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ARSTRAK 

HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN 
KEBERKESANAN SECARA KOLEKTIF DAN 

KESEJAHTERAAN HlDUP DALAM KALANGAN 
PENSYARAH 1NSTITUT PENDlDlKAN GURU KAMPUS 

GAYA KOTA KINABALU SABAH 

Tujuan utama kajian ini adalah untuk melihat tahap kepuasan kerja dan 
hubungannya dengan keberkesanan secara kolektif dan kesejahteraan 
hidup pensyarah di IPG Kampus Gaya Kota Kinabalu Sabah. Seramai 
80 pensyarah menjadi responden dalam kajian ini. Kaedah kajian 
adalah tinjauan dengan menggunakan borang soal selidik. 
Penganalisisan data dilakukan dengan menggunakan statistik deskriptif 
dan inferensi seperti mencari kekerapan, peratusan, min, ujian-t dan 
Ujian ANOVA Satu-Hala dan Pearson. Ujian-t digunakan untuk 
mengenal pasti perbezaan min tahap kepuasan pensyarah berdasnrkan 
jantina. ANOVA Satu-Hala digunakan untuk mencari perbezaan mill 
kepuasan kerja pen::yarah berdasarkan. status perkahwinan, tahap 
pendidikan, pengalaman mengajar, subjek yang diajar dan pendapatan 
bulanan. Korelasi Pearson digunakan untuk menentu k~kuatan 
hubungan pembolehubah yang dikaj i. Dapatan kaj ian mendapati tahap 
kepuasan kerja dan keberkesanan pensyarah berada pada tahap 
sederhana tetapi kesejahteraan hidup berada pada tahap tinggi. Ujian-t 
menun-jukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasan kerja 
berdasarkan jantina. ANOVA menunjukkan tidak terdapat perbezaan 
yang signifikan kepuasan kerja berdasarkan status perkahwinan, tahap 
pendidikan, pengalaman mengajar dan subjek yang diajar. ANOI'A 
kepuasan kerja berdasarkan pendapatan bulanan menunjukkan 
perbezaan yang signifikan dan pos hoc menun.jukkan kumpulan 
berpendapatan RM3500-3599 dengan RM5000 ke atas berbeza secara 
signifikan. Ujian korelasi Pearson menunjukkan wujud hubungan 
positif yang kuat antara kepuasan kerja dengan keberkesanan (v=.66 1 ) 
dan kepuasan kerja dengan kese-jahteraan hidup (v=.778) 



ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION WITH COLLEC'I'IVE 
EFFECTIVENESS AND HARMONIOUS LIFE AMONGST LECTURERS 

OF INSTITUT PENDIDIKAN GURU KAMPUS GAYA KOTA KINARALU SABAI I 

The main purpose of this research is to analyze the job satisfiction level in 
relation to the collective effectiveness and harmonious life of lecturers in IPG 
Gaya Kota Kinabalu, Sabah. The research involved 80 lecturers of IPG Gaya as 
respondents. The research involved survey through the use of questionnaires. 
Analysis of data was conducted through the use of descriptive statistic and 
infancy such as to find the frequency. percentage, mean. T-test AlVOVA One waj 
test and Pearson. T- test was use to find out the differences of the level of 
lecturers satisfaction mean based on gender. ANOVA one way test was used to 
find out the differences of job satisfaction mean of lecturers based on marital 
status, education level, teaching experience, subject taught and monthly income. 
Pearson correlation was used to determine the strength of relations of the 
\ariables analyzed. The findings reveals that job satisfaction level and lecturers 
effectiveness are average while harmonious life is at a high level. T-texi shokts 
?$ere is no significant difference in job satisfaction based on gerlder. P.NOVii 
shows that there is no significant difference in job satisfaction based on marital 
status. education le\.el, teaching experience and subject taught. Sob satisfaction 
AlVOVA based on monthly income shows significant difference and ~ o s  hoc 
shows that the group with the monthly income of RM3500-3599 with RiviSi:il'. 
ab0i.e are significant different. Pearson correlation test shows there is a positive 
relationship with effecti~~eness (r = .661) and job satisfaction with harmonious life 
( r = .778) 



SINGKATAN 

IPG = Institut Pendidikan Guru Malaysia 

JDI = .Job Dcscri~,tior? Index 

SP = Sisihan Piawai 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

I .  1 Pengenalan 

K~?rna-juan sesebuah organisasi memplrnyai hubungan dengan kepuasan kfrja dan tahai-: 

motivasi yang dimiliki oleh kakitangannya. Kepuasan kerja adalah kehendak naluri 

setiap individu yang bekerja. la akan lnendorong kcpada perasaan tanggungjaw~h d~ 

penglibatan yang menyeluruh ke arah pencapaian matlamat ker-jaya dan menyumbang 

kepada kqjayaan organisasi. Pekerja mendapat kepuasan apabila keperluannya dipenuhi 

dan majikan mendapat kepuasan apabila pekerjanya dapat mencapai tingkat 

produktiviti yang tinggi. 

Sebenarnya tidak semua pekerja berpandangan positif terhadap pekerjaan nng rnereka 

pilih. Mereka juga berk-iqungkinan mengalami kesan-kesan negatif qemasa 

n,i.njalankan tugas seperti mengalami tckanan perasaan. kekecewaan. iuasanj cang 

menjemukan, kebimbangan, kepenatan dan perasaan yang tidak menyeronokkan. 

Se~nua ini boleh merendahkan tahap kepuasan kerja rnereka dan sete~ii;::;; 

i~erendahkan prestasi kerja. 

Pendidikan di Malaysia bergerak men~!ju ke arah mencapai matlamat negara qang 

berdaya saing di persada antarabangsa pada abad he-2 1 .  Guru dan pensyarah menjadi 

penggerak utama dalam usaha kerajaan untuk melahirkan insan jang mempunyai 

keperibadian yang mu lia dan berdaya saing. Pi hak pentadbir dan masqarhkat sentiasa 



mengharapkan agar pensyarah dapat menggalas tanggungjawab dalam melahirkan gu, !. 

pelatih yang mempunyai budaj~a luhur, berilmu, kreatif, inovasi dan berdaya saing. 

Guru mempunyai dua peranan utama. Pertama, guru berperanan sebagai seorang ahli 

profesion perguruan bagi memberikan pendidikan formal kepada murid-murid di 

bangku sekolah, dan kedua sebagai seorang ahli mas1,arakat yang mempunyai tugas 

kemasyarakatan (Atan Long, 1984). 

Sejak kebelakangan ini, soa; kepuasan kerja telah mendapat perhatian dan i;ien.jadi 

topik perbincangan yang hangat dalam kalangan guru-guru maupun pensyarah pacla 

hari ini. Memandangkan kepuasan kerja merupakan ilnsur penting dalarn 

meningkatkan proses pengajaran dan pembelajaran dalam sistetn pendidikan di sekolah. 

maka ia memerlukan pendidik yang kreatif, cekap, bermotivasi tinggi dan berhemah 

mulia. Kesemua ini akan dapat dicapai apabila guru-guru itu dapat memenuhi kepuasan 

diri dalaln pekerjaannya. Apabila keperluannya dapat dipenuhi, maka seseorang 

individu itu akan mempunyai nilai dan sikap positif terhadap kerjanj,a. 

Perkembangan dunia yang semakin pesat ke arah sains dan teknologi :;lab 

menlebabkan matlamat pendidikan terpaksa mengikl~t arus perkembangan dunia nnav 

kini. Arus pendidikan semakin mendesak guru mahu pun pensqarah sebagai golongan 

profesional untuk bekerja lebih keras demi mencapai permintaan yang tinggi. b a l m  

usaha untuk mengejar arus perkembangan dunia yang begitu pesat, guru-guru semakin 

mula tertekan atau sekurang-kurangnja pernah merasa tertekan dengan ' r /en~urd'  

tinggi bebanan kerjaya pendidikan ini. 



Perkembangan pesat dalam bidang pendidikan dengan pengisytiharan Maktab 

Perguruan sebagai lnstitusi Perguruan memperlihatkan situasi kerja para pensyarah 

institut perguruan sernakin rencam dan mencabar. Maktab Perguruan Iang dinaik 

tarafkan sebagai lnstitusi Perguruan membolehkan lnstitusi Perguruan 

rnenganugerahkan 1-jazah Per2:lruan kepada para guru pelatihnya. Hal ini menurl.iukkan 

situasi ker-ja di lnstitut Perguruan menuntut para pensyarah mengubah paradigt-iia dan 

budaya ker-ia daripada seorang pensqarah rnaktab yang dulunya hanya berhadapan 

dengan guru pelatih bertarap si-jil dan diploma kepada bakal guru bertaraf i-jazah. cii:b 

it11 tentulah IPG memerlukan seorang pensyarah yang lebih berintegriti, berniotivasi. 

berkalibar, kreatif dan inovasi untuk mencorak dan menyediahan bakal guru beri.ja7ah 

yang benar-benar dapat memenuhi aspirasi dan matlamat pendidikan yang berteraskan 

Falsafah Pendidikan Kebangsaan. 

Oleh itu. kajian mengenai hepuasan kerja adalah penting disebabkan ini me;.,pakan 

salah satu faktor untuk memperolehi hasil kerja yang optimal. Bagi seseorang yang 

mempunyai kepuasan dalam pekeriaan tentunqa akan terpupuk satu semangat dan 

komitmen yang mampu membantu dalam penyelesaian tugasan harian peker-jaar~ 

mereka. Semangat tersebut bukan saja mampu mernbantu dalam produktiviti kerja 

~nalahan hualiti ker-ja juga dapat ditingkatkan. Mohan Raju dan Srivas~ava (1999) 

mendapati bahawa pekerja yang ~nencapai tahap kepuasan yang tinggi dalam peker-jaan 

adalah lebih komitmen terhadap tirgas yang di-jalankan. Dapatan ini disokong oleh 

Shann (2001) yang menyatahan bahawa kepuasan kerja merupakan penentu kepada 

komitmen terhadap pekerjaan. Beliau rnenegaskan bahawa pihak pengurusan sehcdah 

perlu berusaha bagi memenuhi kepuasan ker-ja guru supaya komitmen guru terhadap 



organisasi sekolah dapat dihasilkan. Guru yang mempunyai kepuasan tinggi adalah 

guru yang berkesan dan dapat menghasilkan pelajar yang lebih bermotivasi dan dnpat 

mempertingkatkan pencapaian pelajar. 

Sebarang ketidakpuasaan kerja yang timbul di kalangan pensyarah akan memberikan 

kesan kepada produktiviti dan juga kualiti kehidupan pensyarah. Ini seterusnya jugs 

akan mempengaruhi kualiti guru pelatih yang bakal terji~n ke dunia pendidikan di 

sekolah. I'erkara ini seolah-olah seperti satu ekosisitem yang mempunyai saling 

perkaitan. Oleh itu kementerian perlu memantau dan memastikan agar lPG rnen.jadi 

satu institusi yang betul-betul dapat melahirkan guru pelatih yang kelak ahan 

melahirkan guru yang cemerlang di peringkat sekolah. Satu hajian untuk mengetahui 

te:~ap kepuasan kerja, keberkesanan dalam pengajaran dan petnbclajara~, dan 

kesejahteraan hidup para pensyarah di IPG Kampus Gaja. Dapatan akan dapat 

dijadihan sebagai panduan untuk mengantisipasi sebarang masalah yang timbul 

kalangan pensyarah di Institut Pendidikan Guru. 

1.2 Pernyataan hlasalah 

Kepirasan kerja dalam kehidupan seseorang peherja adalah penling i111 bernilai. 

Pengkaji-pengkaji seperti tl .zberg (1959) dan Maslow (1970) lelah tnenc:;ankan 

bmawa kepi~asan kerja adalah merupakan satu heperluan manusia yanb paling utama 

dan mesti dipenuhi terutama bagi mencapai tahap kesempurnaan kendiri. Kepuasan 

kerja dalam kalangan pensyarah merupakan faktor penting yang menjadi penenti] 



kepada peningkatan keberkesanan dan produktiviti sebuah Institut Perguruail. 

Menyedari betapa penting dan meluasnqa peranan dan tanggi~ngjawab pensjarah 

dalam institusi perguruan. maka perlulah dipastikan supaya mereha mempunyal 

kepuasan kerja yang tinggi. Pensyarah yang mempunyai tahap kepuasan keria jang 

rendah akan menyebabkan mereka menjalankan tugas dengan sikap sambil le\\a saha-ja 

dan ini akan menyebabkan prestasi kerja men-jadi rendah (Mahmood Nazar. 1995). 

Perubahan yang berlaku dalam dunia global telah rnenyebabkan berlaku juga 

perubahan dasar pendidikan, masalah pels-jar. bebanan kerja, is11 kenaikan pan&kat. 

persekitaran tempat kerja dan ga-j i. Pcrubahan ini pavti menyebabkan tckanan ke ata5 

pensyarah. Di Malaysia, persoalan tahap kepuasan kerja yang rendah dan tekanan 

dalam kalangan guru bukan sahaja men-jadi bahan kajian ilmiah, tetapi juga men-jadi isu 

dalam media tnasa dan warung kaki lima. 

Walau bagaimanapun kebanyakan ka-jian tempatan mengenai kepuasan kerja hanya 

tertumpu kepada guru-guru akademik biasa sahaja, tetapi peranan dan fungsi pensyarah 

dan guru adalah sama. G U ~ L I  melibatkan pelajar tetapi pens~arah melibatkan guru 

pelatih. Ka-jian kepuasan kerJa di kalangan pensyarah ki~rang dilakukan. Oleh it11 sat11 

kajian yang menjurus ke arah mengenal pasti tahap kepuasan ker-ja dan hubungannja 

dengan keberkesanarl secara kolektif dan kesqjailteraan hidup pensqarah perl~l 

dijalankan segara. Sebab sebarang masalah yang tilnbul berkaitan dengan 

ketidakpuasan hati kerja tidak boleh dibiarkan berlanjutati tanpa sebarang ianc~kpb 

penyelesaian. 



