kerja. 

Begitu juga, sekrranya besar nilai perbezaan ini maka rendah darjah kepuasan 

terhadap kerja. 



Ramai pengkaji percaya standard adaiah keperluan asas manusia. Keperluan asas 

manusia terbahagi kepada dua kategori. Pertama, keperluan flzikal seperti udara, air 

dan makanan, dan kedua, keperluan psikologi seperti galakan, pengiktirafan dan 

penghargaan. Kepuasan akan berlaku jika keperlwn psikologi seperti gaji yang 

setimpal, penghargaan diri dart pengiktirafan dipenuhi. 

Manakala pengkaji-pengkaji lain percaya standard datang daripada nilai manusia itu 

sendiri. Nilai manusia berbeza & antara satu sama Iain. Semua orang mempunyai 

keperluan asas yang sama, tetapi berbeza terhadap nilai keperluamya. Misalnya, 

pekerja yang mementingkan ganjaran, besar kemungkinan ia kurang berpuas hati 

dengan ke rjanya. Sebaliknya peke rja kurang mementingkan ganjaran berpuas hati 

dengan kerja yang sama. Oleh itu pekerja-pekerja mempunyai nilai yang berbeza 

dan ianya boleh m e m p e n g w  kepuasan kerja. 

2.3.2 Teori Proses Perbandingan Interpersonal 

Pada asasnya teori proses perbandingan i n t e m n a t  p e r c w  bahawa pekerja- 

pekerja membuat perbandmgan diri di antara sama lain atau interpersod 

tentang kepuasan terhadap kerja gmeka. Mereka me~la i ,  membmdrpg dan 

merumuskan bagairnana kepuasan mereka terhadap kerja tersebut. Reaksi di antara 

pekerja-pekerja yang menjalankan tugas yang sama &an mempenganrhi kepuasaa 

kerja. Oleh itu faktor sosial atau interpersonal mernpengarth perasaan terhadap 

kepuasan keja. 



23.3 Teori Dua Faktor 

Teori ini berdasar kajian Herzberg, Mausner, dan Snyderman (1959) tentang 

kepuasan kerja di kalangan 203 orang jurutera dm akauntan. Henberg et al. (1959) 

mendapati, terdapat faktor-faktor tertentu yang bersekutu terhadap kepuasan dan 

faktor-faktor lain terhadap ketidakpuasan. Mereka mencadangkan dua faktor 

terhadap kepuasan kerja: 

i) Faktor kandungan yang menghasilkan kepuasan. Faktor-faktor kandungan 
berkaitan kandungan kerja iaitu pencapaim, pengiktirafan, kemajuan dan 
tanggungjawab; dan 

ii) Faktor konteks yang menghasilkan ketidakpuasan. Faktor-faktor konteks 
berkaitan konteks kerja iaitu dasar syarikat, penyelia, gaji dan keadaan ke rja. 

Bila peke rjaan mengadakan banyak faktor kandungan seperti gaji bagus clan keadaan 

kerja yang selesa, maka pekerja akan mendapat kepuasan terhadap kerja. Jika faktor 

kandungan tidak ada, peke j a  tidak semestinya mendapat ketidakpuasan tetapi ia 

berada di tahap neutral. 

Tahap neutral juga berlaku bila pekerjaan mengadakan banyak faktor konteks. 

Ketidakpuasan berlaku apabila faktor konteks tidak wujud seperti gaji rendah dan 

keadaan kerja tidak selesa. 

Begitu juga, bagi kepuasan di mana tahap ganjaran yang tinggi menghasilkan 

kepuasan dan bila tahap ganjaran rendah, kepuasan adalah di tahap neutral. 

Sebaliknya, bagi ketidakpuasan & mana tahap ganjaran yang tinggi, kepuasan adalah 



di tahap neutral dan apabila tahap ganjaran rendah ia akan menghasllkan 

ketidakpuasan. Pernyataan ini dapat dltunjukkan dalam Rajah 2.3.3. Perhubungan 

ini merupakan suatu yang paling kontravasi bagi teori Henberg. Menurut Herzberg, 

pekerjaan mestilah rnenyedrakan ganjaran yang tinggi bagi kedua-dua faktor 

konteks (menghndar ketidakpuasan) dan faktor kandungan (menghasil kepuasan). 

kepuasan faktor kandungan 

tahap neutral . . . . . . . . . . . . . . . . . -. . . - . . . . . . . . . + - . . -. . . - . . 

faktor konteks 

ketidakpuasan 

rendah tinggi 
tahap ganjaran 

Rajah 2.3.3 Perkaitan Faktor Kandungan dengan Faktor Konteks 
dalam Teori Dua Faktor 

2.4 Iiubungan Dan Kajian Di antara Kepuasan Kerja Dengan Prestasi Kerja 

Sejak tahun 1950an lagi para pengkaji dan penulis buku bercanggah pendapat 

mengenai hubungan kepuasan kerja dan prestasi kerja (Katzell, Thompson & Guzzo, 

1992). Kajian-kajian lepas mendapati hubungan keduadua pembolehubah biasanya 

positif, variasi di antara korelasi adalah besar dan tendensi pusat adalah rendah 

(Bray & Crockett, 1955; Vroom, 1964; Iaffaldano & Munchinsky, 1985; Podsakoff 

& Williams, 1986). 



Kaj ian-kaj ian Vroom ( 1964) dan Iaffaldano & Munchinsky ( 1985) mendapati 

korelasi antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja masing-masing 0.14 dm 0.17. 

Berdasarkan keduadua kajian ini, para penyelidik membuat kesimpulan bahawa 

perubahan prestasi kerja tidak banyak berkait dengan perubahan kepuasan kerja. 

Menurut Porter dan Lawler (1968) prestasi tinggi menyebabkan kepuasan sekiranya 

wujud ganjaran terhadap hasil prestasi seperti penghargaan, pencapaim atau gaji 

yang tin=. Dessler ( 1 976) berpendapat ganjaran kepada pekerja-pekerja akan 

mewujudkan kepuasan dan prestasi kerja. Ini disokong pula oleh Podsckoff dan 

Williams (1986), di mana hasil kajian rnereka mendapati hubungan kepuasan ke rja 

dengan prestasi kerja adalah 0.27 bila wujudnya ganjaran di antara keduadua 

pembolehubah. Hubungan antara kepuasan kerja dan prestasi kerja menjadi 0.17 

bila ganjaran tidak wujud. 

Prestasi kerja mempengaruhi kepuasan kerja bila ganjaran wujud di antara prestasi 

kerja dengan kepuasan kerja (prestasi kerja + ganjaran + kepuasan kerja). 

Sebagai contoh, seorang pengurus pasaraya dapat meningkatkan juatan sebanyak 30 

peratus (prestasi kerja) dan dia dinaikkan pangkat sebagai pengurus kawasan 

(ganjaran), maka ia akan meningkatkan kepuasan kerja (Johns, 1994). 

Menurut Johns la@, sesebuah organisasi sepatutnya memberi ganjaran sewajarnya ke 

atas prestasi ke rja pekerja-pekerja, sekiranya organisasi ingin meningkatkan 

kepuasan kerja pekerja-pekerja dan setemnya pengekalan mereka dalam orgamsasi. 



Lawler dan Porter (1967) mendapati sebab-sebab kepuasan kerja menjadi begitu 

penting kerana ia berkait rapat dengan prestasi kerja seseorang. Seterusnya beliau 

menyatakan kepuasan ke rja yang tinggi akan menghasilkan prestasi kerja yang tinggi 

di samping mengurangkan kes-kes perletakan jawatan dan pnteng ke rja. Perkara 

ini di sokong oleh Jackofsky's (1984) yang menyatakan bahawa prestasi kerja 

berperanan memaj ukan syarikat-syarikat. Kajiannya ke atas 2 13 orang pengurus 

syarikat mendapati bahawa prestasi yang tingg adalah signifikan dengan kepuasan 

terhadap gaji yang mereka perolehi hail  daripada kerja yang dilakukan. Kajian 

tersebut menunjukkan prestasi kerja mempunyai hubungan secara langsung dengan 

tahap kepuasan kerja. 

Latham dan Lwke (1979) telah menjalankan kajian ke atas pekerja-pekerja 

pembalakan. Mereka mendapati bahawa kumpulan peker3a yang lebih produktrf 

(prestasi kerja tinggi) ialah pekerja-pekerja yang penyelianya ada bersama semasa 

mereka bekerja dan telah diberi penerangan serta tunjuk cara bagaimana 

menjalankan tugas. 

Herzberg et al, (1959) telah membuat 16 kajian mengenai motivasi kerja. Beliau 

mendapati kenaikan pangkat adalah faktor ketiga yang dianggap penting untuk 

memberi motivasi dan seterusnya meningkatkan prestasi kerja. 



2.5 Kajian Tentang Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja bukan perkara baru dalam bidang pslkologi industri dan organisasi. 

Locke (1976) menganggarkan terdapat 3,350 artikel atau disertasi yang berkaitan 

dengan kepuwn kerja diterbitkan hmgga tahun 1976, dm bilangannya sentiasa 

bertambah setiap tahun (Gruneberg, 1979). Hingga 1992 jumlah artikel atau 

disertasi yang berkaitan sudah diterbitkan melebihr 5,000 (Cranny, Smith & Stone, 

1992). Ini menunjukkan bahawa kepuasan kerja sangat penting dalam organisasi 

dan industri. 

Menurut Cranny et al. (1992) bitrangan artikel, disertasi, dan buku yang sudah 

diterbitkan terhunpu pembinaan konsep dan defmasi operational kepuasan kerja 

terrnasuklah kepuasan kerja keseluruhan meliputi aspek kerja itu sendiri, rakan 

sekerja, penyelia, gaji, keadaan pekerjaan, peraturan clan pulisi syarikat, dan peluang 

kenaikan pangkat. 

Kajian lepas meliputi lima faktor kepuasan kerja yang mempengaruhi kepuasan 

kerja iaitu keadaan kerja, gaji, penyelia, kenaikan pangkat, dan rakan sekerja akan 

dibincangkan pada bahagian berikutnya. 



2.6 Hubungan Kepnasan Kerja Dengan Ciri Demografi. 

2.6.1 Jantina 

Kajian mengenai kepuasan kerja dengan jantina merupakan aspek yang kerap 

dilakukan Terdapat beberapa kajian seperti Hulin & Smith (1964), Abd. Main 

(1989), Abd. Patah dan Kotlik (1986) mendapati peke rja lelalu lebih puas daripada 

pekerja wanita. 

Kajian Hulin & Smith (1964) mendapati bahawa pengurus lelaki Iebih berpuas hati 

berbanding pengurus wanita di peringkat pengurusan tinggi. Begitu juga A M  Patah 

dm Kotlik (1986) mendapati guru lelaki mempunyai kepuasan t i n w  berbanding 

guru wanita terhadap keadaan kerja, penyelia, rakan sekerja dan kerja keseluruhan. 

Manakala lcajian-kajian Forgionne dan Peeters (1982), D'Arcy et al. (1984) dan 

Mahd. Shah et a€. (1990) mendapati pekerja perempuan menunjuWran kepuasan 

kerja yang lebih tinggi berbanhng lelaki. Kajian Ghazali (1979), Weaver (1980), 

Galloway et al. (1984), Mottaz (1986) dan Zaidatul Akaaliah (1988) mendrtpati 

tiada perbezaan yang signifikan kepuasan kerja di antara lelalu dm perempuan. 

2.6.2 Umur 

Kajian-kajian Curran & Stanworth (1981), Muzita (1986) dan Abd. Main (1989) 

rnendapati umur mempunyai hub- dengan kepuasan kerja Kajian Mustafa 



(1986), terhadap peke rja-pekerja perkeranian bank-bank perdagangan (luar negeri) 

di Kuala Lumpur mendapati 79.8 peratus dari pekerja yang berumur kurang daripada 

30 tahun kurang mendapat kepuasan kerja. Begitu juga kajian Curran & Stanworth 

(1981) dan Abdul Main (1989) mendapati pekeja yang berumur lebih 40 tahun 

kurang berpuashati dengan kerja mereka dan peke rja muda. 

Kajian Wright et al. (1987) dan Zaidatul Akmaliah (1988) mendapati umur tidak 

mernberikan hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kepuasan kerja. 

2.6.3 Status Perkahwinan 

Kajian-kajian lepas mendapati terdapat perbezaan yang signifikan antara kepuasan 

kerja dengan status perkahwinan. Kajian Abdul Latif (1986) terhadap pekerja- 

pekerja ladang mendapati pekerja yang telah berkahwin lebih berpuas hati terhadap 

ke rja berbandmg peke ja-peke rja bujang. Kajian Khaleque dan Rahman (1987) 

terhadap 1560 pekerja kilang jut di Bangladesh mendapati terdapat perbezaan yang 

signifikan antara kepuasan ke j a  dengan status perkahwinan. Dapatan ini disokong 

oleh kajian Md Zabid et al. (1990) mendapati pengurus bank yang telah berkahwin 

lebih berpuas terhadap kepuasan kerja keseluruhan daripada pengurus bujang. 