I . 3  Objektif Kajian 

Keadaan ketidakpuasan ker-ja dalam kalangan pensyarah lnasa kini  merupakan satu 

fenomena jang sangat tnenarik untuk dikaji. Lebih-lebih lagi kepirasaan kerja boleh 

menjadi faktor kepada keberkesanan pensyarah secara kolektif dan kesejahteraan hidup 

mereka. Masalah ini tentunya boleh ~nen.jadi penghalang hepada pencapaian Inatlamat 

sesuatu organisasi. Oleh itu .::!jektif ka-jian ini: 

a) Mengenal pasti tahap kepuasan kerja, keberkesanan secara kolektif dan 

kese-jahteraan hidup dalam kalangan pensyarah di lnstitut Pendidikan C;~iril 

Malaysia Kampus Gaya. 

b) Mengenal pasti perbezaan kepuasan kerja dalam kalangan pensyarah di lnstitusi 

Pendidikan Guru Malaqsia Karnpus Gaya berdasarkan jantina. status 

perkahninan, tahap pendidikan, pengalaman mengajar, sub.jek bang diajar dan 

pendapatan bulanan. 

c) Mengenal pasti hubungan antara kepi~asaan kerja dengan keberkesanan pensyarah 

secara kolektif dan kese-jahteraan hidup. 

1.4 Persvalan Kajian 

Berdasarkan pernyataan masalah dan ob.jektif kajian. maka persoalan berikut akan 

cuba di-jawab. 



a) Apakah tahap kepuasaan ker.ja, keberkesanan pensyarah secara kolektif dan 

kese-jahteraan hidup dalam kalangan pensyarah di lnstitusi Pendidikan Guru 

Malaysia Kampus Gaya? 

b\ Adakah terdapat perbezaan yang signifikan Lzpuasan kerja dalam kalangan 

pensyarah di lnstitusi Pendidikan Guru Malaysia Kampus Gaya berdasarkan 

jantina. status perkahwinan, tahap pendidikan pengalaman mengasjar. subjck yane 

d ia-jar dan pendapatan bu lanan? 

c) Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara hepuasaan kerja dengan 

keberkesanan secara kolektif dan kese-jahteraan liidup dalam kalangan pensyarah d i  

lnstitusi Pendidikan GLI~LI Malaysia Katlipus Gaya'? 

1.5 Hipotesis kajian 

Beberapa hipotesis dibina sebagai jawapan sementara kepada beberapa soalan 

ka-jian tersebut. Kesemua pernyataan hipotesis adalah berbentuk hipotesih 4:. I 

Hi  potesis-h ipotesis kaj ian adalah seperti beri kut: 

Hol : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasaan kerja dalatn 

halangan pensyarah lnstitusi Pendidikan Guru Malaysia Kampus Gaya 

Kota Kinabalu berdasarkan jantina. 

Ho 2: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasaari kerja dala~n 

kalangan pens) :,ah Institusi Pendidikan Guru Malaysia Kampus L i y a  

Kota Kinabalu berdasarkan status perkahwinan. 



Ho 3: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasaan kerja dalar,) 

kalangan pensyarah Institusi Pendidikan Guru Malaqsia Kampus Gaya 

Kota Kirlabalu berdasarkari tahap pendidikan. 

Ho 4: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasaan ker-ja dalam 

kalarlgan pensyarah lnstiti~si Pendidikan Guru Malaysia Kampus Gaja 

Kota Kinabalu berdasarkan pengalamati tnengajar. 

Ho 5: 'I'idak terdapat perbezaan yang signifikati kepuasaan kerja dalam 

kalangan pensyarah lnstitusi Pendidikan Guru Malaysia Kampus Gaya 

Kota Kinabalu berdasarkan subjek utatiia Iang dia-jar. 

7 7. Ho 6: I ~ d a k  terdapat perbezaan yatig signifikan kepuasaan kerja dalam 

kalangan pensyarah lnstitusi Pendidikan Guru Malaysia Kampus Gava 

Kota Kinabalu berdasarkan pendapatati bulanan. 

Ho 7: Tidak terdapat hubungan yang signifikati antara kepuasaari kerja 

dengan keberkesanan secara kolektif dan kese-jahteraan hidup dalam 

kalangan pensyarah lnstitusi Pendidikan Guru Malaysia Karnpi~s t ia ja  

Kota Kinabalu. 



1.6 Kerangka Konseptual Kajian 

I'embolehubah bebas dalarn ka-jian ini ialah kepuasan ker-ja dan keberkesanan dan 

kesejahteraan hidup pensyarah rnenjadi pembolehubah bersandar. Manakala 

pe~nbolehubah bersatidar adalah keberkesanan pensyarah secara kolektif dan 

kesejahteraan hidup. Selain itu, faktor demograti pensyarah yang dikaji adalah adalah 

jantina, status perkahwinan, tahap pendidikan, pengalaman mengajar. sub-jek utalna jrang 

diajar, pengalaman tnengajar dan jumlah pendapatan bulanan bertindak sebagai 

pembolehubah bebas disebabkan ia akan mempengaruhi tahap kepuasan ker-js yuru. 

Rajah 1 . 1  menunjukkan kerangka konseptual kajian yang menunjukkan penibolehubah- 

pembolehu bah dalam kajian. 

Pembolehubah bebas Pem bolehubah bersandar 

Kepuasan Kerja 
Jantina 
Status Perkahwinan I / 7 

Tahap Pendidikan 
Pengalaman Mengajar 

Keberkesanan pensya ra h secara 
kolektif 

Subjek yang diajar 
Pendapatan bulanan 

Kesejahteraan hidup 

Rajah 1.1 : Kerangka Konseptual Ka.jian 

1.7 Signifikan Kajian 

Ka.iian ini dilakukan dengan tujuan i~ntuk mengenal pasti tahap kepuasan keria dalani 

kalangan pensyarah di sebuah lnstitut Pendidikan Guru di negeri Sabah. Oleh itu hasil 

ka-iian kelak diharap akan dapat dijadikan sebagai panduan oleh ke~nenterian Pe~iga-jian 



Tinggi dan Bahagian Pendidikan Guru (BPG) untuk bertindak menangani sebarang 

masalah yang timbul berkaitan dengan kepuasan ker-ja. Ka-jian ini dianggap penting 

kerana faktor kepuasan kerja men-iadi penyumbang uta~na kepada keberkesanan 

lnstitut Pendidikan Guru sebagai sebuah pusat pendidikan hepada bakal-bakal guru 

yang bakal di tempatkan di sekolah seluruh Malaysia. 

Ki:jian ini juga boleh di-iadikan ru-jukan oleh pihak-plhak tertentu dalam penggl~balan 

dasar atau rancangan untuk tneningkatkan kema.juan institusi pendidikan. Selain 

daripada itu hasil kajian juga boleh di-jadikan bahan bacaan untuk meningkar~ar. illn~! 

pengetahuan. 

1.8 Batasan Kajian 

Ka-jian ini hanya ahan mengkaii tahap kepuasan kerja sahaja dan tidak mengkaji 

tentang fahtor penyumbang kepada ketidakpuasan kerja seperti faktor gaji, dasar 

pentadbiran, hubungan rakan c.ekerja, kenaikan pangkat, ganjaran, bebanan kcria dan 

peisekitaran kerja yang sering men-jadi balian kajian. Penemuan kajia~i juga Ierbatas 

kepada pernbolehubah-pembolehubah qang dika-ii sahaja. 

Keherkesanan secara kolektif pula hanya tnengka-ji pada tahap kemampuari pensyarah 

dalam melaksanakan tugas P&P sebagai (.ore bisnes dan pengurusan guru pelatih. Dua 

tugas utarna ini banyak mempengaruhi kualiti guru pelatih jika tidak dijalankan dengan 

sempurna. Tugas pensyarah dalam ilrusan pekeranian dan kegiatan luar tidak 

dibincangkan dalam kajian ini. 



Kesejahteraan hidup pensyarah adalah perasaan aman dan bahagia dalani soal 

kesihatan, hubungan personal, keselamatan, jaminan masa depan, agania dan perasaan 

sebagai sebahagian daripada ahli masyarakat. Dalam kajian ini  juga hanya melibatkan 

pensyarah lnstitut Pendidikan Guru Malaysia Kanipus Gaya. Kota Kinabalu, Sahah 

sebagai responden kajian. Oleh it11 dapatan kajian ini tidak dapat digeneralisasikan dan 

juga tidak mencerminkan sikap pada pensyarah-pensyarah di Institut Pendidikan Guru 

Malaysia yang lain. 

1.9 Definisi Istilah 

a) Kepuasan Kerja 

Locke (1 976) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai satu keadaan ernosi . a n g  selesa 

dan positif hasil daripada penilaian ke atas pekerjaan yang mencapai atau mendolong 

oencapaian nilai kerjanya. Kepilasan dicapai selepas perkara-perkara d a h n  

pekerjaannya yang bernilai dicapai. 

Milburne dan Francis (1981) mendetinisi kepuasan kerja sebagai satu sumber 

maklumat kepada pengurus-pengurus. Mengikut mereka, kepuasan keria merupakan 

petanda niengenai perasaan dan harapan seseorang individu tcrhadap kerjanqa 

dibandingkan dengan apa bang sebenarnya diterinia. 

Marqani & Supomo (200 1 )  secara lebih terperinci mengemuhahan berbagai dimcnsi 

dalam kepuasan kerja yany kemudian dikembangkan menjadi instrumen pengukur 

lariabel kepuasan terhadap menarik atau tidaknya jenis pekcrjaan >?ng dilakukan 

oleh pekerja. jurnlah ganjaran yang diterima. peluang kenaikan pangkat. sokongan 

moral daripada pihak atasan dan sokongan rakan sekerja. 
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I'Jengenai kepuasan kerja di sekolah, Baron dan Greenberg (1 990) rr~endap~ti tiga 

punca iltama yang mempengaruhi kepuasan ker-ja guru iait~l dasar dan prosedur 

pentadbiran di sekolah (pernberian pengiktirafan. pengagihan kuasa. pengngiha~) 

tugas khas dan tanggungiawab), kepelbagaian ker-ja dan persekitaran sosial kerja 

(perhubungan persahabatan dengan rakan sekerja). 

b) Keberkesanan pensyarah secara kolektif 

Berkesan secara kolektif bermaksud guru atau pensyarah nielakitkan retieksi ke atas 

amalan-amalan secara menyeluruh dan secara tekal menilai keberkesanari pilihan- 

pilihan dan tindakan-tindakannya ke atas seniua pihak seperti me:~guasai P&P. 

~nelnbantu pelajar, dapat mengikuti dasar organisasi, lnendisiplinkan pela.jar dan 

sentiasa mencari peluang-peluang ilnti~k berkembang secara profesional. 

c) Kesejahteraan hidup 

Dalam kamus dellan sejahtera sinonim dengan damai, tenteram. sentosa, bahagia. 

har~noni, tenang dan hening. Kesqjahteraan hidup bermakna kehidupan yang bebas 

daripada segala kesusahan. hidup dalam keadaan aman sentosa, lnaktnur dan bahlsgia 

di dunia maupiln di akhirat. Dalatn ka-jian ini kese,jahteraan hidup pensyarah meliputi 

taraf kehidupan, kesihatan. hubungan personal, perasaan sebagai sebahagian daripacla 

anggota masyarakat, jaminan masa depan dan setakat mana pensyarah berpuashati 

dengan kehidupan secara keseluruhannya. 



d)  Pensyarah 

Pensyarah yang dimaksudkan dalatn kajian ini adalah kakitangan Kementerian 

Pela.jaran \ang bertugas sebagai tenaga pengajar di lnstitut Pendidikan ( ~ L I ~ L I .  Mereka 

adalah bekas guru yang berpengala~nan bertahun-tahun lnengajar di sekolah sebelum 

beralih ke lnstitut Pendidikan Guru untuk meneruskan tangguniawab sebagai 

pendidik kepada bakal-bakal guru. Guru- guru a n g  ~nendapat pendidikan ikhtisas 

perguruan di lnstitut Pendidikan Guru akan di tempatkan di sekolah-srkolah rendail 

dan menengah di seluruh Malaysia. Meru-juk kepada bidang lugas utama para 

pensyarah, mereka juga berperanan sebagai guru sebagailnana peranan gurlr-guru di  

sekolah. 



BAB I1 

TINJAUAN LITERATUR 

2.1 Pendahuluan 

Bab ini me~nbincangkan perkara-perkara seperti definisi kepuasan kerja dati teori-tewi 

kepuasan kerja. Kajian- kajian lalu tentang kepuasan kerja dan hubungantiya dengan 

pem bolehubah dinyatakan dan turut di bincangkan dari dalatn dan luar negara berkaitan 

dengan kepuasan kerja. 

2.2 Definisi dan Konsep kepuasan kerja, keberkesanan dan kesejahteraan hidup 

2.2.1 Kepuasan Kerja 

Terdapat 3 definisi kepuasan ker-ja yang biasanya meniadi ri!jukan bagi para penyeiidik 

iaitu daripada Hoppock, Locke, and Vroom. Pada awal 1930-an. Hoppock's ( 1935) 

menyatakan bahawa kepuasan kerja merupakan ko~nbinasi daripada psikologi. tisiologi 

dan keadan persekitaran yang akan menyebabkan seseorang berpuashati dengan 

kerjaiiya. Pada tahun 1970-an Lockc ~nen.jawah soalan >,ang salna iaitu rasa senang 

atau emosi yang positif adalah disebabkan penilaian terhadap suatu kerja atau oleh 

pengalaman kerja. Vrootn (1982) yang tnenggunakan istilah kepirasan ker-ja (jot7 

.s~~ti.sfi:~'mtion) mendetinisikannya sebagai orientasi individu yang sayangkan sesuatu 

pekerjaan yang dilakukannya, Meskipun definisi adalah berbeza-beza namun kctiga- 

tiganya memperlihatkan bahawa kepi~asan kerja berkaitan dengan reaksi emosi. 



Kajian awal yang di-jalanhan oleh Hoppock (1935) telah membuat perbandingan antara 

100 orang guru yang berp~tas hati dan 100 orang guru yang tidak berpuas hati terhadap 

profesion mereka. Dalam kaiian beliau telah mendapati bahawa terdapat enatii fahtor 

y ~ q g  membawa kepada kep~tasan guru iaitu jamillan dalaln pekeriaan. kextiaan 

seseorang guru. status sosial dan ekonomi guru. reaksi guru terhadap keadaan 

ketidakpuasan. bidang pekerjaan dan penilaian pihak atasan. 