Begitu juga kajian Forgionne dan Peeters (1982) mendapati pengurus yang telah 

berkahwin dan mempunyai gaji yang tinggi lebih berpuas hati dengan rakan seke rja 

mereka daripada pengurus yang belum berkahwin dan mendapat gaji yang rendah. 



Manakala kajian Curran & Stanworth ( 198 I), Martin ( 198 1) clan Wright et al. ( 1987) 

menunjukkan pekerja yang belum berkahwin mempunyai kepuasan terhadap ke rja 

berbanding pekerja yang sudah berkahwin. 

Kajian Abu Bakar (1985), Ahmad (1989), Noran Fauziah & Sharifah Nor (1990) 

dan Mohd Shah et ad. (1990) mendapati tiada perbezaan yang signifikan kepuasan 

ke j a  dari segi status perkahwinan. 

2.6.4 Jawatan Dalam Pekerjaan 

Jawatan dalam peke rjaan mempunyai hubungan yang psitif dengan kepuasan ke rja. 

Wujudnya hubungan positif ini drsebabkan lebih banyak keistimewaan disediakan 

kepada peke rja yang be rjawatan status tinggi berbanding dengan jawatan status lebih 

rendah. Pekerja yang berjawatan status tinggi biasanya mendapat gaji yang Iebih 

banyak, pekerjaan yang lebih rutin, keadaan kerja lebih bebas dan tidak memerlukan 

daya fizikal yang berat berbanding pekerja yang status jawatannya lebih rendah 

(Greenberg, 1988). 

2.6.5 Tahap Pendidikan 

Tahap penldikan juga memberikan kesan terhadap kepuasan ke rja. Weaver (1980) 

mendapati terdapat perbezaan yang signifikan kepuasan ke rja di antara peke rja yang 

mempunyai ijazah dengan pekerja yang hanya menamatkan sekolah menengah. 

Martin (1981) mendapati kepuasan dari segi kenaikan pangkat berkait secara positif 



dengan tahap pendidikan, status perkahwinan dan lama tempoh perkhidmatan. Hal 

ini disokong oleh Md. Zabid et al. (1990) yang mendapati perbezaan yang signifikan 

di antara tahap pendidikan profesional dan ijazah biasa terhadap peluang kenaikan 

pangkat. Ini menunjukkan bahawa tahap pendidikan mempunyai hubungan dengan 

kepuasan kerja. 

2.6.6 Pengalaman Bekerja 

Martin ( 198 1 ) mendapati kepuasan terhadap kenaikan pangkat berkait secara positif 

dengan pengalaman beke rja. Ini disokong oleh kajian Barne (1972) mendapati guru 

yang lama berkhidrnat di Ghana mempunyai tahap kepuasan kerja lebih tinggi 

berbanding guru yang baru mengajar. Oleh itu mereka ingin kekal berkhidmat 

sebagai guru. Selain itu, kajian Schmidt, Hunter dan Outerbridge (1986) mendapati 

bahawa pengalaman bekerja mempunyai hubungan yang positif deqpn kepuasan 

kerja. Oleh itu pengalaman beke rja mempunyai perkaitan dengan kepuasan ke rja. 

2.7 Hubungan Faktor Kepuasan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Steers (1991) terdapat lima faktor kepuasan ke rja yang rnempengaruhi 

kepuasan kerja iaitu keadaan ke ja,  gaji, penyelia, kenaikan pangkat dan rakm 

sekerja. 



2.7.1 Keadaan Kerja 

Keadaan kerja adalah segala bentuk hubungan faktor f~ikal ,  psikologi dan sosial 

yang mempengaruhi pekerja dan organisasi. Keadaan fizikal merujuk kepada 

hubungan pekerja dengan persekitaran seperti alatan atau bahan kerja dan keadaan 

tempat kerja. Manakala keadaan psikologi dan sosial adalah menggambarkan 

hubungan antara pekerja dengan majikan, pekerja dengan rakan sekerja, perasaan 

terhadap kerja dan emosi semasa bekerja (Hamzah, 1994). 

Kajian Welsh dan Lavan (1981), Wall dan Nolan (1986), Ganster et al. (1986), 

Pavett (1986), Oldham (1987), Sandman (1992) dan H a d  (1994) mendapati 

bahawa keadaan kerja berkaitan yang sangat kuat dengan kepuasan kerja. 

Kajian oleh Welsh dm Lavan (1981) terhadap pekerja di Institut Penjagaan 

Kesihatan mendapati keadaan kerja yang membenarkan penyertaan pekerja, kuasa 

yang diberikan, dan semangat berkumpulan memberikan kepuasan kepada kerja. 

Wall dan Nolan (1986), daripada kajiannya mengenai ketidakadilan, kepuasan dan 

konflik dalam suatu kumpulan kerja, mendapati keadastn kerja yang tidak 

mempunyai konflik menghasilkan kepuasan dan mengurangkan ketidakadian. 

Seluranya ketidakadilan meningkat, kepuasan akan m e n m  dan perasaan konfllk 

meningkat (Ganster et a€. , 1986). 

Oldham (1987) yang membuat kajian terhadap 109 orang kerani mendapati 

kepadatan pekerja, cahaya, sekatan penghadang antara pekerja dan jarak antara 
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pekerja mempengaruhl 31 peratus daripada kepuasan kerja. Ketidakpuasan kerja 

wujud sekiranya keadaan kerja yang h a n g  cahaya, sekatan penghadang a n t m  

pekerja seakit, jar& anhra pekerja r ap t  dan terlalu ramai pekerja dalam pejabat. 

Oleh itu ddam kajian-kajian lepas menciapati kadaan kerja mempunyai hubmgan 

dengan kepuasan kerja. 

2.7.2 Gaji 

Kajian yang d~jalankan oleh Weaver (1980), Khaleque dan Rahman (1987), 

Berkowitz et al. (1987), Brooke & Russel (1988), Md. Zabid et al. (1990) dan 

(Hanuah, 1994) mendapti gaji mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. 

Kajian yang dijalankan oleh Weaver ( 1980) di kalangan pekerja Amerika mendapati 

terdapat perkaitan yang positif di antara gaji seseorang dengan kepuasan kerja. 

Beliau mendapti pekerja yang mendapt gaji yang tinggi mempunyai tahap 

kepuasan kerja yang tingg. Dapatan ini disokong oleh Md. Zabid et al. (1990) yang 

mendapati pengurus bank di Malaysia yang mempunyai gaji yang tinggz lebih 

berpuas hati terhadap kerja dan gajinya daripada pengurus yang bergaji rendah. 

Berkowitz et al. (1987) mendapati gaji merupakan f&or intrinsxk kepwan 

kepuasan kerja. Manakala Brooke dan Russel (1988) mendapati gaji rnempunyai 

perkaitan positif yang sederhana dengan kepuasan kerja di kdangan pentadbirm 

pusat kesihatan. 
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Kajian yang dijalankan oleh Khaleque dan Rahman (1987) mendapati 44 peratus 

responden menyatakan gaji yaw rendah merupakan faktor utama yang menyebabkan 

ketidakpuasan kerja. Di samping i& gaji yang rendah juga boleh mengahbatkan 

seseorang itu mencari pekerjaan lain (Kyriacou & Sutcliffe, 1978). Menurut Adams 

(19631, pekerja akan merasa puas sekiranya gaji yang &peroleh Sama berband3ng 

pekerja lain yang mempunyai hasil kerja yang serupa. 

Oleh itu dalam kajian-kajian Iepas mendapati gaji mempunyai hubungan dengan 

kepuasan kerja. 

2.7.3 Kenaikan Pangkat 

Kajian Herzberg et al. (1959), Forgionne & Peeters (1982), Wright et al. (1987), 

Greenberg (1987), Khaleque & Rahman (1987) dan Md. Zabid et al. (1990) 

menunjukkan bahawa kenaikan pangkat mempunyai hubungan dengan kepuasan 

kerja. 

Kajian Herzberg et al. (1959) setelah membuat 16 kajian kepuasan kerja mendapati 

kenaikan pangkat adalah faktor penting untuk mendapat kepuasan kerja. Kajian 

oleh Forgionne dan Peeters (1982) ke atas 450 orang pengurus & pelbagai organisasi 

di Arne& Syarikat, mendapati 59.6 pemtus daripada pengurus tersebut berpuas hati 

dengan kenaikan pangkat. Manakala Md. Zabid et al. (1990) mendapati 95 peratus 



ciaripah pengurus bank dl Malaysia rnempunyai kepuasan kerja yang tinggi terhadap 

kenakan pangkat. 

Kepuasan kerja dalam kenakan pangkat dikaitkan dengan peningkatan kepuasan 

kerja (Wright d al., 1987), sebaliknya akan meningkatkan ketidakpuasan ke rja 

(Khaleque & Rahman, 1987) dan berusaha mencari pekerjaan lain (Kyriacou & 

Sutcliffe, 1978) jika pekerja kurang berpuas hti dengan kenarkan pangkat. 

Oleh itu dalam kajian-kajim lepas mendapati kenaikan panghit mempunyai 

hubungan dengan kepuasan kerja. 

2.7.4 Penyelia 

Kajian Herzberg et ai. (1959), Mc Neely (1983), dan Zaccaro & Stone (1988) 

mendapati penyelia mempunyai hubungan dengan dengan kepuasan kerja pekerja. 

Menurut Staw (1976), penyelia merupakan faktor terpenting dalam penentuan 

kepuasan kerja pekerja berbanding dengan faktor lain. Ini disokong oleh kajian 

Herzberg et al. (1959) yang menyatakm faktor penyelia sebagai. sumber kepwsm 

dm ketidakpwsan kerjai berbancturg dengan f$&br lain seperti wji, keadaaq kqa ,  

jaminan ke rja dm pengumsan. 

Kepuasan terhadap penyeliaan h y a  b e m a h a  apabila penyelia itu mentpkm 

sumber utama yang menjelaskan sesuatu a r b  (Siegall & Cumrnings, 1986). 

Kajian oleh Mc Neely (1983) mendapati pekeja yang m e m p y a i  penyelia ymg 



memimpin berorientasikan perhubungan pekerja meplpullyai kepwsan ke j a  yang 

tinggi. Sifat penyelia seperti ramah mesra, mendengar aduan dan pandangan 

pekerja, memberi perhatian kepada diri dart kerja mereka serta memuji dan 

menggalakkan prestasi yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja. 

Hubungan yang terbuka, bekerjasama, mudah dan bersifat membantu dengan 

penyelia akan menyebabkan pekerja mengambil bahagian &lam aktiviti membuat 

keputusan dalam organisasi (Smylie, 1992). Zaccaro dan Stone (1988) mendapati 

' kepekaan majikan terhadap cadangan pekerja melalui penyelia merupakan salah satu 

faktor meningkatkan kepuasan kerja. 

Oleh itu dalam kajian-kajian lepas mendapati penyeIia mempunyai hubungan 

dengan kepuam kerja. 

2.7.5 Rakan Sekerja 

Rakan seke rja merujuk kepada individu atau kurnpulan & mana incbvidu itu beke rja 

bersama-sama di dalam sesuatu organisasi samada pa& tahap profesiond yang sama 

ataupun pihak atasan atau bawahan mengrkut struktur huaki di dalam organisasi itu 

(Locke, 1976). 

Khaleque dm Rahman (1987) mendapati hubungan yang baik dengan rakan sekerja 

merupakan faktor utama bagi meningkatkan kepuasan kerja. Ini disokong deh  

kajian Galloway et al. (1984) yang memperolehi dapatan yang sama terhadap 
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kepuasan kerja guru sekolah rendah di New Zealand. Kajian oleh Md. Zabid el a2. 

(1990) menunjukkan 91 peratus pengurus bank berpuas hati dengan rakan 

sekerjanya. 

ManakaIa Greenberg (1988) pula mendapati pekerja yang ditempatkan di kalangan 

&an sekerja yang mempunyai status yang sama atau lebih tinggi dalam sesuatu 

pejabat &an meningkatkan prestasi mereka daripada pekerja yang ditempatkan 

bersama rakan sekerja yang berstatus rendah. 

Peningkatan hubungan antara rakan sekerja mempunyai kesan yang positif terhadap 

kepuasan kerja (Martin, 1981). Keadaan yang mesra dan rapat, saling bantu 

membantu dan perdabatan ymg erat dapat meningkatkan kepuasan dan prestasi 

kerja (Putai Jin, 1993). Kecekapan, kepercayaan dan penghormatan dari raEran 

sekerja &pat rneningkatkan kepuasan kerja mempunyai perkaitan signifikan yang 

positif dengan kepuasan kerja (Sylvia & Hutchson, 1985). 

Kaijain-kajian lepas menunjukkan rakan sekerja mempunyai hubungan dengan 

kepuasan kerja 

2.8 Kesimpulan 

Hasil kajian lepas, menunjukkan bahawa faktor-faktor keadaan kerja, gaji, kenaikan 

pangkat penyelia, dan rakan sekerja mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. 



Selain itu juga kepuasan kerja mempunyai hubungan dengan prestasi kerja. Oleh itu 

ianya boleh dijadikan sandaran kajian dalam penyelidikan ini. 

2.9 Kerangka ffijian 

Penyelidikan ini adalah untuk mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan hubungannya 

dengan prestasi kerja pekerja-pekerja Perbadanan Kemajuan Perusahaan Kayu 

Sarawak (PUSAKA), Kuching, Sarawak. Di samping itu penyelidikan ini juga ingin 

melihat perbandingan kepuasan kerja dan prestasi kerja berdasarkan ciri-ciri 

demografi pekerja-pekerja PUSAKA. 

Pembolehubah Tidak Bersandar Pembofehu bah Bersandar 

Ciri Demografi 

Jantina 
Umur 
Status Perkahwinan 
Jawatan Dalam Pekerjaan 
Tahap Pendidikan 
Latihan Berkaitan Tugas 
Pengalaman Bekerja 
Cara Hadir Ke rja 
Jumlah Anak Dalam Tanggungan 
Jumlah Pendapatan Bulanan 

I I Kesuasan Keria I 
Keadaan Kerja 
Gaj i I , Kenaikan Pangkat 
Penyelia 
Rakan Sekerja 

( Faedah Sampingan I 

Rajah 2.9 Kerangka Kajian Hubungan Kepuasan Kerja dengan Prestasi Ke j a  



2.9.1 Pembolehubah Bersandar 

Pembolehubah bersandar dalam penyelidikan ini ialah kepuasan kerja dan prestasi 

kerja pekerja-pekerja PUSAKA. 

2.9.2 Pem bolehu bah Tidak Bersandar 

Pembolehubah tidak bersandar dalam penyelidikan ini terdri danpada ciri 

demografi pekerja PUSAKA iaitu jantina, umur, status perkahwinan, jawatan dalam 

pekerjaan, tahap pendidikan, cara hadr ke rja, jumlah anak dalam tanggungan dan 

jumlah pendapatan bulanan. 

2.10 Hipotesis Kajian 

Berdasarkan kajian lepas dan kerangka kajian, hipotesis kajian ini ialah: 

Hipotesis 1: Terdapat hubungan yang signifikan di antara ciri demografi 
dengan faktor kepuasan kerja pekerja-peke rja PUSAKA; 

Hipotesis 2: Terdapat hubungan yang signifikan d antara ciri demografi 
dengan prestasi kaja peke rja-pekerja PUSAKA; 

Hipotesis 3: Terdapat hubungan yang signifkan di antara faktor kepuasan 
kerja dengan prestasi kerja pekerja-peke rja PUSAKA; 

Hipotesis 4: Terdapat perbezaan faktor kepuasan kerja yang sigmfikan d 
antara kumpulan ciri demografi pekerja-pekerja PUSAKA; dan 

Hipotesis 5: Terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di antara 
kumpulan ciri demografi pekerja-pekerja PUSAKA. 



BAB 3 

PERKAEDAETAN K A r n N  

3.1 Pengenalan 

Bab ini membincangkan tentang subj ek kajian, instrumen kaj ian, kajian rintis, 

penentuan tahap kepuasan kerja dan prestasi kerja, pentadbiran soaj selidik dan 

penganalisisan data. 

3.2 Subjek Kajian 

Kajian ini dljalankan ke atas pekerja-pekerja Perbadanan Kernajuan Perusahaan 

Kay-u Sarawak (PUSAKA), Kuching, Sarawak yang berjumlah 249 orang 

kakakitangan. Jurnlah responden yang terlibat dalam kajian berjumlah di antara 85 

orang pekerja bukan eksekutif seperti Penolong Pegawai (Hal Ehwal Ekonomi), 

Pembantu Tadbir (Hal Ehwal Ekonomi/Akauntan), Juruteknik, Jurutrengkas, Kerani, 

Jurutaip, Operator Komputer, Pembantu Am, Pemandu dan Pengawal Keselamatan. 



Borang sclal seliQk kajian hubungan kepuasan kerja dengan prestasi kerja 

dibahagikan kepada tiga bahagian iaitu bahagian A, B dan C. Bahagian A 

mempunyai 14 item iaitu mengenai ciri-ciri demografi responden. Bahagian B 

mempunyai 96 item berkaitan dengan kepuasan kerja responden. Item-item 

bahagian B ini dibahagikan kepada kepada 6 kurnpuian; 

1. Keadaan kerja = 16 item 

2. Gaji = 9 item 

3. Kenaikan Pangkat = 6 item 

4. Penyelia = 18 item 

5. Rakan Sekerja = 18 item, dan 

6. Faedah Sampingan = 24 item 

Setiap item dalam bahagian ini terdapat lima pilihan jawapan yang menunjukkan 

darjah persetujuan skala lima mata berbentuk Likert. 

Bahagian C mengandungi 15 item berkaitan dengan prestasi kerja responden yang 

menggunakan pilihan jawapannya dalam skala 1 hingga 10. Skala ini memberi lebih 

banyak peluang kepada responden membuat pilihan. 

Item-item yang berkaitan kepuasan kerja mengunakan instnunen "Job Descriptive 

Index (JDI)" iaitu keadaan ke rja, gaji, penyelia, kenaikan pangkat, dan rakan seke rja 

(Smith et al. ,1975) dan faedah sampingan daripada syarikat. Faedah sampingan 



dijahkan salah satu faktor-faktor kepuasan kerja adalah berdasarkan Staw (1976) 

menyatakan faedah sampingan yang sedlakan oleh organisasi juga mempenganh 

kepuasan kerja. Instrumen JDI ini mempunyai ketekalan di antara 0.80 hngga 0.88. 

Kajian oleh Johnson et al. (1982) menunjukkan indeks ketekalan instrumen 0.87 

apabila menggunakan skala Likert. Instrumen JDI yang digunakan dalam kajian ini 

adalah diubahsuai oleh Mohd Majid (1990) mempunyai indeks ketekalan di mtara 

0.79 hingga 0.86 ( Jadual3.3a). 

Jadual3.3a Nilai Ketekalan Instrumen JDI (Ubahsuai) 

Kepuasan kerja responden diukur dengan meminta responden menandakan darjah 

persetujuan pada skala lima mata berbentuk Likert. Kedudukan skala bergantung 

kepada jenis pernyataan iaitu pernyataan positif atau pernyataan negatif, seperti yang 

ditunjukkan dalam Jadual 3.3b. 

Jadual3.3b Darjah Persetujuan Skala Lima Mata Bentuk Likert 

1 tidak setuju 2 I 4 1 
I sangat tidak setuju 1 1 I 5 I 



3.4 Kajian Rintis 

Kajian rintis telah dijalankan kepada 10 orang pekerja Maktab Perguruan Batu 

Lintang pada 5 April 1997 untuk mempastrkan ketekalm instnunen kajian yang 

digunakan. Dapatan telah dianalisis menggunakan alpha Cronbch untuk 

menentukan nilai ketekalan instnunen. Jadua13.4 memuatkan hasif kajian rintis, di 

mana intrumen yang dig& memberikan indeks ketekdan di antara 0.7950 

hngga 0.9550. 

Jadua13.4 Nilai Ketekalan Instrumen Untuk Kajian Rintis 

3.5 Penentusn Tahap Kepuasan Kerja dan prestasi kerja 

Analisis 'compute mean' dalam perisiaan SPSS (Statistical Package For The Social 

Science) versi 6.01 digunakan untuk mencari min setiap faktor kepuasan kerja, 

faedah sampingan, dan kepwan keseluruhan (min semua item faktor kepuasan 

kerja dan faedah sampingan) bagi setiap responden. Manakala analisis frekuensi 



untuk mencari min setiap faktor kepuasan kerja, faedab sampingan dan kepuasan 

keseluruhan untuk semua responden. 

Nilai min minima ialah 1, min maksima ialah 5 dan median iaIah 3 untuk faktor 

kepuasan ke rja. Nilai-nilai ini adalah sama bagi setiap faktor kepuasan ke rja, faedah 

sampingan, dan kepuasan keseluruhan. Menurut Khaleque dan Rahrnan (1987), 

nilai skor (atau min) yang sama atau melebihi median menunjukkan responden 

berpuas hati terhadap kerja mereka, manakala yang kurang danpada meQan 

dianggap kurang berpuas hati. Tahap kepuasan kerja responden boleh diukur 

dengan membandingkan nilai min dengan median. Bagi kepuasan kerja, responden 

dianggap berpuas hati jika min 2 3 dan kurang berpuas hati jika min < 3. Rajah 

3.5a menunjukkan ukuran tahap kepuasan kerja yang digunakan dalam kajian irai.. 

Rajah 3.5a Ukuran Tahap Kepuasan Kerja 

r 

min minima median min maksima 

1 2 3 4 5 
4 * 

tidak puas hati . . tahap kepuasan 

tinggi sederhana rendah sederhana tinggi 

Prestasi kerja responden diukur menggunakan persepsi responden terhadap prestasi 

kerja mereka. Sebanyak 24 item soalan diajukan kepada responden mengikut skala 

sepuluh mata berbentuk Likert. Analisis 'compute mean' digunakan untuk mencari 
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nilai prestasi setiap responden. Manakala analisis frekuensi untuk mencari min 

untuk prestasi kerja semua responden. Untuk menentukan tahap prestasi kerja 

responden, nilai min prestasi diukur dari skor skala sepuluh mata (nilai 1 hmgga 10). 

Tahap prestasi diukur mengikut susunan sangat rendah, rendah, sederhana, tinggi, 

dan sangat tinggi seperti yang ditunjukkan dalam Rajah 3.5b. 

Rajah 3.5b Ukuran Tahap Prestasi Kerja 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

sangat rendah rendah sedertrana tinggi sangattinggi 
+ w 

Tahap Prestasi Kerja 

3.6 Pentadbiran Soal Selidik 

Setelah mendapat swat kebenaran dari pihak Fakulti Sains Kognitif Dan 

Pembangunan Manusia Universiti Malaysia Sarawak (UNIMAS) pada 15 Mei 1997, 

pengkaji telah membuat temujanji den- pihak bahagan Personel Pembangunan 

Sumber Manusia (PSM) PUSAKA, Kuching, Sarawak pada petang hari yang sama. 

Surat kelulusan dari PUSAKA telah diperokh pada 22 Mei 1997. &rang-borang 

soalselidik telah diedarkan kepada responden dengan kejasama pihak Bahag~an 

Personel PSM PUSAKA pada 22 Mei 1997. Borang-borang soalselidik telah 

dikumpul semula pa& petang 3 1 Mei 1997. 



3.7 Penganalisisan Data 

Data yang teiah dikwnpul kemudiannya diproses menggunakan SPSS versi 6.01 

untuk melihat hubungan & antara pembolehubah-pembolehubah pada aras 

signifikan 0.05. Statistik yang digunakan adalah untuk menyempurnakan objektif 

dan menguji hipotesis kajian. Andisis yang drgunakan ialah frekuensi, rnin, 

peratusan, kolerasi Pearson 'r', Ujian-t, Anova sehala termasuk ujian Scheffe dan 

regresi berganda. 

Korelasi Pearson 'r' digunakan untuk melihat hubungan di antara ciri-ciri demografi 

dengan faktor-faktor kepuasan kerja, kepuasan keseluruhan dan prestasi ke rja. Ia 

juga digunakan untuk menentukan sama ada terdapat hubungan di antara faktor- 

faktor kepuasan kerja dengan prestasi kerja. 

Ujian-t digunakan untuk menentukan perbezaan kepuasan kerja dan prestasi kerja di 

antara dua kumpulan jantina, dan dua kumpulan latihan berkaitan tugas. 

Anova Sehala digunakan untuk menentukan perbezaan kepuasan kerja dan prestasi 

kerja di antara kumpulan-kumpulan ciri-ciri demografi responden. Manakala Ujian 

Scheffe digunakan untuk melihat keertian perbezaan rnin yang wujud bagi kumpulan 

ciri demografi. 

Analisis regresi berganda digunakan untuk melihat sumbangan atau kepentingan 

ciri-ciri demografi dan faktor-faktor kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 



BAB 4 

DAPATAN KAJLAN 

4.1 Pengenalan 

Bab ini membincangkan dapatan-dapatan penyelihkan. Perbincangan bermula 

dengan huraian ciri-ciri demografi responden diikut dengan tahap kepuasan kerja. 

Seterusnya, perbincangan akan drbuat mengikut ujian-ujian hipotesis kajian. 