Robbins ( 1  996) lnengatakan bahawa kepuasan kerja adalah sebagai suatu sihap urnurn 

seorang individu terhadap pekerjaannqa. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rakan 

kerja. atasan. peraturan dan dasar organisasi, keadaan persekitaran te~npat herja dan 

sebagainya. Seorang jang tnempunyai tahap hepuasan kerja yang tinggi menun~ukkan 

sikap positif terhadap kerja itu. sebaliknqa seseorang tidak puas dengan pckeriaannja 

menun-jukkan sikap negatif I .  .hadap kerja. Pendapat di atas tnenitik beratkan :entang 

m:lnculnya kepuasan kerJa akibat adanya selisih antara banyaknya ,anjaran qang 

diterilna oleh seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa jang seharusnla 

mereka terima. 

Page (1977) lnenyatakan kepuasan kerja boleh ditakrifian wbagai satu tahap yang 

individu itu merasa gembira dengan suasana kerja jang sedia ada. Selain itu. kepuasan 

kerja juga boleh didetinisikan sebagai 5atu tahap apabila timbulnya rasa kecena atau 

tidak senang dengan suasana kerja jang n~embosankan diri seseorang itu. Menurut 

Maslob ( 1954), kepuasan het-ja melnang dapat diperolehi jika individu yang ter!ibat 

tnerasakan her.ja itu betul-be~ul menyeronokkan dan peker-jaan itu penuh m a h ~ ~ d .  Oleh 

itu seseorang it11 berhak lnemilihjenis pekerjaan yang diminatinja. 



Menurut Khan (1 972) kepuasan herja melibatkan interaksi antara pekerja deilgan 

pekerjaannya. Individu yang ~netnpunjai kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap 

yang positif terhadap pekerjaan yang dilakukantiya. tnanakala individu yang tidak 

berpuas hati detigati ker-ja mempunyai sikap yang sebaliknya. Fahtor-faktor yang boleh 

menghasilkan kepuasan her-ja seseorang antaranya ialah pertama. faktor ker-ja iaitu ga.ji. 

penyeliaan, suasana tempat ker-ja, rakan sekerja. dan kenaikan pangkat. Kedua. faktor 

demografi iaitu tahap pendidikan. jantina. status perkahwinan, umur, lokasi tempat 

ker.ja, pengalatnan kerja dan bangsa. 

Locke (1976) mendefitiisikan kepuasan ker-ja sebagai "pleas7~r~rhle or po.v:/i~~c~ 

emo/ionul s~trte re.sul/ing.fron~ cr/~prui.sal of ont~ :v iolj ex/7evience,v". Perasaan seronok 

atau emosi yang positif yang titnbul daripada pengalaman ker-ja seperti kepuasan 

bekerja, gaji. penyeliaan (,vrq)erviLviou). gan.jaran, peluang kenaikan pangkat, suasatia 

tempat kerja, Iiubungan dengan rakan sekerja dan dasar organisasi. 

Menurut Baron dan Greenberg (1990) menyatakan bahaua tiga putica utatna jang 

mempengaruhi hepuasan kerja guru di sekolah iaitu; dasar dan prosedur pentadbiran di 

sekolah (pemberian pengiktirafan, pengagihan kuasa, pengagihan tugas khas dan 

tanggungjawab). kepeIbagaian ker,ja dan persekitaran sosial kerja (perhubungan 

persahabatan dengan rakan sr4er.ja). 

Hasibuan (200 1 ) menyatakan bahawa kepuasan kerla adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh tnoral I;-!-!?. 

disipI in dan prestasi ker.ja. Kepuasan ker.ja dinikmati sama ada dalaln pekerjaan atau di 

luar pekeyjaan. 



Ker-ja ialah sekumpulan tugas yang mesti dilakukan unti~k mencapai matlamal sesuatu 

organisasi. Dalam melaksanakan seuatu tugas, kepuasan kerja merupakan suatu aspek 

yang penting. Ini  disebabkan setiap hari kebanyakan individu meluangkan sebahagian 

besar daripada masanya di tempat kerja. Oldham dan Hackman (1981) dan Nijof et. al 

( 1  998). menyatakan bahawa terdapat tiga faktor yang sering dikaitkan sebagai penentu 

kepada kepuasan bekerja. Faktor tersebut ialah: 

1 )  Faktor Peribadi 

Ciri-ciri peribadi yang boleh mempengaruhi kepuasan bekerja meliputi Llmur, jantina, 

tahap pelajaran, konsep diri (keyakinan diri, m a r ~ ~ a h  diri dan etikasi diri) dan matlamat 

diri. Mone ( 1  994) dalam kajiannya mendapati bahawa semakin tinggi efikasi diri 

semakin k~lrang komitmen terhadap organisasi dan seterusnya semakin meningkat 

hasratnya untuk berhenti kerja. 

2) Faktor Organisasi 

Antara faktor organisasi yang boleh tnempengaruhi kepuasan kerja ialah saiz 

organisasi, tingkat hierarki, desentralisasi, penyertaati dalam lnembuat keputusan, 

struktur, kawalan dan koordinasi serta lnasa depan kerjaya. Desetitralisasi cia!: 

penyertaan dalam membuat keputusan menjadi faktor penting dalam lnenentukan 

komitmeti seseorang. 

3) Faktor Pekerjaan 

Faktor-faktor seperti tugas yang menarik. kepelbagaian tugas. keria berpas~lkan dan 

persekitaran tempat kerja men-jadi faktor utama kepada kepuasan kerja. Ni.jof et. al.. 

(1998) mendapati kepelbagaian kerja dan kerja berpasukati mempunyai korelasi yang 



tinggi dengan komitmen kerja. Grunberg ( 1  98 1 )  dalam ka-jiatinya 17 belas tahuti 

sebelum itu. berkata bahawa dengan niengenal pasti faktor-faktor yang memberikan 

kepuasan kerja akan dapat sedi kit sebanyak membantu mewi!i udkan keh idupan yang 

sempurna, damai dan tetiteram kepada individu berkenaan. Berdasarkan beberapa 

pandangan, ternyata kepuassi~ kerja tidal\ boleh dilihat dari satu atau dua lirnensi 

satla-ja, sebagai pengurus perlu me1 i hat dari pel bagai s ~ ~ d u t  (m~~l~idilir~~en.vi:)n~~l) agar i c ~ l  

kepuasan kerja dapat tangani dengan lebih bijaksana. 

Berdasarkan definisi kepuasan kerja di atas dapat diambil kesimpulan bahaua kepuasan 

heria adalah berkaitan dengan luahan perasaan atau emosi individu terhadap jenis ker-ja 

itu sendiri. Llmur, jantina, tahap pela-iaran, konsep diri. kerja berpasukan, persekitaran 

tempat kerja, saiz organisasi, desentralisasi, membuat keputusan bersama, hubungan 

dengan rakan sekerja. gaji, gan.jaran, pengiktarafan, peluang kenaikan panghat, 

hubungan dengan majikan dan peraturan di tempat kerja. 

2.2.2 Keberkesanan Pensyarah 

Pensyarah yang berkesan adalah pensyarah yang dapat nienguasai aspek P&P secara 

men:,,eluruh. Menurut Bulger, Mohr & Walls (2002) pengajaran yang efektit' adalah 

berkaitan dcngan pengetahuan dan pengiiasaan mata pelajaran dan kemahiran pedagogi. 

Terdapat guru yang mempunyai pengetahuan jang mendalam bagi suatu ~iiata 

pelajaran, tetapi tidak dapat merangka kaedah bagi pelaksanaan instruksional yang 

berkesan disebabkan oleh kurangnya pengetahuan pedagogi dan sebaliknya. 

Hanyak ka.jian mendapati bahawa guru atail per';yarali yang berkesan mestilah 

niemahami pedagogi (Bohn. Roehrig &r Pressley. 2004; Darling-Hammond, 2000: 
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Evan, 2001; Thibodeau & Hillman. 2003), atau dapat mengoptimumkan vaktu yang 

ada ketika penga.jaran dan r~mbelajaran berjalan di dalam kelas (Bohn et al.. 2004: 

Slzwart et al., 1997). Guru juga harus mempunyai pengetahuan d,:n keniahiran 

mengurus kelas dan pengetahuan tentang tingkah laku dalatn pengurusan (Bohn et al.. 

2004; Minor et al.: Thibodeau & llillman. 2003). 

Slavin ( 1987, 1994) me~nbina model penga-jaran berkesan dengan memberi penekanan 

kepada faktor pengajaran girru sahaja. Mengikut Slavin (1994) ernpat ciri 

mempengaruhi penga-jaran yang berkesan: kualiti penga-jaran ( c~uu l i ~ j~  of in\l~.~rc/ion), 

kesesuaian tahap pengajaran (upprol~riute level of in.,tr~iction). insentif /inc.en/ive) dan 

mas a Ain7c;i. 

Kualiti pengajaran (qzi~~lily of in.c/rz~ction) berrnaksud keupayaar~ guru unt~!k 

menyampaikan pengajaran atau konsep atau kemahiran yang rnudah difdhanii, mudah 

diingat dan menyeronokkan pelajar. Oleh itu, guru perlu nienyampaikan i s i  penga-iararl 

secara tersusun dan sistematik (Kallison, 1986): menggunakan bahasa qang jelas dan 

mudah (Land. 1987); menerangkan dengan jelas, dan memberi contoh-contoh yang 

berkaitan (Mayer & Gallini. 1990); memberi penekanan kepada isi-isi penting. dan 

rnengaitkan pels-jaran dengan pengetahuan dan pengalaman pels-jar qang lalu dan yang 

sedia ada (King & Menke, 1992): dan menggunakan alat bantu mcngajar (ABM) bagi 

lnembantu menerangkan sesuatu konsep (Hiebert, Weame & Taber. 199 1 : KO,-ma. 

1991). Selain itu, ob-jektif pels-jaran hendaklah jelas dan khusus, i s i  kandungarl rncsti 

mencukupi dan pada akhir sesuatu pels-jaran guru perlu ~nengadakan penilaian atatr 

peperiksaan. 



Tahap pengajaran yang sesuai bertnaksud pengajarati mestilah sesuai dengan kebolehan 

dan keupayaan pelajar. .lika aras petigajaran guru tinggi, pels-jar yang lemah t i h k  dapat 

tnengikutnya, akhirnya mereka akan ketinggalan. Apabila tahap penga-jaran itu rendah. 

pelajar-pelajar yang cerdik tidak akan tnemberikan tumpuan terhadap pengajarati guru. 

Guru boleh mengatasi masalah ini dengan lnengumpulkan pelajar yang cerdik ke dalam 

satu kumpulan dan pels-jar yatig lemah dalam satu kumpulan yang lain berdasarkan 

kebolehan dan penguasaan sesuatu kemahiran. Sat11 cara penga-jaran-pembela.jaran yang 

berkesan ialah tnelalui pembela-jaran secara koperatif atau coopv-uli11e Ieul*tlit~g g~ozq) 

yang tnengumpulkan pelajar !,an:: lemah dengan pelajar yang pandai yang mana pels-jar 

cerdik akan membimbing pela-jar yang letnah dalaln kumpulannya. Dengan itu. guru 

akan dapat mengajar dan memberi tumpuan sepenuhnya kepada pengajarati. 

Insetitif bermaksud keupayaan guru untuk memberi motivasi kepada pelajar untuk terus 

bela-jar dan menyiapkati kerja-kerja yang diberi. Terdapat dua cara unti~k guru 

memotivasikan pelajar (Slavin. 1993). Pertama, guru perlu menyediakan pengajaran 

yang boleh menarik minat dati menyeronokkati pelajar dengan tnempelbagaikan 

kaedah pengajaran. Kedua, guru perlu memberikan ganjaran atau pu-jian kepada pelajar 

yang menguasai sesilatu kemahiran atau dendaan yang sesuai jika gagal mefiguasaina. 

Masa penga.jaran-pembela-iaran bermaksud lnasa yang cukup utituk pels-jar mempela.i;cri 

sesuatu konsep atau kemahiran. Pengajaran guru di pengaruhi oleh dua faktor tnasa. 

iaitir masa yatig diperuntukkan (ulloculed lime) oleh pihak sekolah i~ntuk mengajar 

scsuatu mata pelajaran dan. masa tugasan (lime-tin-ra~k) atau engcrged tin~e yang 

bermaksird masa yang sebenar digunakan guru untuk mengajar dan masa yang pela-jar 

gunakan untuk belajar bagi mendapatkan ilmu pengetahuan atau kemahiran. 



Pensyarali yang mendapat kepuasan kerja yang tinggi akan melahirkan pekerja yang 

gembira. Pekerja yang gembira. bermotivasi dan merasa seronok adalah pekeria yang 

produktif. Dalam erti kata yang lain, pensyarah yang gembira akan dapat menirigkatkan 

prestasi ker-ja. Ini sebenarnya adalah bergantung sama ada perisyarah dapat 

men-jalankan tugas P&P dari pengurusan dengan berkesan atau tidak. Seandainya para 

pensyarah tidak dapat menjalankan tugas dengan berkesan, ini secara tidak lang-ung 

akan menururikan produ ktiviti. Beberapa kaj ian ~nenun.j~~kkan baha\+ a terdapat 

huburigan yang positif antara kepuasan ker-ja dengan prestasi kerja (Judge.T, dkk 

(200 I ) ;  Humprey, .I., Nahrgang, .I., Morgensen. F. (2007): Wright.T. Cropanzano. R., 

B0nett.D. (2007): Jacobs, P. dkk. (2007): Kieffer, K.. Schinka. J., Curtiss, G. (2004). 

2.2.3 Kesejahteraan Hidup 

Rohanj Nasir & Fatimah Omar (2006) menyatakan bahawa kesejahteraari manusia 

daripada persepkitf psikologi meliputi aspek kognitif dan afektif iaitu perasaan negatif 

dan positif tentang kehidupan. Sejahtera adalah hidup gembira dan tiada perasaan 

negatif seperti kernurungan, tekanan. kebimbangaii dan ~ Z I I - I I O L I ~ .  Page (1977: 

menyatakan kepuasan kerja boleh ditakritkan sebagai satu tahap jang individu it11 

lnerasa gembira dengan suasana ker-ja yang sedia ada. Oleh itu. hesqjahteraan hidur, itu 

hanya dapat dicapai jiha sekiranya seseorang itu mencapai tahap kepuasan ker.ja yang 

tinggi. 

Sebenarnya konsep kesejahteraan tidak mempunqai batasan substansi yang ketara. 