4.2 Ciri Demografi Responden 

Ciri-ciri demografi dalam kajian ini merujuk kepada jantina, urnur, status 

perkahwinan, jawatan dalam pekerjaan, tahap pendidikan, latihan berkaitan tugas, 

pengalaman beke rja, cara hadir kerja, jumlah anak dalam tanggungan dan jumlah 

pendapatan bulanan. 

4.2.1 Jantina 

Jadual 4.2.1 menunjukkan terdapat 49.4 peratus responden adalah lelaki dan 50.6 

peratus adalah perempuan. Oleh itu taburan jantina responden dalam kajian ini 

adalah hampir sama banyak. 



Jaduttl4.2.1 Taburan Responden B e r k k a n  Jantina 

Jantina 1 Frekuensi f Peratus 
Lelaki 42 49 4 

4.2.2 Umur 

Taburan umur responden dapat ditunjukkan dalarn Jadual 4.2.2. Umur responden 

adalah dalam Iingkungan 20 hingga 50 tahun. Peratus responden b e m u r  

lingkungan 30 hingga 35 tahun adalah yang tertingg iaitu 44.7 peratus dan diikuti 

peratus responden yang berumur lingkungan 36 kngga 39 tahun iaitu 20.0 peratus. 

Purata umur responden ialah 34.70 takun. 

Taburan umur responden dalam kajian ini menunjukkan bahawa sebahagian ksar 

(7 1.2 peratus) benunur antara lingkungan 25 hngga 39 tahun. 

Jadua14.2.2 Taburan Responden Berdasarkan Umur 



4.2.3 Status Perkahwinan 

Jadua14.2.3 menunjukkan status perkahwinan responden. Majoriti responden adalah 

berkahwin iaitu 72.9 peratus. Manakala 23.5 peratus respunden masih bujang dan 

3.5 peratus berstatus dudatj anda. 

Ini menunjukkan responden yang berkahwin merupakan kumpulan majoriti dalam 

kajian ini. 

Jadua14.2.3 Taburan Responden Berdasarkan Status Perkahwinan 

4.2.4 Jawatan Dalam Pekerjaan 

Jawatan dalam pekerjaan responden dipamerkan di Jadual 4.2.4. Sebanyak 33.3 

peratus daripada responden terdiri daripada pembantu tadbir (Hal Ehwal 

EkonomifAkauntan), 2 1.0 peratus jurutehWjunrtrengkas, 14.8 peratus 

keraniijmtaip, dan 14.8 peratus penolong pegawai. Mariakala lain-lain jawatan 

seperti operator komputer, pembantu am, pemandu dan pengawal keselamatan 

masing-masing 6.2 peratus, 6.2 peratus, 1.2 peratus dan 2.5 peratus. 



Jadua14.2.4 Taburan Responden berasaskan Jawatan 

Oleh itu dalam kajian ini, majoriti (83.9 peratus) responden terdiri daripada 

pembantu pegawai, junztehWjurutrengkas, keranifjurutaip dan juga penolong 

pegawai. 

Pembantu Am 
Pemandu 
Pengawal Keselamatan 
Jumlah 

4.2.5 Tahap Pendidikan 

Jadual 4.2.5 menunjukkan taburan tahap penddkan responden Responden yang 

mempunyai kelulusan Sijil Pelajaran Malaysia (SPh4) atau setaraf dengannya 

merupakan kumpulan terbanyak iaitu 62.4 peratus, diikuti pemegang diploma 

sebanyak 18.8 peratus. Responden yang mempunyai lulusan Sijil Rendah Pelajaran 

(SRP) atau setaraf dengannya, sarjana muda, sekolah rendah dan Sijil Tinggi 

Persekolahan (STPM) atau setaraf dengannya masing-masing 7.1 peratus, 4.7 

peratus, 4.7 peratus dan 2.4 peratus. 

5 
1 
2 

85 

Ini menunjukkan sebahagian be= (62.4 peratus) responden mempunyai lulusan 

SPM atau yang setara dengannya. 

6.2 
1.2 
2.5 

100.0 



Jadual4.2.5 Taburan Responden Berdasarkan Tahap Penhdikan 

4.2.6 Latihan Berkaitan Tugas 

Jadua14.2.6 menunjukkan taburan responden yang mendapat latihan berkaitan tugas. 

Terdapat sebanyak 61.2 peratus daripada responden mendapat latihan berkaitan 

tugas dalam bidang pekerjaan masing-masing. Manakala 30.6 peratus daripada 

responden menyatakan tidak mendapat latihan berkaitan dengan tugas. 

Peratus 
4.7 
7.1 

62.4 
2.4 

18.8 
4.7 

Tahap Pendidikan 
Sekolah Rendah 
PMRISRPLCE 
SPM/SPVM/MCE 
S T P W S C  
Diploma 
Sarjana Muda 

Jadua14.2.6 Taburan Responden Berdasarkan Latihan Berkaitan Tugas 

Frekuensi 
4 
6 

53 
2 

16 
4 

Jumlah 

Oleh i ty  kurnpulan responden telah mengikuti latihan berkaitan tugas merupakan 

golongan teramai dalam kajian ini. 

85 
I 

100.0 

Latihan 
Ada 
Tiada 
Tiada respon 
Jumlah 

Frekuensi 
52 
26 
7 

85 

Peratus 
61.2 
30.6 

8.2 
100.0 



4.2.7 Pengahman Bekerja 

Pengalaman kerja responden ditunjukkan pada Jadual 4.2.7. Responden yang 

mempunyai pengalaman bekerja antara 6 hingga 10 tah& merupakan kurnpulan 

teramai iaitu 31.8 peratus dan dikuti pengalaman 11 hingga 15 tahun iaitu 30.6 

peratus. Purata pengalaman beke rja responden iafah 1 1.10 tahun. 

Jadua14.2.7 Tabuan Responden Berdasarkan Pengalaman Bekerja 

Responden dalam kajian ini, sebahagian besarnya (62.4 peratus) mempunyai 

pengalaman bekerja antara 6 kngga 15 tahun. 

4.2.8 Cara Hadir Kerja 

Jadual 4.2.8 menunjukkan cara hadu kerja responden. Majoriti (70.6 peratus) 

daripada responden menggunakan kereta untuk hadir ke tempat kerja dan diikuti 

dengan 22.4 peratus mengunakan rnotorsikal. Cara lain untuk hadir ke tempat kerja 

adalah menggunakan van, iaitu 7.1 peratus. Oleh itu kmta mempakan 

pengangkutan utama responden dalam kajian ini. 



Jadua14.2.8 Taburan Responden Berdasarkan Cara Ha&r Kerja 

Cara Hadir Kerja 
Motosikal 
Kereta 

4.2.9 Jumlah Anak Dalam Tanggungan 

Van 
Jumlah 

Jumlah anak dalarn tanggungan responden dapat ditunjukkan dalarn Jadual 4.2.9. 

Lebih separuh (50.6 peratus) responden mempunyai bilangan anak 2 atau 3 orang 

diikuti seorang anak atau 4 orang anak, masing-masing sebanyak 8.2 peratus. 

Responden mempunyai 6 orang anak sebanyak 1.2 peratus dan tiada mempunyai 

anak sebanyak 25.9 peratus (sebahagian besarnya responden masih bujang). 

Frekuensi 
19 
60 

Ini bermakna sebahagian besar responden dalam kajian ini mempunyai bilangan 

anak dalam tanggungan dua atau tiga orang. 

Peratus 
22.4 
70.6 

6 
85 

Jadua14.2.9 Taburan Jumlah Anak Dalam Tanggungan 

7.1 
100.0 

Perat us 
8.2 

2 1.2 
29.4 
8.2 
5.9 
1.2 

25.9 
100.0 

Jumlah Anak 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
0 

Jumlah 
Purata jumlah anak dalarn tanggungan ialah 2.08 

Frekuensi 
7 

18 
25 
7 
5 
1 

22 
85 



4.2.10 Jumlah Pendapatan Bulanan 

Jadual 4.2.10 menunjukkan jumlah pendapatan bulanan responden. Sebahagian 

besar daripada responden mempunyai jumlah pendapatan bulanan antara RM 

1,000.00 hingga RM 1,499.00 iaitu 45.9 peratus. Diikuti jumlah pendapatan bulanan 

kurang dari RM 1,000.00 sebanyak 30.6 peratus, pendapatan antara RM 1,500.00 

hingga RM 1,999.00 sebanyak 15.3 peratus, dan pendapatan antara RM 2,000.00 

hingga RM 2,499.00 sebanyak 5.9 peratus. Hanya 2.4 peratus mempunyai jumlah 

pendapatan bulanan responden melebihi RM2,500.00. Purata jumlah pendapatan 

buIanan responden adalah RM 1,273.02. 

Jadua14.2.10 Taburan Responden Berdasarkan Pendapatan Bulanan 

Oleh itu kumpulan responden yang mempunyai jumlah pendapatan antara RM 

1,000.00 hingga RM 1,499.00 merupakan kumpulan terarnai dalam kajian ini. 

Pendapatan ini berada dalam lingkungan purata jumlah pendapatan keseluruhan. 

Jumlah Pendapatan Bulanan 
Kurang daripada RM 1,000.00 
Rh4 1,000.00 - RM 1,499.00 
RM 1,500.00 - RM 1,999.00 
RM 2,000.00 - RM 2,500.00 
Lebih daripada RM 2,500.00 
Jumlah 

Purata Jumlah Pendapatan Bulanan = RM 1,273.02 
J 

Frekuensi 
26 
39 
13 
5 
2 

85 

Peratus 
30-6 
45.9 
15.3 
5.9 
2.4 

100.0 



4.3 Tahap Kepuasan Dan Prestasi Kerja 

4.3.1 Tahap Kepuasan Kerja 

Tahap kepuasan kerja responden diukur berdasarkan kedudukan nilai min faktor 

kepuasan terhadap median antara nilai min minima dengan nilai min maksima. Nilai 

min yang sama atau melebihi melan menunjukkan responden berpuas hati dengan 

kerja mereka. Nilai min yang h a n g  danpada median menunjukkan responden 

kurang berpuas hati dengan kerja mereka. 

Jadual 4.3.1 menunjukkan nilai min faktor-faktor kepuasan kerja. Pada umumnya 

tahap kepuasan responden terhadap faktor-faktor kepuasan ke rja adalah sederhana. 

Tahap kepuasan ke rja keseluruhan (min = 3.4753) adalah sederhana. Antara faktor- 

faktor kepuasan kerja, faktor rakan sekerja (min = 3.6941) adalah teratas, diihti 

faedah sampingan (min = 3.5765), penyelia (min = 3.4824), keadaan kerja (min = 

3.3765), dan gaji (min = 3.2471). Responden didapati kurang berpuas hati dengan 

kenaikan pangkat di mana minnya ialah 2.847 1. 

Jadua14.3.1 Nilai Min Faktor Kepuasan Kerja 

min kepuasan keseluruhan ialah 3.4753 
Bilangan respanden ialah 85 



Pada keseluruhannya tahap kepuasan kerja responden dalam kajian ini adalah 

sederhana. Responden didapati berpw hati terhadap faktor-faktor rakan sekerja, 

faedah sampingan, penyelia, keadaan kerja, clan gaji. Manakala responden kurang 

berpuas hati terhadap faktor kepuasan ke j a  kenaikan pangkat. 

4.3.2 Tahap Prestasi Kerja 

Tahap prestasi kerja responden &ukur berdasarkan kedudukan nilai min prestasi 

kerja terhadap skala sepuluh mata (nilai 1 hingga 10). Tahap prestasi diukur 

mengikut susunan sangat rendah, rendah, sederhana, tingg.1, clan sangat tinggi. 

Jadua14.3.2 menunjukkan bahawa tahap prestasi kerja responden terhadap pekerjaan 

mereka pada umurnnya adalah tinggi iaitu 8.012. 

Jadua14.3.2 Nilai Min Prestasi Ke rja 

I Bilangan responden ialah 85 I 
Prestasi Kerja 

4.4 Hubungan antara Ciri Demografi Terpilih (urnur, tahap pendidikan, 
pengalaman bekerja, jumlah anak dahm tanggungan, dan jumiah 
pendapatan bulanan) dengan Faktor Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja 

Korelasi Pearson 'r' digunakan untuk melihat hubungan antara ciri-ciri demografi 

Min Skor (skala 10) 

8.012 

%mil& dengan faktor-faktor kepuasan kerja dan prestasi kerja, Hubungan antara 

Sisihan Piawai 

1.210 

pembolehubah ini ditafsir berdasarkan indeks yang dibentuk oleh Davis (1971). 



Jadual 4.4 adalah indeks Davis yang menjad rujukan dalam kajian ini untuk 

menerangkan 'hubungan' bagi nilai r. 