Tahap kesejahteraan ini boleh mencakupi keperluan makanan, pendidikan. kesehatan 

dan juga perlindurigan sosial di ternpat kerja. perlindungan hari tua, kebebaqan dari 



hemiskinan dan merasa lebih selamat. Setiap individu mernainkan peranan yang 

penting dalam kehidupan keluarga, seholah, IPG dan masyarakat. Pensyarah yang 

tidak dapat memenuhi sepenuhnya keperluan biologis dan juga keperluan sosial ahan 

menyebabkan pensyarah yar.- bermasalah dalam kehidupannya. Ini sudah tenill akan 

mcnyebabkan pensjarah tidak akan dapat memainkan peranannya den~rln setiipurna. 

Pensyarah ini akhirnya tidak akan dapat menun-juk han prestasi kerja yang baik dan 

seterusnja akan rnetnberikan kesan negatif terhadap produktiviti sesebuah orgalji;~:: 

Kinnunen (1 989) juga menyatakan bahawa fenornena stres boleh menje.jaskan prestasi 

kerja dan proses pengajaran dan pernbela-jaran guru. lrnplikasi stres bukan sahaja ke 

atas kese-jahteraan guru tetapi pengalaman stres yang berlan-jutan bole11 mer~jqjaskan 

kesihatan mental dan fizikal golongan guru atau pensyarah. 

2.3 Teori-teori Kepuasan Kerja 

Terdapat beberapa teori tentang kepuasan kerja. Campbell e/ ul. (1970) tel-ih 

mengkategorikan teori-teori hepuasan kerja kepada dua kumpulan utarna iaitu Pertama, 

Teori-teori Pemuasan - 'l'eori Hierarki Kepuasan Maslow (1954). Teori Dua Faktor 

Herzberg ( 1  959) dan Teori "ERG" Alderfer (1 969). Kedua, Teori-teori Proses - Model 

Teori Persarnaan Adam (Adam, 1975) dan Teori JangkaanIValens Victor Vroom. 

Teori-teori Pemuasan menumpukan kepada keperluan seseorang individu terhadap 

gan-jaran yang diterima daripada organisasi tersebut. Sernentara itu teori-teori proses 

memberi tumpuan berhubung dengan pernahaman bagaitnana kepuasan ker-ja it11 Ig.)leh 

tinibul atau dalam erti kata lain kenapa seseorang individu mernilih corak perlakuan 

tertentu dalatn tnencapai tnatlamat atau keperluannya. Teori ini menyatakan bahawa 

kepilasan kerja bukan sahaja disebabkan oleh kerja itu sendiri tetapi jirga oleh keperluan. 



nilai dan jangkaan seseorang individu terhadap ket-ja itu (Kamaruddin Mohd I-lashitn. 

1995). 

Jadual 1 Pengkelasan Teori-teori Kepuasan Keria (Sutnber:Lunenberg dan Ornstein. 
1991) 

I Kategori Sifat-sifat p Z  Contohp--------T~ 
~ p e r r ~ a n 7  

faktor berhaitan manusia seperti gaii. I 

kepirasan kerja pangkat dan I I 

pengi ktirafan. ~ 
~ 

2.3.1 Teori Hierarki Keperluan Maslow 

Men~rrut Teosi Hierarki Keperliran IVIaslow, manusia terdorong bertindak melakirkan 

sesuatu kerana mempunyai suatu kemahuan atau keperluan. Andaian dalarn teori ini 

adalah berasaskan bahawa manusia tidak pernah merasa puas dengan apa \ang telah 

dicapai. Mengikirt Maslow. itidividu akan terus bermotiiasi oleh kerana sesuatir 

matlamat. Matlamat i n i  d i anpap  sebagai keperluan yang perlir dipenuhi oleh setnua 

n~ai~usia  tanpa mengambil Lira budaya. persekitaratl dan perbezaan gendrasi. Pdlaslow 

berpendapat sebilangan keperluan dalarnan yang akan menggerak serta rnengarahkan 

perlakiran qatiy dipamerhan oleh indii idu. Keperluan yang ditirtijukkan oleh h f n s ! ~ ~ \ ~ .  

boleh dilihat dalarn bentuk hieraki yang terbahagi kepada linla peringkat yang disusun 

sepert i berikut: 



I )  Keperluan fisiologi (/hy.~iologicul) - Keperluan manusia yang paling asas adalah 

untuk hidup. Manusia perlukan udara, air. makanan dan tempat tinggal bagi 

memenuhkan kehendak pertama dan utama ini. Pada masa ini, keperluan lain 

tidak sama sekali men.jadi tumpuan selagi kehendak asas ini dipenuhi. 

2) Keperluan keselamatan (.sclfiej. und .sccl~rit.y) - Setelah keperluan fisiologi 

dicapai. manusia akan mencari keselamatan hidup. kestabilan kerja, jagaan 

masyarakat, undang-undang serta membebaskan diri daripada ancaman luaran 

~nahupun dalaman. Tahap keselamatan ini amat diperlukan bagi menj~~min 

kewjahteraan hidup. 

3) Keperluan sosial (1o1,c ~ z t i t i  he1ongingne.s.s) - berkait dengan keperluan-keperludr, 

yang berkaitan dengan kasih sayang, perasaan dipercayai dan kemesraan. 

Keperluan ini rnernusatkan kepada perhubungan dengan orang lain dan pada 

hakikatnya individu tidak dapat hidup sendirian. 

4) Penghormatan diri (e.vtcen? or. .stcr/us) - Manusia sekurang-kurangnja mahu 

berkuasa atas diri sendiri. Manusia niemerlukan kekuatan. pencapaian. 

kecukupan, penguasaan dan ke~nampuan ~ ~ n t u k  memberi keyakinan dslam 

kehidupan. Di samping it11 rnanusia juga memerlukan nama baik. status. 

pengiktirafan. perhatian dan penghargaan bagi diri sendiri. 

5 )  Keagungan kendiri (MI/ ucttrcrlizution) - Bagi Maslow ciri-ciri individu yang 

telah rnencapai self uctuulizution adalah seperti perkembangan moral 1,ang 

tinggi iaitu lebih mengutamakan kebajikan orang lain, mempunqai komitmen 

yang tinggi terhadap tugas dan pekerjaan. mempunyai pegangan hidup qang 
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kukuh, ji!iur. bel-tindak berdasarkan kepada apa yang dipercayainya walaupun 

tidak popular dan seronok dengan kehidupan yang mencabar dan (ang  baru. 

Berdasarkan Teori Maslow ini, motivasi manusia bermula dari keperluan asas dan 

keperluan keselamatan dalam kerjanya. Keperluan yang telah dicapai tidak akan 

menjadi motivasinya lagi. Se.,eorang itu akan berusaha untuk meningkat dan bt.1 ikthiar 

irrituk mencapai satu tahap yang lebih tinggi apabila keperluan asas ielah dipenuhi 

(Aiken, 1993: ttasibuan. 200 I) .  

Fauziah Noordin et. al. dalaln kajiannja terhadap 3400 guru-guru di 340 \eholah 

rendah di Semananjung Malaysia mendapati bahawa guru-guru meraqa puas hati 

terhadap 5 daripada 14 item terhadap kepuasan heria. Antaranja ialah pertama. 

sohongan daripada keluargaa (min=4.03), kedua. rasa selamat dengan persekitaran 

sekolah (min=3.94), ketiga, peluang untuk melari.jutkan pelajaran (min=3.89), keempat. 

suasana tempat kerja dan cabaran intelektual (min=3.88), dan kelinia, junlah 

penyeliaan yang diterima (min= 3.81). Guru-guru pula merasa sangat tidah puas hat1 

dengan beberapa perkara antaranja. pertama, peluang kenaikan pangkat (niin=3.09). 

kedua. ganjaran dan prosedur laporan penilaian prestasi (min=3.33), ketiga. beban tugas 

guru (1nin=3.37). keempat, saiz kelas yang besar (min=3.42) dan kelima adalah 

perbepsi orang awarn terhadap profesion keglrruan (min 3.55). Berdasarhan beberapa 

hasil dapatan tersebut dapat dilihat bahawa gilril berpuas hati dengan sokongan 

keluarga (keperluan sosial) dan keselamatan di tempat kerja (heperluan keselamatan). 

Bagaimana pun guru tidah berasa puas hati dengan (keperluan penghargan diri) \elf 

ee\trrn, seperti peluang kenaikan panghat. gan-jaran, beban tugas guru dan juga status 

sebagai guru yang masih belum mendapat tempat yang istimewa di dalam masyarahat 



berbanding dengan profesion kedoktoran, akauntan dan peguam. 

Pada masa kini sebenarnya kpqerluan guru pada peringkat penghargaan diri belum lagi 

tercapai sepenuhnya. Menurut Maslow. apabila keperluan penghar~wn diii (,self 

esetem) terpenuhi barulah ia akan berusaha untuk mencapai ke peringkat yang paling 

tinggi iaitu ,self-aclualizalion. Berdasarkan cadangan IMaslow, apabi la kepcl.l\~an 

peringkat rendah (asas) telah terpenuhi individu dengan sendirinya ter~notivasi untuk 

beralih kepada keperluan peringkat yang lebih tinggi. Walau bagaimanapun teori ini 

telah dikritik oleh Cofer dan Appley (1980). Mengikut Cofer dan Apple). tidak ada 

satu hierarki keperluan yang tetap seperti qang dicadangkan oleh Maslow. Mereka 

berpendapat, pada satu-satu masa, perlakuan individu boleh dimotivasikan oleh 

beberapa keperluan yang berbeza-beza dan boleh berlaku secara serenthk dan tidak 

semestinya keperluan yang ..:bib tinggi tidak boleh dicapai meskipun heperillan di 

bawah belum d icapai sepenuhnya. 

2.3.2 Teori Dua Faktor Herzberg 

Fredrick Herzberg melakukan pengubahsuaian terhadap Teori Keperluan Maslow 

dengan menyatakan bahawa hanya terdapat dua keperluan asas. Beliau menamakannya 

sebagai Teori Dua Faktor atau Teori "Motivation-Hygiene Herzberg" yang telah 

diperkenalkan dalam tahun 1957. 'l'eori Dua Faktor ini terdiri daripada keperluan 

hygiene (I~ygene nee~/.s) dan keperluan ~notivasi (molivulor needs). Keperluan I~jy:ienr 

meliputi keperluan psiolog~ dan keselamatan O,hj:~iologicul ~ m d  .secz~rii~~ needs) 

sementara keperluan motivasi pula nielip~lti keperluan sosial. penghormatan diri dan 

keagungan kendiri (helongingness. e.sleem, self-aclz~uliz~rlion needs). 



Frederick berkata bahawa sekiranya keperluan hygier~: tidak dapat dipenuhi ianya tidal, 

akan menyebabkan ketidakpuasaan hati. Perkataan 'I?vgiene' berasal daripada bidang 

perubatan yang kemudiannya dibuat satu analogi keperluan bahawa sesuatu perlu 

dibuat agar pesakit tetap sihat (dilakukan untuk lnengelakkan daripada jatuh sakit) dan 

ini juga disebut sebagai keperluan ~nemeli hara (muintenunce needs). 

Teori ini diutarakan berdasarkan kajian yang dilakukan terhadap 250 orang jurutera dan 

akauntan di sembilan buah syarikat di Pittsburg. Dalaln kajian tersebut, beliau ingin 

mengu-ji hubungan kepuasan ke j a  dengan produktiviti. Hasil ka-jian terseb~rt. Herzbcrg 

telah lnerumuskan bahawa tvdapat dua set faktor yang berbeza dalam nienipengaruhi 

sc seorang pekerja. 

Faktor pertalna d ikelaskan sebagai faktor pendorong. Faktor ini berkaitan denga!: 

perasaan positif terhadap kerja dan perkara-perkara yang berkaitan dengan kerja. 

Faktor-faktor seperti pencapaian, pengiktirafan. pekerjaan yang bermakna. 

penghormatan, perkembangan dan pertumbuhan individu itu sendiri membawa kepada 

kepuasan kerja yang dikenali sebagai faktor "motivator". Faktor-faktor ini sekiranya 

wu-iud di dalam pekerjaan akan memberikan kepuasan manakala sekiranya diabaikan. 

tidak akan membawa kepada ketidak puasan kerja. 

Faktor kedua dikenali sebagai faktor keperluan ")I-ygiene". Faktor ini bei-gaitan dengan 

persekitaran kerja itu sendiri. Kewujudan faktor ini akan me~nbawa kepada kepuasan 

kerja, tetapi sekiranya tidak wu-jud akan lnenyebabkan kepada ketidak puasan dala~r, 

ker-ia. Terdapat tujuh elemen faktor "i1g)giene" iaitu, I )  Dasar dan pentadbiran 

organisasi - meliputi selnua aspek tentang organisasi seperti kelengkapan fizikal dan 



corak pengurusan, 2) Penyeliaan - meruiuk kepada ciri-ciri penyeliaan seperti 

kecekapan dan keadilan penyeliaan kepada pekerja. 3) Gaji dan ganjaran yang diterima 

sebagai balasan daripada perkhidmatan yang diberikan. 4) Perhubungan dengan rakan 

sekerja - mer~rjuk kepada interaksi antara individu dengan individu lain. 5 )  Suasana 

tempat kerja - kacvalan fizikal kerja dan ke~nudahan ke~nudahan yang disediakan untuk 

melakukan pekerjaan itu. 6) Status dan; 7) Jaminan pekerjaan dan keselamatan. 

Pen-jelasan di atas menun.iukkan bahacva pendapat Herzbeng menekankan tenrang 

keperluan dorongan dan keperluan persekitaran. Rzijah 2 menunjukkan Teori I l u ~  

Faktor Herzberg. 