Jadua14.4 Indeks Davis (197 1) 

Pekati Pearson 'r' Penerangan ' hubungan' 1 
0.70 atau lebih 
0.50 hingga 0.69 
0.30 hingga 0.49 

4.4.1 Hubungan antara Ciri Demografi Terpiiih (umur, tahap pendidikan, 
pengalaman bekerja, jumlah anak dalam tanggungan, dan jumlah 
pendapatan buhan)  dengan F a b r  Kepuasan Kerja 

sangat kuat 
kuat - 
sederhana kuat i 

0.10 hingga 0.29 
0.01 hingga 0.09 

Seperti yang ditunjukkan da1am Jadual 4.4.1, hanya umur, tahap pendicfikan dan 

jumlah pendapatan bulanan sahaja mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

kepuasan kerja. 

rendah 
dlabaikan 

Jadual 4.4.1 Pekali Korelasi r antara Ciri Demografi TerpiIih (umur, tahap 
pendidikan, pengalaman bekerja, jumlah anak dalam tanggungan, 
dan jurnlah pendapatan bulanan) dengan Faktor Kepuasan Kerja 

* rnenunjukkan aras s ~ g d h n  kurmg daripab 0 05 
** menunjukkan aras signrfikan h n g  danpada 0 01 



Terdapat hubungan yangposrtlfsederhana kuat di antara jumlah pendapatan bulanan 

(r = 0.3020) dengan kepuasan terhadap kenaikan pangkat. Wujud hubungan posrtzf 

yang rendah di antara umur (r = 0.2394) dengan kepuasan terhadap penyelia, 

hubungan di antara tahap pendirWlan (r = 0.2349) dengan kepuasan terhadap 

keadaan kerja. 

Manakala ciri-ciri demografi yang lain iaitu pengalaman bekerja dan jumlah 

bilangan anak dalam tanggungan tidak menunjukkan sebarang perkaitan yang 

signifikan pada aras keyakinan 0.05 dengan faktor-faktor kepuasan kerja. 

Dapatan ini menunjukkan bahawa kepuasan terhadap kenalkan pangkat meningkat 

bila jumlah pendapatan bulanan bertambah. Begitu juga, semahn meningkatnya 

umur peke rja, kepuasan terhaditp penyelia bertambah baik. Kepuasan terhadap 

keadaan kerja meningkat jika tahap pendidikan pekerja-pekerja ditingkatkan. Ini 

mungkin disebabkan gaji yang diperolehi juga tinggi. 

Pengujian Hipotesis 

Hipotesis 1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara eiri demogmfi dengan 
kepuasan kerja pekerja-pekerja PUSAKA 

Dapatan kajian menunjukkan terdapat hubungan signifikan antara ciri demografi 

ciengm kepuasan kerja. Oleh itu hpotesis 1 yang menyatakan terdapat hubungm 

yang signifikan antara ciri demografi dengan kepuasan kerja pekerja-pekerja 

PUSAKA diterima bagi hubungan antara jumlah pendapatan bulanan dengan 

kenaikan pangkat, umur dengan penyelia, clan tahap pen&* dengan keadaan 



kerja. Hipotesis 1 ditolak bagi hubungan ciri-ciri demografi lain iaitu pengalaman 

beke rja dan jumlah bilangan anak dalam tanggungan dengan faktor kepuasan kerja. 

4.4.2 Hubungan antara Ciri Demografi Terpilih (umur, tahap pendidikan, 
pengalaman bekerja, jumlah anak dalam tanggungan, dan jumlah 
pendapatan bulanan) dengan Prestasi Kerja 

Jadual 4.4.2 menunjukkan umur f r  = 0.2189), dan jwnlah pendapatan bulanan 

(~0 .2670)  sahaja, mempunyai hubungan positif yang signifikan pada aras 0.05 

dengan prestasi ke rja. Berdasarkan indeks Davis (1971), k e d d u a  hubungan ciri- 

ciri demografi ini dengan prestasi kerja adalah lemah atau rendah. Manakala ciri- 

ciri demografi yang lain tidak mempunyai sebarang hubungan yang signifikan 

dengan prestasi kerja. 

Jadual4.4.2 Pekali korelasi Pearson antara Ciri Demografi 
Terpi l ih dengan Prestasi ke rja 

Ciri Demografi 

Umur 

I Jumlah Anak Dalam Tanggungan I 0.1744 

Prestasi Kerja 

0.2 189* 

Tahap Pendidikan 

Pengalaman Bekerja 

I Jumlah Pendapatan Bulanan 0.2670* - 
* signifikan pada aras 0.05 

-0.0714 

0.1623 

Dapatan kajian ini mendapati, meningkatnya umur pekerja-pekerja, dan 

bertambahnya jumlah pendapatan bulanan mereka menunjukkan prestasi kerja 

mereka j uga meningkat. 



Pengu jian Hipotesis 

Hipotesh 2 : Terdapat hubungan yang signifikan antara ciri demografi (umur, 
tahap pendidikan, pengakman bekerja, jumlah anak dalam 
tanggungan, dan jurulah pendapatan bulanan) dengan prestasi 
kerja pekerja-pekerja PUSAKA 

Dapatan kajian mendapati, terdapat hubungan yang signifikan antara beberapa ciri 

demografi dengan prestasi kerja. Oleh itu hipotesis 2 yang menyatakan terdapat 

hubungan yang signifikan antara ciri demografi dengan prestasi kerja pekerja- 

pekerja PUSAKA diterim bagi hubungan prestasi kerja dengan umur, dan jumlah 

pendapatan bulanan. Hipotesis 2 ditolak bagi hubungan ciri-ciri demografi lain iaitu 

tahap pendidikan, pengalaman bekerja, dan jumlah anak dalam tanggungan dengan 

prestasi ke rja 

4.5 Perbezaan Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja berdasarkan Ciri Demografi 
Terpilih (Jantina, Status perkahwinan, Jolwatan daIam pekerjaan, Latihan 
berkaitan tugas, dwn Gara hadir kerja) 

Ujian-t dan Anova sehala digunakan untuk menentukan perbezaan yang signifikan 

bagi sebahagian ciri-ciri demografi terhadap faktor-faktor kepuasan kerja dan 

prestasi kerja. Ujian-t digunakan untuk menentukan perbezaan antara min-min bagi 

dua kumpulan sampel bebas dari popdasi yang sama, sementara Anova sehala min- 

min lebih daripada dua kumpulan populasi yang sama. 

Jika Anova sehala menunjukkan ada kesignifikanan pe- pada aras 0.05, maka 

ujian Scheffe dijalankan untuk menentukan keertian perbezaan yang wujud antara 

pasangan min yang berbeza bagi kumpulan pembolehubah dikaji. Keputusan yang 

tidak ada kwrtian perbezaan diabaikan dan tidak dimasukkan ke dalam jadual. 



4.5.1 Perbezaan Kepuasan Kerja Berdasarkan Ciri Demografi Terpilih 
(Jantina, Status perkahwinan, Jawatan dalam pekerjaan, Latihan 
berkaitan tugas, dan Cara hadir kerja) 

Jadua14.5. la  menunjukkan tidak terdapat perbezaan kepuasan kerja yang signifikan 

di antara kumpulan jantina, dan kumpulan latihan berkaitan tugas. 

Jadual 4.5.la Nilai t antara Ciri Demografi (Jantina dan Latihan berkaitan tugas) 
dengan Faktor-faktor Kepuasan Kerja (Uj ian-t) 

tidak ada yang siguifikan pada aras 0.05 

Jadual 4.5.lb Nilai F antara Ciri Demografi (Status Perkahwinan, Jawatan Dalam 
Peke jam,  dan Cara Hadir Ke j a )  dengan Faktor Kepuasan Kerja 
(ANOVA Sehala) 

Jadual 4.5.lb menunjukkan terdapat perbezaan kepuasan keseluruhan yang 

Pekejaan 
Cara Hadir 
Kerja 

signifikan di antara kumpulan status perkahwinan. Seterusnya Ujian Scheffe 

dijalankan untuk rnenentukan keertian perbezaan yang wjud.  

* signifikan pada aras 0.05 

0.4787 1.4191 1.2908 0.1390 05429 0.1318 1.2511 



Hasil Ujian Scheffe ( Jadual 4.5. lc), menunjukkan terdapat keertian perbezaan d~ 

antara kumpulan status perkahwinan terhadap kepuasan keseluruhan. Hasil ujian ini 

juga menunjukkan bahawa peke rja-peke rja bujang lebih berpuas hati terhadap 

kepuasan keseluruhan berbanding peke rja-pekerja yang berkahwin. 

Jadual4.5.1~ Ujian Scheffe Bagi Kepuasan Keseluruhan Berdasarkan 
Status Perkahwinan 

Kepuasan Keseluruhan 

Pengujian Hipotesis 

Status Perkahwinan 

Bujang I Berkahwin I DudaNanda 

n 

Min 

Sisihan Piawai 

Hipotesis 4 : Terdapat perbezaan faktor kepuasan kerja yang signifikan di 
antara kumpulan ciri demografi pekerja-pekerja PUSAKA 

Dapatan menunjukkan terdapat perbezaan kepuasan keseluruhan yang signtfikan di 

antara kumpulan status perkahwinan. Oleh itu hipotesis 4 yang menyatakan terdapat 

perbezaan faktor kepuasan kerja yang signifikan di antara kumpulan ciri demografi 

pekerja-pekerja PUSAKA drterrnaa bagi perbezaan kepuasan keseluruhan dm aspek 

status perkahwinan. Hipotesis 4 ditolak bagi perbezaan faktor kepuasan dengan ciri 

demografi yang lain iaitu jawatan dalarn peke jaan dan cara hadir kerja. 

Min yang bertanda * yang sama adalah berbcza secara signifikan pada aras 0.05 

20 

3.4500* 

0.5104 

62 

3.1174* 

0.3851 

3 

3.000 

0.000 



4.52 P e r b a n  Prestasi Kerja krdasarkan Ciri Demegrafi Terpilifi (Jantina, 
Status perkahwinan, Jawatan dalam pekerjaan, ht ihan berkaitan tugas, 
dan Cara hadir kerja) 

Jadual4.5.2a menunjukkan tidak terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di 

antara kumpulan jantina, dan kumpulan latihan berkaitan tugas. Sementara Jadual 

4.5.2b menunjukkan terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di antara 

kumpulan status perkahwinan. Ujian Scheffe dijalankan untuk menentukan keertian 

perbezaan. 

Jadual 4.5.2a Nilai t antara Ciri Demografi (Jantina dan Latihan 
berkaitan tugas) dengan Prestasi Kerja (Ujian t) 

I Latihan Berkaitan Tugas I 1.66 1 

Ciri Dernopfi 

Jantina 

I I I 
tidak ada menunjukkan signiftkan pada aras 0.05 

Prestasi Kerja 

0.63 

Jadual 4.5.2b Nilai F antara Ciri Demografi (Status perkahwinan, 
Jawatan dalam pekerjaan, dan Cara hadir kerja) 
dengan Prestasi Ke rja (ANOVA Sehala) 

I Jawatan Da lm Pekerjaan 2.4354* I 
Ciri Demografi 
Status Perkahwinan 

1 Cara Hadir Kerja 1.0659 I 
* sign&kan pada aras 0.05 

Prestasi Ke j a  
3.0481 

Hasil Ujian Scheffe rnendapati tidak terdapat keertian perbezaan prestasi ke rja yang 

signifikan di antara kumpulan jawatan dalam pekerjaan. 



Pengu jian Hipotesis 

Hipotesis 5 : Terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifhn di antara 
kumpuhn eiri demografi pekerja-pekerja PUSAKA 

Dapatan menunjukkan tidak terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di 

antara kumpulan Ciri Demografi Terpilih (Jantinq status perkahwinan, jawatan 

dalam pekerjaan, latihan berkaitan tugas, dan cara hadir kerja). Oleh itu hipotesis 5 

yang menyatakan terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di antara 

kumpulan ciri demografi pekerja-pekerja PUSAKA dttolak. 

4.6 Eubunganr Faktor Kepuasan Kerja Dengan Prestasi Kerja 

Jadual 4.6 menunjukkan prestasi kerja mempunyai hubungan yang lemah dengan 

kepuasan tehadap faedah sampingan (r = 0.2996), rakan sekerja (r = 0.2189), 

keadaan kerja (r = 0.2 173) dan kepuasan keseluruan (r = 0.2021). Bagaimampun 

tidak terdapat petunjuk yang signifikan pada aras keyaktnan 0.05 untuk menyatakan 

prestasi kerja mempunyai hubungan dengan faktor-faktor kepuasan kerja gaji, 

kenaikan pangkat dm penyelia. 

Kajian ini rnenunjukkan peningkatan kepuasan kerja terhadap keadaan kerja, dan 

rakan sekerja akan meningkatkan prestasi kerja mereka. Pekerja-pekerja yang 

berpuas hati terhadap faedah sampingan yang disediakan oleh majikan juga &an 

meningkatkan prestasi kerja pekerja-pekerja berkenaan. Begitu juga, prestasi ke rja 

meningkat jika kepuasan keseluruhan meningkat. Ini menunjukkan faktor-faktor 



keadaan kerja, rakan sekerja, faedah sampingan dm kepuasan keseluruhan 

mempengaruhi s e ~ a r a  positif ke atas prestasi kerja. 

Pengajian Hiptesis 

Hipotesis 3 : Terdapat hubungan yang signifikan antara faktor kepuasan kerja 
dengan prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA 

Dapatan kajian mendapati, terdapat hubungan yang sigmfikan antara faktor 

kepuasan kerja dengan prestasi ke rja. Oleh itu hpotesis 3 yang menyatakan terdapat 

hubungan yang signifikan antara faktor kepuasan kerja dengan prestasi kerja pekqa- 

pekerja PUSAKA diterzma bagi hubungan prestasi kerja dengan keadaan kerja, 

rakan sekerja, faedab sampingan, dan kepuasan keseluruhan Hipcrtesis 3 ditolak 

bagi hubungan prestasi kerja dengan gaji, dan kenaikan pangkat. 

Jadual 4.6 Pekali Korelasi Pearson antara Faktor Kepuasan Kerja 
dengan Prestasi Kerja 

* aras sign&= < 0.05 ** aras sipfha < 0.01 

Faktor Kepuasan Kerja 1 Pekali korelasi 'r' 
Keadaan Ke rja 0.2173* 
Gaji I 0.1021 

4.7 Kepentingan Ciri Demografi dan Faktor Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi 
Kerjs 

Kenaikan Pangkat 

Analisis Regresi Berganda digunakan untuk menyiasat kepentingan ciri demografi 

dan faktor kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 

0.031 1 
Penyelia 0.0954 
Rakm Sekerja 
Faedah Sampingan 
Kepuasan KeseIunrhan 

0.2 189* 
0.29%** 1 

0.2021" 



Jadua14.7 Kepentingan Ciri Demografi dan Faktor Kepuasan Ke j a  
Terhadap Prestasi Kerja (Analisis Regresi Berganda) 

1 Pembolehubah I B 

Ciri-ciri Demo~rafi 
Umur 
Tahap Pendidikan 
Pengalaman Bekerja 
Jumlah Anak Dalam 
Tanggungan 
Jurnlah Pendapatan Bulanan / 0.524464 * 
Faktor Kepuasan Keria 
Keadaan Ke rja 
Gaj i 
Kenaikan Pangkat 
Penyelia 
Rakan Sekerja 
Faedah Sampingan 
(Pemalar) 
Multiple R - - 

Beta 

I R Square - - 0.46498 

Jadua14.7 menunjukkan bahawa urnur, jumlah pendapatan bulanan, keadaan kerja, 

rakan sekerja dan faedah sampingan mempunyai hubungan positif yang signifikan 

terhadap prestasi kerja. Faktor-faktor lain tidak menunjukkan perkaitan yang 

signifikan pada aras 0.05 dengan prestasi kerja. Jadual 4.7 juga menunjukkan 46.5 

peratus variasi dalam prestasi kerja disumbangkan oleh umur, jumlah pendapatan 

bulanan, keadaan ke rja, rakan sekerja dan faedah sampingan. 

Berdasar nilai beta, jumlah pendapatan bulanan merupakan faktor terpenting sekali 

menyurnbang terhadap prestasi kerja. h i  diikuti pula oleh faedah sampingan, rakan 



rakan sekerja, keadaan kerja d m  urnur. Kelima-lima faktor ini boleh digunakan 

untuk meramal prestasi kerja pekerja-peke rja. 

Jumlah responden yang terlibat &lam kajian ini adalah seramai 85 orang iaitu 

pekerja-gekerja bukan eksekutif PUSAKA. BiIangan perempuan dan lelaki hanpir 

sama banyak, sebahagian besar (71.2 peratus) responden b e m u r  antara 25 hingga 

39 tahun. Majori (72.9 peratus) responden berkahwin, dan 69.1 peratus responden 

menjawat jawatan jwteknik, jwtrengkas, pembantu pegawai, kerani dan jurutaip. 

Tahap pendidikan responden sebahagian besamya mempunyai Iulusan SPM atau 

setaraf (62.4 peratus). Kebanyakan responden telah mendapat latihan berkaitan 

tugas (6 1.2 peratus). Sebahagian besar responden mempunyai pengalaman bekerja 

antara 6 hingga 15 tahun (62.4 peratus). Kereta merupkan kenderaan yang popular 

gunakan untuk ha&r kerja (70.6 peratus). Lebih separuh (50.6 peratus) responden 

mempunyai anak dua atau tiga orang. Kebanyakan responden (45.9 peratus) 

mempunyai pendapatan bulanan antara RM 1,000.00 hingga Rhrl 1,499.00. 

Manakala purata jumlah pendapatan bdanan responden ialah RkllJ73.00 

Pada keselumhannya pekerja-pekerja PUSAKA berpuas hati (sederhana) terhadap 

faktor-f&or rakan sekerja, faedah sampingan, penyelia, keadaan kerja dan gaji 

tetapi kurang berpuas hati terhadap faktor kepuasan kerja kenaikan pangkat. 

Manakala tahap prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA adalah tinggi. 



Terdapat hubungan yang signifikan ciri-ciri demografi seperti umur, tahap 

pendrdikan, dan jumlah pendapatan bulanan dengan faktor kepuasan kerja. Iaitu 

hubungan signifikan antara umur dengan penyelia, tahap pendidikan dengan keadaan 

kerja dan jumlah pendapatan dengan kenaikan pangkat. Manakala prestasi kerja 

pula mempunyai hubungan yang signifikan dengan umur, dan jumlah pendapatan 

bulanan. Ciri-ciri demografi lain tidak mempunyai hubungan yang signifikan 

dengan faktor kepuasan kerja dan prestasi kerja. 

Terdapat perbezaan kepuasan keseluruhan yang signifikan di antara kumpulan status 

perkahwinan. Dapatan kajian menunjukkan bahawa pekerja-pekerja bujang lebih 

berpuas hati terhadap kepuasan keseluruhan berbanding pekerja-pekerja yang 

berkahwin. Tidak terdapat perbezaan faktor kepuasan kerja yang signifikan di 

antara kumpulan ciri demografi yang lain. 

Kajian ini mendapati tidak terdapat perbezaan prestasi kerja yang signifikan di 

antara kumpulan ciri demografi terpilih iaitu jantina, status perkahwinan, jawatan 

&lam pekerjaan, latihan berkaitan tugas, dan cara hadrr ke rja. 

Prestasi kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan terhadap 

rakan sekerja, keadaan kerja, faedah sampingan, dan kepuasan keseluruan. 

Manakala faktor-faktor kepuasan kerja gaji, kenaikan pangkat dan penyelia tidak 

mempunyai hubungan yang signifikan terhadap prestasi ke rja. 



Analisis regreasi berganda mendapati ciri-ciri demografi (umur dan jumlah 

pendapatan bulanan) dan faktor kepuasan kerja (keadaan ke rja, rakan seke rja, dan 

faedah sampingan) mempunyai hubungan sinifikan dengan prestasi kerja. Sebanyak 

46.5 peratus variasi dalam prestasi kerja disumbangkan oIeh urnur, jumlah 

pendapatan bulanan, keadaan ke rja, rakan sekerja, dan faedah sampingan. Di antara 

faktor-faktor ini, jumlah pendapatan bulanan merupakan faktor terpenting sekali 

menyumbang terhadap prestasi kerja. Ini diikuti pula oleh faedah sampingan, rakan 

sekerja, keadaan kerja, dan umur. Faktor-faktor ini juga boleh digunakan untuk 

meramal prestasi kerja peke rja-pekerja PUSAKA. 



BAB 5 

PERBINCANGAN, KESIMPULAN DAN CADANGAN 

5.1 Pengenalan 

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan 

hubungannya dengan prestasi ke rja pekerja-peke rja PUSAKA. Di samping itu kajian 

ini juga cuba mengenalpasti hubungan dan perbezaan di antara ciri demografi 

dengan kepuasan kerja dan prestasi pekerja-pekerja PUSAKA. 

5.2 Perbincangan 

Berdasarkan dapatan kajian bab ini akan membuat perbincangan dan rumusan 

berdasarkan objektif dan hipotesis kajian. Seterusnya membuat cadangan terhadap 

dapatan-dapatan kaj ian. 

5.2.1 Tahap Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja 

Berdasarkan penemuan kajian, didapati pekerja-pekerja PUSAKA berpuas hati 

terhadap faktor-faktor rakan sekerja, faedah sampingan, penyelia, keadaan ke rja, dm 

gaji tetapi kurang berpuas hati Bari segi kenaikan pangkat. Ini bersesuaian dengan 



dapatan kajian Kyriacou dan Sutcliffe (1978), Nor Azizah (1988), Ahmad (1989) 

mendapati peke rja-peke rja kurang berpuas hati dengan kenaikan pangkat. 

Memang sudah diakui bahawa peluang kenaikan pangkat selalunya terhad dan tidak 

kerap. Biasanya pekerja terpaksa menunggu begitu lama atau terpaksa mengikut 

giliran untuk dinaikan pangkat. Ada kalanya kenaikan kenaikan pangkat hanya 

dapat dikecapi bila hampir hendak pencen. Oleh itu pekerja-peke rja kurang berpuas 
.t 

hati terhadap kenaikan pangkat. Di samping itu juga ada sebab-sebab lain pekerja 

kurang berpuas hati terhadap kenaikan pangkat antaranya, dasar kenaikan yang tidak 

adil dan tidak mengikut peraturan. h i  biasanya berlaku apabila ada pekerja yang 

tidak berkelayakan dinaikan pangkat dan ini menimbulkan rasa ketidakpuassln bagi 

peke rja yang benar-benar layak. 

Dapatan juga mendapati tahap prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA pada 

urnumnya tinggi dan mempunyai hubungan yang positif dengan keadaan kerja. Ini 

menunjukkan bahawa pekerja-pekerja yang berpuas hati dengan keadaan kerja 

menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Keadaan kerja yang menyeronokan, 

berfaedah, mencabar, rutin, selesa, tidak melethkan, dan mempunyai rasa 

kepencapaian akan memberikan kepuasan kerja. Menurut Staw (1976) pekerja 

mempunyai berbagai jenis j angkaan terhadap kerj anya, sekiranya jangkaan tersebut 

dapat ckcapai maka ia akan mendapat kepuasan ke rja dan seterusnya meningkatkan 

prestasi kerja. Peke rja-pekerja sentiasa menjangkakan agar kerja yang Qlakukan 

menghasikan sesuatu yang berkualiti. Keadaan ke rja yang menyeronokan, tidak 

sempit, pengudaraan yang baik, kelengkapan yang mencukupi, ada kemahiran dan 



masa yang mencukupi akan menja& perangsang kecapaian matlamat jangkaan 

tersebut. Jika hasil yang perolehinya berkualiti, maka ia akan merasa puas terhadap 

kerjanya dan seterusnya prestasi ke rja juga meningkat. Oleh itu keadaan kerja yang 

baik akan menjadi pemangkin prestasi kerja. 

Dapatan kajian juga mendapati faedah sampingan mempunyai hubungan dengan 

prestasi kerja. Staw (1976) menyatakan faedah sampingan yang diperoleht dari 

pekerjaan akan m e m p e n g d  kepuasan kerja. Oleh itu faedah sampingan adalah 

salah satu faktor kepuasan kerja. Faedah sampingan seperti bonus tahunan, elaun- 

elaun, sijil atau anugerah kecemerlangan, kemudahan pinjaman perumahan, 

biasiswa untuk diri atau anak, pemiIikan saham, insuran diri dan keluarga, cuti, dan 

sebagainya membolehkan pekerja-pekerja cuba bertahan lebih lama atau kekal 

beke rja di syarikat berkenaan. Oleh itu pihak majikan sepatutnya prihatin tentang 

faedah sampingan ini dan seterusnya mengkaji tentang keberkesanannya sekerap 

mungkin. Peke rja-pekerja yang menunjukkan prestasi yang cemerlang seharusnya 

diberi pengiktirafan oleh majikan. Pengiktirafan yang boleh diberikan oleh majikan 

seperti anugerah perkhidmatan cemerlang, pergerakan gaji selaras dengan prestasi, 

latihan, dan Qbenkan kemudahan lain yang berpatutan. Pengktirafan seperti ini 

akan menjadi contoh bagi peke ja-peke rja lain untuk meningkatkan prestasi mereka. 

Manakala pekerja-pekerja yang cemerlang yang diberikan faedah sampingan atas 

kecemerlangannya akan menjadi motivasi agar terus berbdmat di tempat yang 

sama. Oleh itu faedah sarnpingan yang bermakna akan meningkatkan prestasi kerja. 