Rajah 2 Teori Dua Faktor Herzberg (Sumber: Greenberg dan Baron, IC)C)3:167) 

Faktor 'Motivator' Faktor 'Hygiene' 

Pencapaian 
Pengi ktirafan 
Kenaikan Pangkat 
Pekerjaan itu sendiri 
Peluang untuk berkembang 
Tanggungjawab 

1 

Dasar dan pentadbiran organisasi 1 
Penyel iaan 
Gaj i 

i 
Hubungan interpersonal 
Suasana tempat kerja 

I 
Status 
.lam inan pekerjaan dan keselamatan 

Menyebabkan Kepuasan Kerja Mengurangkan Ketidakpuasan 

2.3.3 Teori Alderfer's ERG. 

Teori ERG (exix-1enc.c. re/uter/ne.cs, gro\11th needs) ini telah dipclopori oleh Cia)!.>:: D 

Alderfer pada tahun 1969. Sebenarnya teori ini adalah si~sulan dan hasil 

pengubahsuaian daripada Teori Hierarki Keperluan Maslow dan Teori Dua FakLor 

Herzberg. Alderfer telali membahagikan lima keperluan hierarki Maslou kepada Liga 

kategori keperluan yang perlu dipenuhi, iaitu: 



1 )  Keperluan kewujudan (Exi,~lencc.) - merangkumi kedua-dua keperluan fisiologi 

dan keselamatan dalam Teori Maslow. Ciri-ciri berkaitan dengan kerja seperti 

ga-ji, kemudahan sampingan, keselamatan ker-ja dan suasana pekerjaan juga 

termasuk di dalam kategori ini. 

2) Keperluan perhubungan (Rel~i~e~/ne.vs) - meliputi hubungan dengan orang lain 

termasuk penyelia, rakan sejawat, orang bawahan. keluarga dan sahabat handai. 

Alderfer menekankan bahawa keperluan ini boleh dipuaskan dengan 

menghilangkan rasa marah dan permusuhan tetapi perlu rnenyemaikan 

perhubungan yang rapat dan mesra dengan orang lain. 

3) Keperluan pertumbuhan (Groullh) - merangkumi keinginan penghor~natan dan 

penonjolan diri. la berkaitan dengan memenuhi keperluan intrinsik individu 

seperti perkembangan, pertumbuhan dan memenuhi keperluan indis~idu 

berkenaan. Di dalam pekerjaan, keperluan ini tercapai apabila pekeria terlihat 

dengan pekerjaan yang melibatkan penggunaan keseluruhan keniahirannya dan 

yang memerlukan penggunaan kreativiti dalam menggunakan kemahiran baru 

tersebut. 

Walau pun Teori Keperluan Maslow dan Teori Aldefer kelihatan hanipir serupa, tetapi 

Aldefer telah rnemberikan beberapa cadangan untuk ~nelnperbaiki kelernahan dalam 

'Teori Keperluan Maslow. Antara cadangan Aldefer ialah: 

Pertama, 'Teori ERG menunjukkan bahawa lebih daripada satu keperluan baleh 

dilakukan secara serentak, dan sekiranya kepuasan pad? peringkat keperluan tinggi tidak 



dipenuhi, kehendah untuk memuaskan keperluan peringkat rendah akar: meningkat 

(Alderfir, 1969). Teori ERC- Inenganggap bahana keperluan pada peringkat rendah 

tidzh semestinya dicapai sepenuhnya sebelum keperluan pada peringkat tinggi ri~uncul 

sebagai pemberi motivasi (Gordon. 199 1 ). Dalam erti kata lain, pergerakati keperluan 

dalam hierarki l'eori ERG tidak rigid seperti Teori Kepcrluan Malsow. Pergci-ilk 

heperluan (y~~o,qrc~s,,iw needs) dalam Teori ERG bergerak lebih fleksibel dan boleh 

bergerak serentak tanpa menunggu keperluan di bawah dapat dicapai sepenuhnya 

sebagaimana yang disarankan oleh Teori Keperluan Maslow. 

Kedua, urutan keperluan bagi setiap orang tidak sarna dan itir adalah berdasarkan budaqa 

hidup dan tenipat seseorang. Setiap manusia mempunyai keutamaan masing-masing 

yang manakah perlu dicapai .zrlebih dahulu. Sebagi contoh artis mungkin meleiakkati 

growth needs sebagai keperluan yang per111 dicapai dahulu. retapi bagi pekeriaan bina2n 

e.xi-xtence nec~ds seperti keperluan fisiologi dan keselamatan perlu dipenuhi terlebih 

dahulu. 

Ketiga, Teori ERG menyatakan bahawa sekiranya seseorang itu gagal untuk ~iiencapai 

keperluari di peringkat tinggi. maka individu tersebut akan cuba untuk meningkatkan 

kepuasaannya pada keperluan di peringkat lebih rendah. Aldefer rnenamakannya sebagai 

frus/r~dion-regre.v.sionprincir)le. Keadaan ini akan menurunkan inotivasi para pekerja di 

tetnpat kerja. Oleh itu ilnplikasi Teori ERG dalam pengurusan pekerja sangat p e ~ ~ i n g .  

Pengurus atau pentadbir harus dapat mengenal pasti bahawa pekerjanya nienipan>,ai 

pelbagai keperluan yang hendak dipuaskan dan boleh dilakukan secara serentak 

(niz4ltiple neccj.s to .scrti.~fi .vi i~i~lt~z~~eoz~,slv) .  Selain itu. peluang untuk pekerja bergerak 

untuk memenuhi growth needs perlu disediakan oleh pihak pentadbir. Sekiranya tidak 



disediakan pekerja akan lnerasa tidak puss hati dan mereka mempunyai kecenderungan 

untuk bergerak semula kepada keperluan di tingkat bawah (vegve.v.s to velutedi~erc needs) 

yang mudah untuk dicapai dan metnuaskan hati. Sika perkara ini berlaku pihak 

pentadbiran perlu memantau semula ke bawah dan cuba mengambil langkah seterusnya 

dan tnencari ruang agar pekerja bergerak semula ke gvowlh neetiv. 

2.3.4 Teori Jangkaan Vroom (Vroom Expectancy Theory). 

Teori jangkaan ini telah diasaskan oleh Victor Harold Vroom pada tahun 1964. Teori 

ini merupakan teori yang paling popular dan dianggap paling sesuai dalani kajian 

kepuasan kerja (Locke. 1975). Teori jangkaan menyatakan bahawa peranan motivasi 

bergantung kepada keyakinan individu bahawa suatu usaha yang dibuatnja akan 

memimpinnya untuk mencapai prestasi kerja yang baik dan memperoleh hasil yang 

menguntungkan. la melihat kepada peranan motivasi secara keseluruhan bergantung 

kepada persekitaran kerja. Vroom menganggap bahawa individu akan membuat pilihan 

secara sedar terhadap tindakan yang perlu dilakukan dan akan membuat pemilihan 

daripada beberapa alternatif yang paling menyenangkan hati. Selain itu. Vroom juga 

menganggap bahawa setiap individu mempunyai keperluan yang berbeza 5e7a antara 

satu sama lain. 

Komponen utama Teori JangkaanVroom adalah seperti yang ditun.jukkan dalam formula 

di bawah: 

(Jangkaan (Expectancy) c3 prestasi X prestasi Q Instrumental 
(oulconie) X Valens = Motivasi 



E (Jitngkaan) = Melihat hubungan antara usaha yang dilakukan dengan hasil yang akan 

diperolehi. 1 (Instrumental) = Hasil daripada prestasi itu akan memberi ganjaran tertentil 

V (Valen) = Nilai yang diperoleh daripada ganjaran tersebut 

Jangkaan (r.~pcc.t~lnql) adalah estimasi dan keyakinan bahawa tahap usaha tertentu 

(c'ert~lin level o f  effclrt) individu yang akan menghasilkan tahap prestasi tertentu >ang 

dapat dicapai. Jika dia mempunyai keyakinan yang k~la t  untuk mencapai tahap prebtasi 

tertentu, individu itu akan berusaha untuk mencapainqa. Misalnya bekerja kuat akan 

diberi ganjaran seperti kenaihan panghat yang diidam-idamkannya. 

Valens ialah tindakan afektif (emosi) individu terhadap sesuatu matlamat sama ada 

positif atau negatif. Sekiranya seseorang pekerja itu berminat untuk mencapai sesuatu 

Iiasil, valensnya adalah positif. Seandainla dia tidak berminat untuk mencapai sesuatu 

matlamat, maka valensnya berubah men-jadi negatif. Sekiranya pekerja tiada perubahan 

keyakinan terhadap hasilnya, valens akan menjadi sifar. 

Sebagai contohnya kita analogikan dengan seorang pelajar seholah. Matlamat yank 

diingini adalah lulus peperiksaan akhir tahun dan akan memperolehi si.jil peperiksaan. 

Janghaan: Pels-jar tersebut tahu bahawa dia boleh melakukann~a sebab dia ~ n e n ~ p ~ l n v a i  

pengetahuan dan boleh lulus jika berusaha dengan gigih. Dia juga tahu bahawa si4tem 

peperiksaan adalah adil dan akan lulus jiha menjawab dengan betul sesuai dengan 

panduan pemarkahan. Valens: Jika dia lulus peperiksaan akhir tahun dia akan dapat 

menamatkan perseholahannya dan akan memperolehi si-jil peperiksaan (gall-jaran). 

Dalam perkara ini setiap orang ~nernpunyai persepsi qang berbeza. namun pels-jar ini 

ingin sekali berusaha ilntuk menamatkan persekolahannya dengan suatu kejaxlaan. 



Menurut Porter dan Lawler (1968), semakin tinggi skor setiap satu komponen itu, 

semakin tinggi motivasi pekerja. Kesimpulan daripada formula tersebut ialah 

ketnungkinan seseorang pekerja itu akan bermotivasi untuk rnelakukan sssuatu kerja 

bagi mencapai prestasi pada : ihap , a n g  lebih tinggi apabila ia percaya yang tingkah 

lakunya itu akan tnendatangkan hasil atau ganjaran yang tertentu. Seterusrfya, pekei-ja itu 

percaya bahawa hasil atau ganjaran yang akan diperoleh itu melnpunyai nilai positif 

yang diingini. 

Kesimpulannya. Teori Sangkaan ini mendakwa bahawa motivasi seseorang adalah fungsi 

gandaan (n~ultiplic~trfivc) aspek-aspek valens, jangkaan dan 'in.~/rrit~rcri/uli/~~' (keyakinan 

bahawa prestasi yang tinggi berkaitan dengan ganjaran). Ini bermakna bahawa tahap 

motivasi yang tinggi adalah keputusan yang diperolehi apabila tahap jangkaan, 

'in,strumcr7/ulity1, dan valens it11 tinggi dan mana-mana faktor men-jadi rendah qkan 

menyebabkan motivasi juga nlenjadi rendah. Dalaln erti kata lain tinggi atau relidahnya 

motivasi pekerja adalah d isebabkan oleh faktor expec/uncy, r n . s / r z i ~ ~ ~ r r ~ / ~ l i ~  c/cm ~lcrlenc.~). 

Pekerja akan bermotivasi tinggi sekiran~a dia tnempunyai keyakinan baha\va suati~ 

tahap usaha yang tinggi akan mendapatkan prestasi yang tinggi dan prestasi yang tingg~ 

akan mendapat mencapai suatu matlamat yang diinginkan. 

2.3.5 Teori Persamaan Adams. 

John Stacey Adam telah meletakkan seorang psikologis tingkah laku dan tempat kerja. 

Beliau telah meletakkan Teori Persamaan (Eqzritv Theory) dalaln motivasi kerja ;,ads 

tahun 1963. Mengikut teori ini pekerja mempunyai tanggapan tertentu tentang Ii;sil 

kerja dan kaitannya dengan usaha yang mereka curahkan terhadap sesuatu pekerjaan. 



Bagi Adam seseorang pekerja itu perlu ada usaha yang dilakukan (in/~z~/.s) dan ada 

ganjaran yang diperolehi (ozltpz~/,s). 

Dalam Teori t'ersamaan Adam, inpzits rneliputi usaha. loyaliti, keria keras. kcmahiran. 

kemampuan. fleksibeliti. toleran, keperca),aan kepada rnajikan. sokongan daripada rakan 

sekerja, pengorbanan individu dan sebagainya dalam pekerjaannya. Sementara OII /J I~/S  

adalah ganjaran yang diterima seperti gaji, faedah, pencen, komisen, bonus, kenaikan 

pangkat, penghargaan seperti diberi pu-jian, ucapan terima kasih dan peluang lawatan ke 

luar negri, latihan serta peluang untuk perkembangan karier. 

Dalam Teori Persamaan Adam, kepuasan pekerja diukur pada perbandingan antara 

in/lu/.~ dan ou/p~l/.s. Jika sekiranya pekerja merasakan bahawa ada keseimbangan antara 

inpzlls dan O Z I / ~ L I / S  maka itu dianggap sebagai ada keadilan dan pekerja akan merasa 

puas hati dan lebih bermotivasi melakukan pekerjaannya. Sekiranya bcrlsk!~ 

ketidakseimbangan maka pekerja akan merasa tidak puas hati dan ini  akan rnenurunkan 

motivasi kerja. Menurut teori ini, dalarn semua persekitaran pekerjaan. seseorang akan 

membuat perbandingan antara inputnya (berapa banyak usaha yang disurnbangkan pada 

kerja) dengan output (berapa banyak gan.jaran yang diterima daripada kerja). 

Selepas itu, pekerja akan rnembuat perbandingan dengan usaha (inpz11) dan ilasil 

ganjaran (oz~/pz~/) diri sendiri dengan rakan s-kerjanya pula. Pekerja akar 

membandingkan ganjaran yang diterirnanya dengan ganjaran yang diterima oleh 

individu-individu lain. Jika nisbah ini sama. pekerja akan merasa layanan dan gan-jaran 

yang diberikan adalah sama rata dan adil. Oleh itu pekerja akan lebih bermotivasi untuk 

melakukan pekerjaannya. Keadaan ini seterusnya akan mewu-judkan kepi~asan kerja bagi 

34 



pekerja. Sekiranya mereka rnerasakan wu-jud ketidakadilan apabila dibandingkan dcngan 

rakan sejawat (other I Y ~ ~ I , c ' I I ~ ) ,  maka akan wu-jud ketidakpuasan dan ini aka11 

nienurunkan motivasi kerja. 

Terdapat kajian menyokong bahawa kepuasan ketja seseorang pekerja itu menurun apabila 

kadar inpul-outpul rendah berbanding rakan sekerjanya. Kajian Lord dan Hohenfield ( I  979) 

menu11i ukkan bahawa kepuasan kerja dan motivasi seseorang pekerja meningkat apabi la 

rakan sekerjanya menerima sekatan yang sesuai dengan tingkah lakunya. I l , i  ber~nakna 

apabila prestasi tinggi, ahli-ah!; kumpulan diberi ganjaran atau apabila prestasi burt~k. ahli 

ku~npulan diberi dendaan, kepuasan darl motivasi kumpulan  it^^ aka11 meningkat. S ~ t u  lagi 

keputusan kajian lain yang menggunakan teori ini ialah pekerja ~nemilih bekerja kuat 

. . 
berbanding pekerja lain yang diberi ganjaran (gaji darl bonus) yang sania jika pekeqz !tt: 

berasa ia tidak ditipu. Sekiranya pekerja itu dipaksa bekerja kuat dan menerima gaji yang 

sama dengan pekerja lain yang tidak dipaksa bekerja kuat. pekerja berkenaan akan berasa 

tidak puas dalam peker.jaan (Cropanzano dan Folger. 1989). 