5.2.2 Hubungan Antara Cifi Demografi Dengsn FaMw Kepnasan Kerja Dan 
Prestasi kerja 

Dapatan kajian mendapati umur mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja 

terhadap penyefia dan prestasi kerja. Meningkatnya umur akan rnenjadikan 

seseorang itu lebih matang terhadap tugas-tagas berkaitan kerjanya. Mereka 

biasanya sudah mengetahui, berkemhran d m  cekap tentang kerja yang mereka 

dilakukan. Di samping itu, penyelia yang bertimbang rasa, mesra, senang 

didampingi, terbuka, menerima pendapat pekerja, melibatkan pekerja bawahan 

untuk merancang dan menentukan matlamat kerja &dapati lebih meningkatkan 

kepuasan kerja (Locke, 1975). Ini pula disokong oleh L a t h  dan Loeke (1979) 

mendapati pekerja-peke rja berpuas hati terhadap penyelia, apabila penyelimya ada 

bersama semasa mereka bekerja, telah mengikuti latihan-latihan yasg bersesuaim 

dengan tugas, telah diberi penerangan dan tunjuk cara bagaimana menjalankan 

tugas. 

Berdasarkan kajian ini juga menunjukkan bahawa semakin tinggi tahap pendidikan 

semakin meningkat kepuasan pekerja terhadap keadaan kerja. Biasanya tahap 

pendidikan yang tingg akan memberikan peluang kepada pekerja untuk menjawat 

jawatan yang lebih baik dan selesa. Menurut Greenberg (1988), pekerja yang 

berstatus tin& biasanya mendapat gaji lebih banyak, pekerjaan lebih nrtin, k e a h  

k@a bebas dm selesa, dan tidak perlukan daya frzikd yang berat berbanding yang 

beratus rendah. 



Dapatan kajian juga mendapati jumlah pendapatan bulanan mempunyai hubungan 

dengan kepuasan terhadap kenakin pangkat dan prestasi kerja. Ini menunjukkan 

semakin tinggi jumlah pendapatan pekerja akan meningkatkan kepuasan terhadap 

kenaikan pangkat dan prestasi ke rja. Kajian Henberg et al. (1959) terhadap jurutera 

dan akauntan, Forgionne dan Peeter (1982) terhadap pengurus, dan Md. Zabid et af. 

(1 990) terhadap pengurus bank di Malaysia menunj ukkan pekerj a-pekerja 

(pengurus/jurutera/&auntan) mempunyai kepuasan terhadap kenaikan pangkat. 

Mereka ini biasanya mempunyai pendapatan yang lebih tinggi berbanding pekerja 

bawahannya. Jumlah pendapatan berkaitan rapat dengan status jawatan. Semakin 

tinggi jawatan semakin besar jumlah pendapatnnya. Pekerja-pekerja biasanya 

sentiasa berusaha untuk meningkatkan jumlah pendapatannya. Mereka akan cuba 

meningkatkan prestasi kerjanya dan secara tidak langsung mereka berpeluang unhrk 

kenaikan pangkat. Sekiranya ini dapat dilaksanakan dengan baik, mereka bukan 

sahaja dapat menunjukkan prestasi kerja yang tinggi, malah jumlah pendapatan juga 

meningkat dan seterusnya dapat merasai kepuasan kerja. 

5.2.3 Perbezaan IX antara Kumpulan Ciri Demografi Terhadap Falrtor 
Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja 

Dapatan kajian mendapati pekerja-pekqa bujang Iebih berpuas hati terhadap 

kepuasan keseluruhan berbanding pekerja-pekerja yang berkahwin. Dapatan ini, 

selaras dengan kajian Curran & Stanworth (1981), Martin (1981) dan Wright eb al, 

(2987) menurljukkan pekerja yang belum berkahwin mempunyai kepuasan terhadap 

kerja berbanding pekerja yang sudah berkahwin. 



Menurut Steers (1991) terdapat beberapa keperluan yang diharapkan oleh pekerja- 

peke rja terhadap pekerjaannya, iaitu gaji yang baik dan faedah-faedah sampingan 

lain, peluang kenaikan pangkat dan kemajuan diri, rakan seke rja yang menggalakan, 

pengiktirafan terhadap kerja yang telah dilakukan, ke rja-ke rja yang mencabar; 

persehtaran kerja yang baik, loyalti syarikat kepada pekerja-peke rja, dan terdapat 

perkhidmatan kaunseling ke atas pekerjaannya. Menurut Muchinsky (1993), semua 

orang mempunyai keperluan asas yang sama, tetapi berbeza terhadap nilai 

keperluannya. Nilai keperluan pekerja-pekerja yang berkahwin adalah berbeza 

berbanding yang tidak berkahwin. Mungkin keperluan pekerja-pekerja yang 

berkahwin lebih tinggi nilainya atau lebih banyak. Biasanya pekerja yang berkahwin 

lebih banyak keperluannya terutamanya tanggungan terhadap ahli-ahli keluarganya. 

Mereka perlu menarnpung keperluan keluarganya seperti tempat tinggal, makanan, 

pakaian, dan pendidikan untuk anak-anak. Nilai keperluan-keperluan ini lebih tinggi 

berbanding mereka yang bujang. Menurut teori perbandingan interpersonal, tahap 

kepuasan ke rja mudah menurun jika nilai keperluan yang tinggi tidak &pat dipenuhi 

berbanding nilai keperluan yang rendah. Oleh itu pekerja-pekerja bujang mudah 

lebih puas hat1 berbanding pekerja-pekerja berkahwin. 

5.2.4 Hubungan Faktor Kepuasan Kerja Dengan Prestasi Kerja 

Dapatan kajian menunjukkan kepuasan kerja terhadap rakan seke rja, keadaan ke rja, 

faedah sampingan prestasi kerja mempunyai hubungan dengan prestasi kerja. 

Semakin tingg kepuasan terhadap rakan sekerja akan menjadikan prestasi kerja 

meningkat. Kepuasan terhadap rakan sekerja meningkat apabila peke rja-pekerja 



mendapati wujudnya persefahaman, kerjasarna, saling membantu, memberi 

kepercayan dan saling menghormati (Sylvia & Hutchison, 1985). Putai Jin (1993) 

berpendapat keadaan mesra, saling membantu, dan persahabatan yang erat di 

kalangan pekerja dapat meningkatkan motivasi dan prestasi kerja. Di samping itu 

kaekapan rakan sekerja, kepercayaan, kerja sebagai satu pasukan dan hubungan 

interpersonal yang baik di kalangan rakan sekerja akan menjadikan lebih produktif 

dan efektif. Seterusnya menjadikan prestasi ke rja pekerja-pekerja lebih tinggi. 

Dapatan kajian juga mendapati pekerja-pekerja yang mempunyai kepuasan kerja 

terhadap keadaan kerja ada hubungannya dengan prestasi kerja. 

5.2.5 Kepentingan Ciri Demqyafi Dan Faktor Kepuasan Kerja Terhadap 
Prestasi Kerja 

Ciri demografi (Umur, jumlah pendapatan bdanan) dan faktor kepuasan kerja 

(rakan sekerja, keadaan kerja dan faedah sampingan) merupakan aspek yang penting 

bag  menentukan prestasi kerja pekerja-pekerja. Dapatan kajian menunjukkan 

sebanyak 46.5 peratus variasi dalam prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA 

disumbangkan oleh umur, jurnlah pendapatan bdanan, keadaan kerja, rakan sekerja 

d m  faedah sampingan. 

Jika ditinjau kembali, kebanyakan (71.2 peratus) umur pekerja-pekerja PUSAKA 

berumur antara Iingkungan 25 hingga 39 tahun. Mereka ini dianggap belia yang 

mempunyai mempunyai peluang masa hadapan yang baik dan berpotensi 

meningkatkan prestasi kerja terhadap organisasi. Oleh itu merupakan salah satu 



faktor penting dalam menyumbang terhadap prestasi kerja. Kebanyakan pekerja- 

pekerja yang terlibat dalam penyelidikan ini mempunyai jumlah pendapatan bulanan 

antara RA4 1,000.00 hingga RM 1,499.00 iaitu jumlah pendapatan yang sederhana. 

Pendapatan ini munglun mencukupi untuk kehidupan pekerja di samping 

terdapatnya banyak faedah sampingan yang diberikan oleh majikan. Rakan sekerja 

yang sentiasa memberi sokongan, galakan, mesra, berkerja sama, berkemahiran, 

boleh dipercayai, hormat menghormati dan setia menjadi inspirasi pekerja ke arah 

peningkatan prestasi kerja. Begitu juga keadaan kerja yang bark dan bersesuaian 

dengan keperluan-keperluan pekerja-peke j a  boleh menyumbang ke arah 

peningkatan prestasi ke rja. 

Oleh itu umur, jurnlah pendapatan bulanan, keadaan kerja, rakan sekerja dan faedah 

sampingan mempakan faktor-faktor penting dalam menentukan prestasi kerja 

pekerja-pekerja PUSAKG 

5.3 Kesimpulan 

Kesimpulan hasil kajian ini ialah: 

1. Pekerja-pekerja PUSAKA berpuas hati dengan rakan sekerja, faedah sampingan, 

penyelia, keadaan kerja, dan gaji tetapi kurang berpuas hati dari segi kenaikan 

pangkat. Tahap prestasi ke rja pekerja-pekerja PUSAKA secara umurnnya adalah 

tinggi; 



2. Terdapat hubungan positif antara umur dengan penyelia, tahap pendidikan 

dengan keadaan ke ja ,  dan jumlah pendapatan bulanan dengan kenaikan pangkat. 

Umur, dan jumlah pendapatan bulanan mempunyai hubungan yang positif 

dengan prestasi kerja. Semakin tinggi tahap pendidikan, maka semakin tin@ 

kepuasan terhadap keadaan ke ja .  Begitu juga, semakin meningkat umur clan 

jumlah pendapatan bulanan, semakin tinggi prestasi kerja; 

3. Terdapat perbezaan kepuasan keseluruhan di antara kurnpulan status 

perkahwinan. Dapatan menunjukkan bahawa pekerja-pekerja bujang lebih 

berpuas hati terhadap kepuasan keseluruhan berbanding pekeja-pekeja yang 

berkahwin; 

4. Prestasi keja mempunyai hubungan positif dengan kepuasan terhadap rakan 

sekerja, keadaan ke ja,  faedah sampingan, dan kepuasan keseluruhan. Semalun 

tinggi kepuasan terhadap rakan sekerja, keadaan ke ja ,  faedah sampingan, dan 

kepuasan keseluruhan, semakin tinggi prestasi kerja; dan 

5. Sebanyak 46.5 peratus variasi dalam prestasi keja  disurnbangkan oleh umur, 

jumlah pendapatan bulanan, keadaan kerja, rakan sekeja, dan faedah 

sampingan. Jumlah anak dalam tanggungan merupakan faktor terpenting sekali 

menyurnbang terhadap prestasi kerja. Ini diikuti pula oleh faedah sampingan, 

rakan seke ja ,  keadaan keja  dan umur. 



5.4 Cadangan 

Hasil dari kajian ini, beberapa cadangan diambil lura penting oleh penulis untuk 

dicadangkan. Menurut Gruneberg (1979), peningkatan kepuasan kerja akan 

meningkatkan produktiviti, kemampuan dm keberkesanan sesebuah organisasi. 

Oleh itu inisiatif perlu diambil bagi berhubung kepuasan kerja dan prestasi kerja. 