Berllubung dengan Teori Persamaan Adam di atas, fenomena ini pernah berlaku pada 

s i~atu ketika dahulu dalam pemberian gan.jaran dan penilaian prestasi kepada p e p w a i  

perkhidmatan awam termasuklah guru dan pensyarah. Failziah Noordin dkk. dalarn 

kajiannya terhadap 3400 guru-guru di 340 sekolall rendah di Semanat~iung Malays~a 

mendapati guru-guru merasa sangat tidak pitas hati dengan beberapa perkara antaranya. 

peluang kenaikan panghat. gan-jaran dan prosedur laporan penilaian prestasi. Lebih-lebih 

lagi dalam pemberian markah penilaian prestasi sehingga timbul isu guru yang pandai 

mengangkat kaki bos tidak perlu beker-ja keras untuk mendapat markah prestasi yang 

tinggi dan seterusnya mendapat ganjaran tahunan. 



Jika perkara ini berlanjutan tentulah ahan melemahkan semangat dan rnelunturkan 

motivasi bagi guru-guru dan pensyarah yang begitu komited untuk melakukan 

peherjaannya. Mula tahun 2003 Sistem Saraan Baru (SSB) telah diganti dcngan Sistem 

Saraan Malaysia (SSM) dimana sistem penilaian prestasi hanya sebagai satu syarat 

untuh mendapatkan ganjaran kenaikan gaji secara melintang. Pegawai plrhhidmatan 

perlu berusaha keras untuk bt.,ijar dan perlu lulus PTK dengan cemerlang sebag: syarat 

utarna kenaikan ga-ji secara melintang dan lulus PTK sebagai sqarat niinimu~ii unt~!k 

diperakukan bagi kenaikan pangkat. 

Melalui cara baru ini pen-jawat awam tidak akan membuat perbandingan dengan rakan 

sekerja berkenaan dengan gan-jaran. kenaikan pangkat rnaupirn pernberian kenaikan gaji 

secara melintang sebab semunya kini bergantung kepada usaha diri sendiri untuk lulus 

dengan cemcrlang dalam PTK. 

2.4 Kajian Lampau Berkaitan Kepuasan Kerja 

Ka-jian lepas mendapati kepirasan kerja dipengaruhi oleh pelbagai faktor iartu 

meranghumi kuasa, cabaran kerja dan kepentingan individu. Kepuasan daripadr; segi 

ganjaran seperti ga-ji, penghargaan, kenaikan pangkat. kcadilan dan persamaan yang 

mereha dapati daripada pihak pentadbiran dan bertepatan dengan kehendah individu itu 

merijadi satu suatu motivasi untuk melakukan peherjaan dengan lebih baih. Sernentara 

itir kepuasan dari segi keadaan pekerjaan bergantung kepada kesesiraian kehendak 

tizikal manusia dan tahap pencapaian matlarnat herja Jang diharapkan daripada riiereka. 



2.4.1 Kajian dalam negara terhadap Kepuasan Ker.ja 

Ghazali Othman (1979) telah mengka-ji kepuasan kerja di kalangan guru tetap sekolah 

rendah dan menengah di negeri Perlis, Kedah dan 3ulau Pinang. Dalam kaiiannqa 

seramai 1,600 orang sampel telah digunakan. Hasil kajian mendapati guru-guru Melaqu 

lebih berpuas hati dengan faktor-faktor kenaikan pangkat dan ga,i berbanding denlran 

guru-guru bukan Melayu. Didapati juga tiada hubungan yang sigtiifikati antara hepuasan 

bekerja dengan faktor status dan reputasi. 

Noran Fauziah (1993) dalam kajiannja terhadap kepuasan kerja dalam kalangan 43 

orang pengetua di Sekolah Menengah Harian di Melaka mendapati dimensi gaji 

meri~pakan aspek yang mempunjai korelasi signifikan dengan kepuasan Lerja. Nawi 

(1 989) telah men-jalankan kajian kepuasan kerja dalaln kalangan 47 guru-guru cekolah 

mt,iengah dan mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan all ara ktqua~an 

keria dengan ganjaran ga.ji. Beliau mendapati faktor gaji men-iadi sumber hepuasan kerja 

melalui perbandingan jumlah gaji antara pekerja berdasarkan tempoh perkhidmata~: 

(Greenberg. 1987). 

Abdul Fatah dan Kotlik (1 986) dalam kajiannya terhadap pensjarah-pensqarah di 

universiti mendapati bahawa wujud perkaitan positif yang signifikan antara kepilasan 

kerja dengan pendapatan. Pensjarah i~niversiti yang mempunyai pendapatan lebih 

daripada RM3000 sebulan lebih berpuas hati j ika dibandingkan dengan pcnsyarah vang 

kurang daripada RM2000 seb~:;an. Kaiian yang dilaksanakan oleh Han (1 994) dr!! Kirbq 

dan Grissmer (1993) melaporkan bahawa gaji yang tinggi adalah faktoi iltania u n t ~ h  

mengekalkan seseorang dalam profesioti perguruan. 



Abdul Ghani (1994) mendapati baha\$a hubungan interpersonal guru-guru dengan para 

pengetua dan rakan se-jawat sangat member; kesan terhadap ketidakpuasan kerja. Begit11 

juga kajian Baharuln (1 998) dan Nawi ( 1  989) mendapati bahawa punca utalna 

ketidakpuasan kerja datang dari perhubungan staf yang negatit: Kajian Mohd Yusof 

(1997) seperti pengagihan kerja qang tidah adil, perbezaan dan pertihaian peribadi. sibtern 

komunikasi yang lemah dan kurangn)a semangat berpasukan antara peherja akan 

menyebabkan tekanan dalam kerja. 

lsmail (1 989) dalam kajiannya mendapati bahawa ramai guru jang memerlukan arnalan 

pentadbiran yang adil dalam cq;steln sekolah bagi mendorong ~nereka bertugas 1-lengan 

leb~h berkesan. Ramai guru jang merasakan amalan pentadbiran sebagsi faktor jang 

terpenting. Sistem pentadbiran sekolah hendaklah dipimpirl dengan baik untuk tujuan 

meningkatkan kepuasan kerja guru. Belial1 yang juga mengka-ji aspek perkhidmatan LL 

atas guru sekolah ~nenengah di negara ini rnendapati guru menganggap aspek gaji dan 

kenaikan pangkat sebagai faktor penting yang ~nendorong mereka untuk bekerja dengan 

lebih giat. 

L im Ting Seng (1995) dalam kajiannj~a terhadap guru-guru di 10 buah SKJK (C) di 

Kelantan, ~nendapati bahawa 92.9% guru mempunyai kepuasan kerja yang sederhana. 

Hasil ka-jian juga rnenunjukhan bahalka tidak terdapat perbezaan yang signifikan 

'a ar guru. kepi~asaan kerja berdasarkan jantina, taraf pendidikan dan pengalaman men& j 

Bagai~nana pun kajian mendapati terdapat perbezaan yang signifikan kepuasaan guru 

berdasarkan gred sekolah. 



Nor Salina Saidin (1995) dalain kajiannja mendapati 59.9% di kalangari pensyarah dl 

univirsiti tempatan merasa tidak melnpunyai kepuasan kerja dan mempunyai niat untuk 

berhenti kerja. Masalah ini tentunya akan lneninggalkan kesan yang negatif' ke atas 

institusi dalam aspek kos gantian dan kerja yang terganggu. Selain itu. matlariiat 

kerajaan ilntirk mencapai visi bagi Inelahirkan masyarakat yang berasaskan pengetahuan 

juga akan turut terie-ias. 

Lui Ah Kan (1997) dalam kajiann~a di kalangan staf mahmal sekolah-sekolah 

menengah di Daerah Kuala MudaIYan Kedah mendapati bahawa tidak terdapat 

perbezaan yang signifikan bagi tahap kepuasan kerja staf tnakmal berdasarhan jantina. 

umur, keturunanIkaum. status perkahbinan dan tempoh perkhidmatan. 

Kajian Ghazali (1997) telah menun.jukkan 38.7% guru di Malqsia berada pada lahap 

kepuasan kerja yang rendah, ini disebabkan mereka sering berasa tertekan dan kurang 

bersernangat semasa melaksanakan tirgas sebagai seorang guru. Ada setengah guru pula 

telah berhenti kerja sebelum masa bersara dengan alasan beban tugas yang sernakin 

berat. 

Shahbudin bin Mohamad ( 1  997) dalaln kajiannya beberapa dapatari lnenunjukkan 72 

peratus G L I ~ L I  Penolong Kanan (GPK) berpuas hati dengan pekerjaan secara kest.l~~ruhan. 

Secara keseluruhan GPK berada pada tahap kepuasan kerja yang tinggi. Daripada enarn 

faktor kepuasan ker-ja hanya faktor ga-ji dan peluang kenaikan pangkat menunjukkan 

peratus kepilasan ker-ja yang rendah. Tidak terdapat perbezaan kepuasan kerja yang 

signifrkan antara GPK yang telah berkahwin dengan yang rnasih bu-iang dan antara GPK 

yang bertugas di bandar dengan mereka yang bertugas di luar Bandar 



Mohd. Yusof Bin Hj Hassan (1997) dalam kajiannya mengenai kepuasan kerja di 

kalangan guru-guru SMT Rompin mendapati beberapa dapatan menunjukkan empat 

daripada enam hktor kepuasan kerja berada pada tahap yang tinggi. Faktor-faktor 

tersebut ialah peker-jaan secara am. rakan dalam pekerjaan. penyeliaan dalani pekeriaan, 

dan pekerjaan sekarang. S e m t ~ ~ t a r a  itu dua faktor lagi iaitu gaii dan peluang kenaikan 

pangkat adalah pada tahap kepuasan kerja yang rendah. 

Ahmad Shukran (1997), telah ~nenjalanka~i kajian terhadap 92 orang guru agama yang 

mengajar di Sekolah Menengah Daerah Pekan dan Rompin dengan menggunakan soal 

selidik .Job Descriplive Index (JDI). Hasil kajian menun~ukkan bahawa guru berpuas hati 

dengan keadaan pekerjaan, gaji. penyeliaan, rakan sekerja tetapi mereka tidak berpuas hati 

dengan peluang kenaikan pangkat. Ini rnenun.jukkan bahawa kenaikan pangkat merupakan 

faktor yang paling dominan sebagai penyebab ketidakpuasan hati terhadap pekerjaan. 

Rozali Bin Salleh (1997) d a h n  kajiannya rnenunjukkan bahawa tahap k e p u a s ~ : ~  kerja 

pensyarah-pensyarah berbeza mengikut faktor-faktor kerja. Pensyarah-pensyarah 

didapati tidak berpuas hati dengan keadaan gaji, corak penyeliaan dan peluang kenaikan 

pangkat. Sebaliknya pula, pensyarah-pensyarah berpuas hati dengan keadaan pekerjaan. 

rakan sekerja dan pekerjaan keseluruhan. Perbezaan yang signifikan juga didapati di 

antara umur dengan peluang kenaikan pangkat di mana responden yang berumur 50-55 

tahun tidak berpuas hati terhadap peluang kenaikan pangkat berbanding dengan rnereka 

yang berumur 45-49 tahun. Di samping itu, tahap kepuasan ket-ja keseluruhan 

tnenun-jukkan 54.7% responden tidak berpuas hati terhadap peluang kenaikan pangkat. 

Ahmad Shukran Bin Mohamad (1997) dalam kajiannya terhadap kepuasan kerja guru 

agama di sekolah menengah Daerah Pekan dan Rompin Pahang menun.jukkan guru 
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berpuas hati dengan keadaan pekerjaan sekarang, gaji, penyeliaan, rahan ;ejawat dan 

pekeriaan secara am, tetapi m,,-cka tidak berpi~as hati dengan peluang kenaikan rangkat. 

Ini menun.jukkati bahawa kenaikan pangkat merupakan faktor yang paling dorninan 

sebagai penyebab ketidakpuasan hati terhadap pekerjaan. 

Mohamad Ali Roshidi Bin Ahmad (1998) dalatn kajiannya menulijuhhan bahawa (a) 

iklim organisasi sekolah mempunyai hubungati yang signifikan dengan kepuasan kerja. 

(b) Faktor sosio-detnografi: jantina, utnur, pengalaman kerja dan kelayakan akademih 

mempunyai kaitan rapat dalam metnpengaruhi hubungan di antara kepuasan kerja dan 

persepsi guru-guru terhadap iklitn organisasi sekolah. (c) Taraf perkahwinan tidak 

metnpengaruhi persepsi guru-guru terhadap iklim organisasi. Kesimpulannja. sekolah- 

sekolah di Daerah Padang 7crap didapati mempunyai iklim berautonomi dan i,urang 

terbuka. Tinghahlaku pengetua telah dipersepsikan sebagai bertimbang rasa. mendesah 

dan pengasingan, serta didapati kurang berinteraksi secara tidak formal dcngan guru- 

guru. 

Lee Hoo Nee (2002) dalatn kajiannya terhadap 100 atiggota PDRM mendapati tekanan 

kerja yang tinggi telah menyebabkan kepuasan ker-ja inenurun dan akhirnya 

menyebabkan juga personaliti menurun. Dalam kajian Lee Li Yeang (2001 ) mengenai 

tekanan kerja dalam kalangan pekeria batik swasta mendapati wu-jud hubungan antara 

tekanan kerja dengan kesihatan tizikal. Dapatan ini menyokong ka-jian yang pcl-nah 

di.jalankan oleh Lim Ngok Moi (1998) sebelum ini yang mendapati tekanan keria telah 

tnenyumbang kepada kesihatan fizikal dan mental. Semakin tinggi tekanan kerja 

kepuasan kerja dan kesihatan individu semakin menurun. 



Mohamad Rodhi Abd Rahman (2003) dalam kajiannya mendapati salahlaku pelajar. 

bebanan kerja, kekangan lnasa dari sumber, gaji dati kenl~~dahan men~ln. j i lkka~ 

hubungan yang signifikan dengan tahap stres guru sekolah menengah luar bandar. 