Antara lain cadangan-cadangan hasil kajian ini ialah: 

a. Kajian ini mendapati kebanyakan pekerja-pekerja kurang berpuas hati dari aspek 

kenaikan pangkat. Oleh itu dicadangkan supaya peluang kenaikan pangkat 

diwujudkan lebih banyak lagi. Ada cadangan di kalangan pekerja-peke rja agar 

peluang kenaikan pangkat dikerapkan lagi, dan pekerja yang telah lama 

berkhidrnat dinaikkan taraf jawatan secara lantikan; 

b. Kajian menunjukkan urnur dan jurnlah pendapatan mempunyai hubungan positif 

dengan kepuasan kerja dan prestasi kerja. Semakin meningkat umur dan 

bertambahnya jumlah pendapatan akan meningkatkan kepuasan ke rja dan 

prestasi kerja pekerja-pekerja PUSAKA. Adalah hcadangkan agar hubungan 

yang positif ini digunakan oleh majikan untuk meningkatkan lagi kepuasan ke rja 

dan prestasi kerja pekerja-pekerjanya. Iaitu apabila majikan ingin membuat 

pilihan pekerja-peke rja mengikuti latihan kemahiran atau kursus motivasi ciri- 

ciri umur dan jumlah pendapatan patut diambil kira; 



c. Sesuatu yang menarik dalam kajian ialah pekerja-pekerja bujang mempunyai 

kepuasan kerja yang lebih terhadap kepuasan keseluruhan berbanding pekerja- 

pekerja yang berkahwin di PUSAKA. Ini menunjukkan nilai keperluan yang 

diharapkan oleh pekerja-pekerja berkahwin adalah tinggi berbanhng peke rja- 

pekerja bujang. Adalah dicadangkan agar pihak majikan menenalpasti 

keperluan bagi pekerja-pekerja yang berkahwin untuk meningkatkan kepuasan 

kerja dan prestasi ke rja mereka Faedah-faedah sampingan dari majikan perlu 

dikaji dan segi keberkesanmya terhadap peke rja. Insentif-insentif lain juga 

patut diambil bra seperti skim biasiswa atau hadiah kecemerlangan untuk anak- 

anak pekerja yang mencapai keputusan cemerlang dalam peperiksaan umurn, 

dan bantuan persekolahan anak-anak bagi pekerja-pekerja berpendapatan rendah; 

d. Da1a.m kajian ini, latihan berkaitan tugas tidak menunjukkan sebarang perkaitan 

yang signifikan atau bermakna dengan kepuasan kerja dan prestasi kerja. Walau 

bagaimanapun latihan yang berkaitan tugas adalah sangat penting untuk 

meningkatkan kemahiran pekerja-pekerja dan seterusnya meningkatkan prestasi 

kerja. Adalah dicadangkan agar latihan perlu dradakan 1 bahagian-bahagian 

yang kurang produktif, atau bahagian-bahapan yang baru dibekalkan peralatan 

canggrh seperti komputer, atau bahagian-bahagian memerlukan ke rja-ke rja 

mencabar dan berisiko. Pemilihan calon-calon berdasarkan keperluan tugas dan 

mereka yang benar-benar layak sahaja dipilih. Maka tidaklah berlaku orang 

yang berkelayakan atau berkaitan tugas menghadir kursus atau latihan; dan 



e. Terdapat banyak cadangan daripada pekerja-pekerja yang terlibat d a l m  kajian, 

agar pihak rnajikan mengadakan 'kursus atau seminar mengenai keberkesanan 

bekerja secara kumpulan atau kursus membina pasukan' yang merangkumi 

pegawai atasan dan bawahan. Ini kerana kerja secara berpasukan, bukan sahaja 

m&ngkatkan kesefahaman di kalangan pekerja-pekerj a tetapi akan 

meningkatkan produktiviti dan prestasi organisasi. 

5.5 Cadangan Untuk Fgayelidhn Akan Datang. 

Cadangan untuk penyelidikan akan datang ialah: 

1. Kepuasan Kerja bukan sahaja dikaitkan dengan prestasi ke rja, tetapi juga 

berkaitan dengan motivasi dan komitmen terhadap tugas, dan pekerjaan. Adalah 

dicadangkan agar kajian kepuasan kerja terhadap motivasi dan komitmen 

dijalankan pada masa akan datang; 

2. Kajian ini dibuat ke atas pekerja-pekerja b&m eksekutif PUSAKA. Adalah 

dicadagkan agar kajian akan datang juga dibuat ke atas pegawai eksekutif dan 

juga peke rja-peke rja lain; dan 

3. Feadah smpingan dijadikm salah satu faktor kepuasan kerja da lm kajian ini. 

Faktor lain seperti keperluan-keperluan yang dijangka daripda pekerjaan dan 

hasil kerjanya mempengardu kepuasan kerja. Oleh itu faktor ini dimasukkan 

Warn kajian kepuasan kerja untuk penyelidikan akan datang. 
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K A m N  
HUBUNGAN MEPUASAN KERJA DENGAN PRESTASI KERJA. 

Terima kasih kerana melibatkan diri dalam kajian ini. Tudpuan tidak perlu menulis 
nama. Semua maklumat yang tuan/puan berikan adalah rahsia dan tidak dihebahkan 
kepada sesiapa pun. Segala kenyataan akan diproses untuk tujuan akademik semata-mata. 

Sila tandakan (4) dan isikan jawapan pada ruangan yang berkaitan serta menjawabnya 
dengan teliti, jujur dan tepat. 

A. Latar Belakang Anda 

(aj Jantina anda: 
I. Lelaki i-i u 
2. Perempuan 

(b) Berapakah utnur an& sekarang ? tahun 

(c) Nyatakan taraf perkahwinan an& ? 

(dj Ajxikah jawatan anda dalam pekerjaan sekarang ? 

(e) Apakah tahap pendidikan tertingg anda '! 

1. Sekolah Rendah I 
2. P W S W & C E  
3. SPMISPVMIRACE 
4. STPMBSC 
5. Diploma 

6. Sarjana Muda 
7. Sarjana I 
8. Doktor Falsafah , 



(f) Adakah anda telah mendapat latihan berkaitan tugas sekarang ? 

(g) Sudah berapa larnakah anda beke rja di sini ? - tahun 

(h) Berapakah jarak rumah kediaman anda dari tempat kerja ? km 

(i) Bagaimanakah cara anda datang ke tempat kerja ? 

1. Motorsikal 
2. Kereta 
3. Bas 

4. Van 
5. Jalan kaki 
6. Lain-lain, nyatakan 

Cj) Berapakah jumlah anak dalam tanggungan anda ? Cjika ada) orang. 

(k) Jurnlah pendapatan bulanan anda: RM 



Bagi bahagian ini, sila nyatakan PERASAAH atau PENDAPAT an& tentang 
keadaan/faktor-faktor seperti yang terdapat dalam organisasi anda sekarang dengan 
menandakan [J] di tempat yang telah disediakan. 

1. Pekeriaan saya sekarang adalah; 

a) Menyeronokkan (Fascinating) 

b) Berulang-ulang (Routine) 

C) Memuaskan (Satisfiing) 

d) Membosankan (Boring) 

e) Baiklbagus (Good) 

f l  Dihormati (Respected) 

g) Kurang selesa (Uncomfortable) 

h) Menyelesakan (Pleasant) 

j1) Meletihkan (Tiresome) 

k) Menyihatkan (Health - as against stressful) 

E) Mencabar (Challenging) 

m) Terlalu banyak untuk dibuat (Too Much to do) 

n) Mengecewakan (Frustrating) 

O) Mudah (Simple) 

p} Memberi rasa pencapaian 
(Gives sense of accomplishment) 



2. saya sekarang adaIah; 

a) Mencukupi (Adequate) 

b) Memuaskan (Fair) 

C) Cukup makan (Barely live on income) 

d) Tidak bagus (Bad) 

e) Memberikan kemewahan (Provide Luxuries) 

j Tidak terjamin {Insecure) 

g) Tidak berpatutan (Not commensurate) 

h) Rendah (Lowlypaid) 

ij Bayaran setimpal dengan kerja (Well paid) 

3. Kenaikan pangkat di tempat saya adalah; 

a) Mempunyai peIuang kenaikan pangkat yang baik 
(Good opportunity for promotion) 

b) Peluang agak terbatas 
(Opportunity somewhat limited) 

c) Berasaskan prestasi (Dependent on performance) 

d) Kerja tidak ada masa depan (Dead-end-job) 

e) Dasar kenaikan pangkat tidak add 
(Unfair promotion policy) 

f3 Kenaikan pangkat tidak kerap 
(InJequent promotion) 



4. Penvelia ( ketua ) saya; 

a) Meminta nasihat atau pandangan saya 
(Asks me for my views or opinion) 

b) Susah untuk memuaskan hatinya 
(diflcult to please) 

c) Tidak berbudi bahasa (Impolite) 

4 Memuji pekerjaan yang baik 
(Praises a job well done) 

fi Berpengarub (Influential) 

g) Kemas kini (Up to date) 

h) Kurang menyelia (Inadequate supervision) 

i )  Cepat marah (Easily upset) 

j> Menerangkan dl mana kedudukan saya 
(Tells me where I stand) 

k) Mengganggu (Annoyin@ 

I )  Keras hati (Stubborn) 

m) Mengetahui ke rja dengan baik 
(Knows hidher job well) 

n) Tidak baik (Bad) 

0) Cerdas (Intelligent) 

p) Biarkan saya bersendirian (Gives me autonomy) 

q) Sentiasa ada bila diperlukan 
(Always around when needed) 

r) Malas (Zazyl 



5. Rakan sekeria saya adalah; 

a) Menggalakkan (Stimulatzng$ 

b) Menjemukan (Boring) 

C) Lembab (Slow) 

d )  Bercita-cita tinggi (Ambitious) 

e) Bodoh (Stupid) 

J3 Cerdzts (Intelligent) 

g) Bertanggungjawab (Respons I ble) 

h) Pantas (Fast) 

i )  Mudah bermusuh (Easy to make enemies) 

j) Cakap banyak (Talk too much) 

k) Kemas (Smart) 

E )  Malas (Lazy) 

m) Tidak menggembirakan (Unpleasant) 

n) Selalu mengumpat (Gossip a lot) 

0) Aktif (Active) 

pj Mempunyai rninat yang sedikit marrow interest) 

q) Juju (LoyaE) 

r) Sukar ditemui (Hard to meet) 



6. Faedah-faedah sampingan yang anda perolehi adalah; 
(Tandakan (4) pada jawapan yang dipilih). 

a) Kemudahan perubatan untuk diri dan 
keluarga 

b) Pinjaman perumahan 

c) Bonus hujung tahun 

q'j Saham syarikat Cjika ada) 

e) Elaun/Biasiswa anak-anak sekolah 

j) Kemudahan mendapat cuti 

g) Pengangkutan percuma ke tempat kerja 

I&t) Elaun pengangkutan 

i )  Tempat dan alat-alat rekreasUsukan 

j) PeIuang mempertingkatkan pendidikan 
dengan pembiayaan syarikat 

k) Kemudahan beribadat dan mengadakan 
aktiviti kerohanian 

I )  Anugerah kecemerlangan ke rja 

m) EIaun perpindahadpertukaran kerja ke tempat 
baru. 

n) Elaun-elaun kerja lebih masa 

o) Skim perlindungan dlri dan keluarga 



p) Kursus perkahwinan 

q) Pembiayaan menunaikan hajilumrah 

r) Jadual kerja anjal/fleksibel untuk waktu- 

waktu tertentu 

s) Penggunaan kenderaan syarikat 

t )  Kemudahan tempat tinggauasrama 

u) Kemudahan kantin clan kadar bayaran 

berpatutan 

v) Khidrnat kaunseling 

w) Sistem bayaran gaji anjal 

x) Kemudahan pusat surnberlperpustakaan Tidak 



BAHAGIAN C 

C. Berikut adalah pernyataan berkaitan dengan persepsi terhadap prestasi kerja 
anda. Baca tiap-tiap pernyataan dengan teliti, kemudian nyatakm pendapat anda 
tentang item tersebut dengan membulatkan ( 0 1 pada angka yang dipilih di 
sebelah kanan. 

sangat tidak setuju Sangat set@ 
- - 

1. Kehadiran kerjasayapenuhdi sepanjangtahun. 1 2  3 4  5 6  7  8  9  10 

2. Saya sentiasa memastikan supaya ketidakhahran 1  2  3 4  5  6  7 8  9  10 
saya bekerja tidak melanggar peraturan syarikat. 

3. Di sepanjangmasabekerjasayatidakpernah I 2  3  4  5 6 7  8 9  10 
membuat kerja-kerja yang tiada kaitan dengan 
tugas saya. 

4. Sayadapat menumpukansepenuhfilurandan 1  2 3  4 5 6 7 8  9 10 
tenaga untuk melaksanakan tugas. 

5. Masalah yang tidak ada kaitan dengan tugas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
tidak pernah saya bawa ke tempat kerja. 

6. Saya dapat menyiapkan semua kerja- kerja yang 
diberikan kepada saya mengikut masa yang 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
ditetapkan. 

7. Rakan sekerja selalu meminta saya menunjukkan 1  2  3 4  5 6  7 8  9 10 
cara membuat kerja yang betul. 

8. Hasil kerja saya sentiasa memuaskan pihak 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
maj ikan. 

9. Saya rnexnatuhi semua peraturan kerja yang 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
ditetapkan oleh pihak majikan. 

10. Saya tidak pernah melengah-lengahkan kerja. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  

1  1. Saya tidak pernah datang lewat ke tempat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
kerja dan pulang awal. 



sangat tidak setuju %ingat setuju 
4 e 

12. Saya tidak pernah membantah apabila diminta 
rnembuat pekerjaanyanglaindaripadakerja 1  2  3  4  5  6  7 8  9  10 
saya yang sebenarnya. 

13. Pihak majikan sepatutnya meminta semua 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
pekerja mencontohi cara saya bekerja. 

14. Saya sanggup bekerja lebih masa walaupun 
pada anggapan saya upah yang saya terima 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
tidak setimpal dengan ke rja yang saya 
lakukan. 

15. Saya marah jika peke rja tidak hadir bekerja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0  
tanpa alasan yang munasabah. 

Cadangan anda untuk meningkatkan kepuasan kerja dan prestasi kerja anda. 

TERIM K4SIH Dl A TAS lYEaJASAMA FANG D I B E W  

Semoga kegembiraan bekerju di tempat kerja sekurang berkekalan di sumping 
kometmen tinggi pihak pengurusan/majikan yang sent zasu menjugu kebujikun pekerju 
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