Manakala tahap stress guru seholah menengah dalam bandar mempunyai hubungan jang 

signitkan dengan salahlaku pelajar, bebanan ker-ja dan kekangan masa dan suniber. 

D i  l ihat dari segi pengar~th kekangan niiasa dan sumber memberikan pengaruh j ang 

paling tinggi kepada tahap stres guru sekolah menengah luar bandar dan guru sekolah 

menengah dala~n bandar. Tidak terdapat perbezaan yang signifikati taha;) stres guru 

berdasarkan umur, jantina d ~ n  tempoh perhhidniatan. Tidak juga terdapat per5ezaan 

yang signifikan antara tahap stres guru sekolah rnenengah luar dan guru sekolah 

rnenengah dalam bandar. 

Chua Bee Seok (2004) dalam kajiannya terhadap guru-guru d i  Kota Kinabalu mendapati 

bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan s ~ ~ m b e r  stress pekeriaan. kepuasan 

kerja dan masalah kesihatan mental berdasarkan jantina. Terdapat 4 sumber uta~na 

sumber stress guru-guru d i  sekolah rendah dan sekolah menengah iaitu terlalu banyak 

kerja, bayaran ga-ji, membawa kerja balik ke rumah dan tugas-tugas pentadbiran yang 

tidak berkaitan dengan P&P. 

L iew Siew Fong (2004) dalam ka-jiannya menyatakan bahawa 63 peratns guru-guru 

SJK(C) mengalami tekanan kerja pada paras sederhana, 16.3 peratus guru-gur~~ S.IK(C') 

pada paras jang nortnal dan 20 peratus metigala~ni tekanan kerja pada paras tinggi cia11 

sangst tinggi. 

Ilhaamie Abdul Ghani (2005) mendapati tahap kepuasan kerja pensyarah di Akademik 

Pengajian Islam (API) dan Fakulti Bahasa dan Linguistik (FBL) d i  UM adalah pada 
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tahap yang tinggi. Oleh itu 95.5% pensyarah di API dan 84.5% pensyarah di FBL 

menyatakan bahawa mereka akan beket-ja sebagai pensyarah sehingga pencen dan 

merasa bangga bekerja sebagai pensyarah. Ka.jian ini juga tnendapati status 

perkahwinan, kelaqakan akademik dan umur tnempengaruhi tahap kepuasaan pensyarah 

di FBL manakala di API. ga-ji asas. umur dan tempat mempengaruhi kepuasan kerja 

para pensyarah. 

Ka-jian Jainabee (1992) yang di.jalankan ke atas guru-guru sekolah rendah di Kedah 

mendapati mereka yang sudah berkahwin mencapai kepi~asan kerja yang tinggi berbanding 

dengan mereka yang masih bu.jang. Walau bagaimanapun. dalam ka.jian yang dilaksanahan 

oleh Sumaini (2001) terhadap pensyarali-pensyarall Politeknik Shah Alan1 mendapati 

bahawa tidak wu.judnya perbezaan yang signifikan dalatn kepuasan kerja dari segi status 

perkahwinan guru. 

Rahmad Sukor Abd Satnad dan Gooi A i  Wei. (2005) dalam kajiannqa terhadap guru- 

guru di Wila>,ah Persekutuan mendapati terdapat hubungan positif yang signitikan 

antara ikl im sekolah dengan kepuasan kerja. tetapi huhungan adalah lemah 0.243. Bagi 

sekolah yang mempunyai iklim positif, guru-guru sekolah tersebut mencapai kepuasan 

kerja Jrang lebih tinggi. Dalam erti kata lain iklim sekolah akan mempengaruhi kepuasan 

kerja di kalangan guru. 

Fatimah Hanum (2007) dalam kajiannqa menunjukkan terdapat kesan-kesan yang 

signifikan dan hubungan antara persekitaran kerja tizikal dan sikap pekerja. Llidapati 

perbezaan ruang pejabat dan jenis pekerjaan memberikan kesan terhadap tahap kepuasan 

hati peker-ja. Penjawat awam yang melahirkan kepuasan hati terhadap persekitaran 



telnpat keria seperti perkakasan dan kernudahan yang disediakan juga melahirkan 

perasaan piras hati terhadap pekerjaan dan berkait dengan komitlnen terhadap organisasi. 

Chan Yuen Fook & Gurnam Kaur Sidhu (2007) dalam kajiannya terhadap 175 orang 

guru di 1Vegeri Selnbilan mendapati tekanan guru berada pada tahap sederhana dan 

kepuasan guru pula lnelebihi tahap sederhana. Selain itu kajian ini juga mendapati 

bahawa terdapat hubungan sederhana yang positif dan signitikan antara stail kepimpinan 

transfi,rtiiasional dengan kepuasan kerja guru. 

Mohd Nor Bin Jaafar (2007) dalam kajiannya terhadap 800 orang guru di Kedah. Perlis 

dan Pulau Pinang mendapati bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 

tingkah laku kepi~npinan pengajaran guru besar dengan komitmen dan kepuasan ket-ia 

guru salna ada di sekolah berkesan tiiaupun di sekolah kurang berkesan. 

Woo Yoke Ling (2007) dalam kajiannya terhadap 326 orang guru-guru teknikal dan 

vokasional dari 10 buah Sekolah Menengah Teknik di Negeri .lohor tnendapati guru 

berada pada tahap kepuasan yang sederhana. Tahap kepuasan yang tinggi hanya pada 

tiga d ilnensi pekerjaan iaitu keadaan peket-jaan pada lnasa sekarang. penyel iaan. dan 

rakan sekerja. Bagi dimensi gaji dan peluang kenaikan pangkat pula. responden l i an~a  

berada pada tahap kepuasan sederhana sahaja. Hasil kajian juga menunjukkan kepuasan 

kerja guru-guru teknikal dan vokasional adalah dipengaruhi oleh faktor demograti 

mereka. Bagi susunan kepentingan lilna dimensi dalaln pekeriaan pula. dilnensi peluang 

kenaikan pangkat dan ga-ji adalah amat dititikberatkan oleh guru-guru teknikal dan 

vokasional. Seterusnya diikuti dengan dimensi penyelisan. keadaan peker-jnan pad3 mas; 

sekarang, dan rakan seker-ja yang merupahan dimensi-dirnensi yang kurang dipentingkan 

oleh para guru teknikal dan vokasional. 
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Woo Sew Fun (2008) dalam kajiannya terhadap guru-guru SJK (C; di Wilayah 

Persekutuan Kuala Lumpur mendapati guru-guru lnengalami tekanan kerja pada tahap 

sederhana. Faktor-faktor yang men.jadi penyebab kepada tekanan antara lain iaidh 

karenah pelajar. faktor bebanan tugas, faktor kekangan masa dan faktor penghargaan. 

Dalaln beberapa kajian dalam negara di atas didapati kepuasan kerja banyak dipengaruhi 

oleh faktor beban kerja, masalah pels-jar. tugas pentadbiran yang tidak berkaitan dengan 

P&P. amalan pentadbiran, stail kepimpinan pengetua, kekangan masa. penghargaan, 

kenaikan pangkat dan gaji. Ketidakpuasan guru lebih kepada kenaikan pangkat dan ;:aji. 

Kepuasan kerja sangat pentu~g kerana ia akan mempengaruhi keberkesalidn dan 

kesejahteraan hidup individu yang tentunya akan mempengaruhi pencapaian matlamat 

dan produktivili sesuatu organisasi atau institusi. 

2.4.2 Kajian Luar Negara Tentang Kepuasan Kerja 

Dala~n satu kajian di Israel, Avi-ltzhak ( 1  988) mendapati guru sangat berpuashati 

dengan dua perkara asas dalam kerja iaitu jaminan kerja dan perhubungan sosial antara 

staf. Suthep (1 986) mengkaji perbezaan kepuasan kerja antara ahli fakulti di beberapa 

kole-j perguruan di negara Thailand. Kajian beliau mendapati faktor yang k=tar-a 

memberikan ketidakpuasan kerja ialah perhubungan dpngan staf. pengagihan kerja dan 

tanggungjawab. Kemudiannya diikuti oleh pencapaian dalam kerja. pengiktirafan tugas. 

suasana kerja, perkembangan kerjaya. polisi dan pentadbiran. ga.ji dan t~ngkat 

penyeliaan. 



Kaj ian juga menegaskan bahawa pekerja akan berpuas hati dengan ah1 i dalam pek;rjrln 

itu seperti penyelia. orang bawahan, rakan sekerja dari pihak pengurusan sekiranya 

mereka dapat membantu dalarn mencapai matlamat kerjanya serta berkepentingan dalam 

kerjanya (Locke, 1976). 

Sementara itu Zaccaro dan Stone (1988) pula dala~n kajiannya terhadap pekerja di 

sebuah kilang pengeluaran bahan kimia berpuas hati dengan kerja mereka dari segi 

keadaan fizikal, kebebasan !.!:~tuk menggunakan kebolehan sendiri dalam ke~:ia dan 

terdapatnya peluang untuk melakukan perkara berbeza terhadap ker-ja it;.. Di samping 

itu, mereka juga berpuas hati dengan gaji, penghargaan, jumlah jam bekerja. 

keselamatan, peluang kenaikan pangkat. hubungan dengan organisasi, pentadbiriin 

organisasi dan kepekaan majikan terhadap cadangan yang diberikan. 

Tekanan di tempat kerja ~ne~npunyai perkaitan negatif yang tinggi dengan kepuasan 

ker-ja (Pavett, 1986). Di sa~nping itu juga, kajian ini mendapati tekanan di tempat herja 

bukan saja tnempengaruhi pekerja tetapi keluargan~a. Biasanya pekerja yang 

menghadapi tekanan akan membawa balik masalah tempat ker-janqa he rumah dan 

~nenyebabkan peranannya sebagai ahli keluarga akan terjejas. Wall dan Nolan 1086) 

menggariskan beberapa hesimpulan hasil daripada kajiannya tnengenai ketidahadilar~. 

kepuasan dan konflik dalam suatu kumpulan kerja. Kesimpulan tersebut ialah: pertanla. 

keadaan yang tidak mempunyai konflik menghasilkan kepuasan dan mengurangkan 

kettdakadilan: kedua, sekiranya ketidakadilan meningkat. kepuasan akan tncnurun dan 

perasaan hunflik meningkat: ketiga. kebanyakan ketidakadilan adalah berkaitan dengan 

manusia dan kurang berkaitan dengan tugas: dan keempat. ketidakadilan metnpun~ai 

perkaitan negatif dengan kepuasan kerja dan perhaitan yang positif dengan konflik. 



Keadaan fizikal persekitaran kerja juga mempunyai kesan terhadap reaksi dan sikap 

perlakuan manusia. Kajian dibuat terhadap 109 orang kerana mendapati kepadatan 

pekerja, cahaya. sekatan penghadang antara pekerja dan jarak antara pekerja 

mempengaruhi 3 1 % daripada Lepuasan kerja. Pekerja akan merasa ketidakpuasati kerja 

sehiranya wi!jird faktor keadaan cahaya yang malap. sekatan penghadang serta pekeria 

yang sedikit. Oleh i tu faktor suhu, cahaya lampu, peredaran irdara dan kebisingan 

hendaklah d i  dalam keadaan y n g  tidak keterlaluan supaya dapat mengurangkan 

keadaan yang tidak tenteram. Keadaan bi l ik yang sempit, tidak terurus. alat kelengkapan 

dan perabot yang usang, peredaran udara yang tidak selesa, keadaan bersesak-sesak dan 

bi l ik  rehat yang tidak bersih perlu diberi perhatian supaya keadaan yang selesa dapat 

diwu.judkan (Oldham. 1987). 

Ka-jian Sundstrom (1991) mrrldapati bahawa keadaan fizikal d i  tempat kerja seperti 

bergtuk pe-jabat. ruang. pencahayaan, kebisingan, pernandangan dan kual i f i  udara boleh 

mempengaruhi sikap peker-ja, kepuasan kerja, komitmen. motivasi dan tahap stres 

pekeqja. Ka-jiannya mendapati bahawa terdapat hubungan yang positif antara kepuasar 

kerja dengan keadaan fizikal d i  tempat keria. 

Sementara itu Lawler dan Porter ( 1967) mendapati sebab-sebab kep~~asan keria me~ijadi 

begitir penting kerana ia berhait rapat dengan prestasi ker-ja seseorang. Seterusnya beliau 

menyatakan kepuasan kerja yang tinggi akan menghasilkan prestasi kerja jang tinggi di 

samping mengirrangkan kes-kes perletakan jawatan dan ponteng ker-ja. Pzndapat ini  

disokong oleh Ostroff (1992) ; .lng telah men-jalankan kajian terhadap girrLl dari 298 



sekolah. Beliau mendapati bahawa organisasi yang mempunyai ralnai pekerja berpuas 

hati dengan kerja lebih efektif daripada organisasi yang mempunyai kurang pekcrja. 

Bcliau mendapati kepuasan kerja lnempunyai perkaitan signifikan yang positit'aengan 

pencapaian akademik dan prestasi pentdbiran manakala faktor guru berhenti kerja 

berkait rapat secara negatif dengan kepuasan bekerja. Hal ini disebabkan oleh pekerja 

yang berpuas hati dengan kerjanya dan bia5anya merupakan pekerja yang produktif serta 

memberikan komitmen yang tinggi terhadap kerjanya. 

Ka-jian Quarstein et al., (1992) terhadap pelaiar qang bekerja mendapati. di samping 

faktor tetap seperti gaj i, peluang kenaikan pangkat, keadaan gaj i,  polisi s! ari kat dari 

penyeliaan yang mempengaruhi kepuasan kerja, terdapat satu lagi faktor qang dikenali 

sebagai faktor semasa yang mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor yang wu.jild sezara 

spnntan ini seperti ucapan penghargaan selepas kerj:!. membenarkan pekerja berehat 

selepas menyelesaikan kerja yang rutnit dan pemberian hadiah oleh majikan atau rakan 

apabila ia digabungkan dengan faktor tetap akan memberikan kesan yang lebih hepada 

kepuasan kerja individu. 

Judge & Watanabe (1994) mengatakan bahana hubungan antara kepuasan keria dengan 

kesejahteraan hidup bersifat timbal-balik (rccciprocul). Stevens et.al. (2002) dalanl 

kaj iannya mendapati bahau a tekanan di tempat kerja akan mempengatuhi kualiti hidup 

berkeluatga. lni bermakna kepuasan her-ja akan memberi kesan kepada kepuasan hidup 

atau kese.jahteraan hidup. Brqitu juga kesejahteraan hidup akan memberihan kesan 

kepada kepuasan kerja. Pendapat ini disokong oleh rhomas & Ganstes ( 1  995) yang 

mengatakan bahana kajian literatur menunjukkan bahawa ada hubungan qang konsisten 

antara kepuasan hidup dengan depresi. lndividu tidak akan dapat berfungsi dengan 



ber!tesan jika ia dalatn keadaan tertekan. Perasaan tertekan men-jadikan se:,,orang it11 

tidak rasional. cemas, tegang, tidak dapat memusatkan perhatian kepada kerja dan gagal 

meniktnati rasa gembira atau puas hati terhadap kerja yang dilakukan (Smith, 1003) 

Dinharn dan Scott (2000) dalatn kajiannya terhadap 829 guru di tujuh buah sekolah 

kerajaan di Sydne) Barat, Australia rnendapati bahawa kepi~asan kerja berkait rapat 

dengan faktor sekolah iaitu kepimpinan. iklim. infrastruktur dan reputasi sekolah. Ini  

bererti tahap kepuasan kerja guru mempun~ai hubungan positif dengan faktor tersebut. 

Semakin baik faktor sekolah maka semakin tinggi tahap kepuasan kerja guru-guru. 

Judge T.A. et al. (2001) dalam kajiannya mendapati terdapat hubungan yang lebih kuat 

antara kepuasan kerja dengan prestasi keria bagi ker-ja yang lebih kompleks (seperti 

dalarn bidang profesional) berbanding dengan kerja yang kurang kompleks. Oleh itu 

kepuasan kerja dapat mera~nal keberkesanan kerja dan hubungann~a adalah lebih kuat 

bagi bidang kerja profesional. 

Daripada teori-teori kepuasan kerja. hajian dalam dan luar negeri dapat disimpulkan 

bahawa kepi~asan kerja adalah b a n ~ a k  dipengaruhi oleh fahtor intrisik dan ekstrinsih. 

Kepuasan ker.ja Jang rendah akan men~ebabkan peker-ja akan kehilangan minat Lerja 

dan ini akan me~nberi kesan bukan saha-ia tcrhadap prestasi kerja tetapi juga hrpada 

kualiti kehidupan seseorang itu. 



BAB 111 

METODOLOGI KAJIAN 

3.1 Pendahuluan 

Bab ini ~nelnbincangkan tentang kaedah yang digilnakan dalam men-jalankan kajian ini. 

Aspek yang akan dibincangkan termasuklah rekabentuk kajian, populasi dan .;ampel 

kajian, instrumen ka-jian, lokasi kajian. kajian rintis, pentadbiran soal selidik dan 

prosedur menganalisis data. 

3.2 Reka Bentuk Kajian 

Kajian ini adalah menggunakan kaedah kajian tiniauan yang menggunakan soal selidik 

untuk mendapatkan maklumat yang diperlukan untuk menjawab persolan kaiian. 

Kelebihan ka-jian tin-jauan pang menggunakan soal selidik ialah penyelidik akan dapat 

niernperolehi maklumat daripjda responden dalam skala yang lebih ralnai dalam niasa 

paiig singkat d i  samping dapat menjimatkan kos pentadbiran. Sebagailnann \.ang 

dikatakan oleh Jacobs dan Ary (1990) bahawa kebaikan menggunakan soal selidik ialah 

ianya boleh melibatkan responden pang lebih ramai. secara lebih meluas d::n 

~nenyeluruh. Tambahan pula penggunaan soal selidik adalah lebih praktikal j ika kajian 

salnpel adalah besar (Mohd. Ma-jid Konting, 1990). Selain itu Rohana Yusuf (2003) 

mengatakan kaedah tinjauan adalah kajian yang dijalankan bertu.juar1 i~ntuk menjjelidiki 

dan lnenerangkan sesuatu fenomena. Oleh itu ka-jian tinjauan untuk lnendapatkan 

lnaklumat kepi~asan kerja dalam kalangan pensyarah di IPG adalah sesuai di gunakan. 



Menurut Mohd. Majid Konting (2000) terdapat berbagai-bagai jenis ka-jian deskriptif 

yang sering digunakan dalam bidang penyelidikan pendidikan antara lain adalah kajian 

tin-jauan, kaj ian korelasi. kaj ian perkembangan, kaj ian susulan, kaj ian kes. analisis 

dokumen dan analisis kecenderungan. Dalam ka.jian ini penyelidik menggabungkari dua 

reka bentuk seperti berikul: iaitu ka-jian tinjauan (s~tnlej,) secara deskriptif a n g  

berti~juan untuk mengenal pasti ciri-ciri yang terdapat dalarn sesuati~ populasi dan kajian 

penjelasan (explanatio~~). Ti!juan adalah untuk mengenal pasti tahap perkaitan antara 

pembolehubah bersandar dan pe~nbolehubah tak bersandar. 

Ka-jian ini berbentuk kuantitatif dan ahan menggilnakan soal selidik t e r p i a ~ a i  untuk 

rnengumpul maklumat dan data daripada responden. Pemilihan kaedah kuantitatif bagi 

hajian ini adalah berdasarkan kepada beberapa faktor berikut: 

Persoalan ka-jian ini memerlukan pen-jelasan yang jitu da la~n bentuk numerik dan 

hasil kajian akan dapat dijelaskan dalam bentuk perkiraan statistik. 

Kaedah kuantitatif sesi~ai digunakan kerana ob-jektif kajian ini adalah ! ~ n t r ~ k  

mengenal pasti kepuasan kerja pensyarah. keberkesanan secara kolektif dan 

kese.jahteraan secara deskriptif dalam bent~lk numerik seperti nlin dan peratus. 

Ia boleh menentukan perbezaan kepuasan kerja berdasarkan jantina. pengalaman 

n~enga.jar dan jumlah pendapatan bulan dengan analisis u-jian-t dan ANOI:4 Satu 

Hala. 

Kaedah kuantitatif juga digilnakan kerana oh.iektif kajian ini adalah i~ntuk 

mengenal pasti perkaitan antara kepuasan ker-ja pensyarah dengan keberkesanan 



secara kolektif dan kesqjahteraan secara deskripti t.. Hubungan pembolehubah tah 

bersandar dan bersandar akan mildah dianalisis menggunakan horelasi Pearson. 

Pendeliatan kuantitatif lebih tertsruktur. makria yang lebih jelas. bercorak linear. 

menipunyai pen.jadualan y n g  jelas dan menumpukan kepada hasil. Ini 

lnelnbolehkan pengukuran fakta kajian dilakukan dengan lebih chjektit' 

berbanding dengan rnengi~nakan pendekatan kualitatil: 

r Penggunaan resopnden pang lebih ra~nai  akan mempen~.arulii tahap 

kebolehpercayaan dan hasil ka-jian dapat digeneralisasi kan. 

Selain itu juga dapat tnengelakkan bias yang keterlaluan. Faktor ini penting i ~ n t i ~ k  

men.iadikan sesuatu kajian itu lebih bernilai. ob-jektif dan dapat digeneralisasihan. 

Suatu hiijian rang bias dan mempunyai kepentingan tertentu tidak berguna dan 

tidak menunjukkan keadaan qang sebenarnya. 

3.3 Populasi dan Persarnpelan 

Menurut Mohd. Majid Konting (1990) penggiinaan saiz sampel periu digalakkan 

melebih 30 unit dengan andaian bahawa taburan normal biasan\a dipenuhi apabila saiz 

sampel rnelebih 30 unil. Dengan pertamballan saiz sa~npel  akan lebih menakili pop ill as^ 

dan mengurangkan ralat persanipelan. Ueliau seterusnya menqatakan bahana hajia~i 

mengkehendahi ketepatan sepenuhnya dala~n penyelidikan dilakukan dan menganggar 

popi~lasi pada paras keyakinan 100 % herana dengan cara ini tiada ralat persa~npelan 

berlahu. 



Populasi kajian adalah seramai 120 orang yang terdiri dari Pengarah. Timbalan Pengarah 

dan para pensyarah yang bertugas di lnstitut Perguruan Guru Malaysia Kampus Gaya 

Kota Kinabalu Sabah. Populasi ini rneliputi pensyarah yang rnernegang pelbagai 

jawatan dalani organisasi pendidikan seperti Pengarah. Ketua Jabatan. Keti~a Onit. 

Kaunselor, penyelaras-penyelaras akademik dan ko-kurikulu~n, tutor dan pensjdrah 

akademik. 

Pemilihan sampel kajian dilakukan secara persampelan rawak berstrata (.~lrcdifier/ 

rcmrkorn scrnipliilg). Cara ini dipilih sebab pengkaji mempunyai senarai nama pensyarah 

dan lnereka yang terpilih daripada senarai nama tersebut dijadikan sampel ka.jian. 

Populasi pensyarah di IPG Kampus Gaya Kota Kinabalu terdiri daripada ialah 6 1 orang 

(50.8%) perempuan, manakala bakinya 59 orang (49.2%) adalah pensqarah lelaki. 

Berdasarkan peratusan tersebut maka penghaji akan memilih 50.8% daripada strata 

pensyarah perempuan dan 49.2% daripada strata pensjarah lelaki. Ini bererti seramai 80 

orang pensyarah akan dipilih untuk men.jadi sampel kajian seperti dalan~ .ladual 3.1. 

Jadua13.1: Populasi dan Sampel kajian 

Jantina 
.- - 

Pop~llasi Ka, ian 

Lelaki Perempuan Jumlah 

Salnpel Ka-j ian 3 9 4 1 8 0 

Peratus 49.2% 50.8% 100 

Selepas mendapatkan bilangan sampel yang diperlukali. kaedah pemilihan salnpel 

kajian dimulakan dengan cara mernbahagikan senarai nama pensyarah mengikut jantina. 

Pensyarah perempuan akan dinomborkan dari 1 hingga 61. manakala pensyarah lelaki 
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akan dinoniborkan dari nornbor I hingga 59 berdasarkan kepada pecahan sebenar 

populasi ka-jian. Seterusnya para pensyarah yang berada pada non~bor ganjil daripada 

kedua-dua senarai tersebut ab:nn dipilih sebagai sampel kajian sehinggalah me!-~cukupi 

80 orang. Kaedah ini sangat mudah dan men-jimatkan n;asa serta daprlt mengurang 

faktor bias dalari~ kajian. Seandainya tidak dilakukan secara rawak ada kemungkinan 

petigka-ji yang menjalankan penyelidikan hanya mernilih sa~npel yang diyakini akan 

menyokong hipotesis kajiannya saha-ja. 

3.4 Instrumen Kajian 

Bagi menjalankan kajian ini, instrurnen berbentuk soal selidik digunakan ~lrituk 

mendapatkan maklumat dan data yang diperlukan untuk menjawab objektif kqlian. 

U I I ~ L I ~  ka-jian i r i i  telah menggunakan dari mengubahwai soal selidik ./oh Dc..vi~.ijl~i:vi 

11zdex (JDI) yang telah diterjemahkan kc dalam Bahasa Malaysia pada tahun 1990 oleh 

beberapa orang pengkaji dengan bantuan pakar-pakar dari Institnsi Hahasa dan 

Kesusastrraan Malaysia. JD1 diberi perhatian kerana sifatnya ringkas. mudah difahami dan 

tidak menggunakan banyak perkataan. Soal selidik ini telah banyak digunakan dan telah 

terbukti kesahan dan kebolehpercayaannya. Antaranya Shahri ( 1  999) telah menggunakan 

soal selidi k JDI ini dalarn kajiannya terhadap kepuasan ker.ja dala~n kalangan guru sekolah 

rendah dari sekolah menengah dala~n Negeri Sarawak. Di samping itu. Sumaini (1001 ) 

dalam kajiannya terhadap 200 orang pensyarah Politeknik Shah Alam telah menggunakan 

soal selidik JD1 ini sebagai iristrurnen kajiannya. Selain itu, kqjian ~nengenai kepuasan :eria 

dalam kalangan guru-guru Daerah Datu Pahat yang diialankan oleh Nasrem Bib1 (2003) 

juga teIa11 rnenggunakan soal selidik JDI sebagai instrumen kaj~annya. 



Insirumen yang digi~nakan dalam kajian ini adalah soal sclidik jang memr:ilnyai 37 item 

yang dibahagikan kepada empat bahagian seperti berihut: Bahagian A: I\ilaklumat Diri. 

Bahagian B: Kepuasan Kerja; dan Bahagian C: Keberkesanan pensqarah secara kolektif dan 

Bahagian D: Kesejahteraan hidup. 

Bahagian A: Soal Selidik Maklumat diri 

Bahagian A adalah soal selidik yang berkaitan dengan maklumat diri responden. Antara 

item yang dimuatkan dalam bahagian ini ialah untirk mendapatkan data peribadi 

responden seperti jantina, status perkahuinan. tahap pendidikan. pengalam2.n mengaiar. 

sub-jek utama yang dia-jar dan rendapatan bulanan. 

Bahagian B: Kepuasan Kerja 

Soal Selidik mengenai kepuasan kerja pensyarah diringkaskan me~iiadi 16 item ircii: 

soalan 1 - 16. Soalan yang ditanjakan berkaitan dengan pekerjaan secara keseluruhan, 

tanggungjawab jang  diamanahkan, makna kerja sebagai pensyarah. hebebasan. 

menggunakan kebolehan dan pengetahuan. keselesaan dengan wakti~ kerja. hubungan 

rakan sekerja. persekitaran di tetnpat kerja, pihak pengurusan. peluang kenaihan 

pangkat. pengikhtirafan jang diterima, dihargai sebagai individu. ga.ji, tahap pengariih 

pensyarah dan jarninan pekerjaan di IPG. Item-item ini digirnakan untuk menguhur 

persepsi pensyarah terhadap hepuasan kerja rnereka sebagai seorang pensqarah di 1P(i. 

Bahagian C: Keberkesanan Pensyarah Secara Kolektif 

Soalan dalam bahagian C rneliputi 12 item iaiti~ soalan 1-12 qang berkaitan dengan 

keberkesanan dalam melaksanakan P&P. ~iiengembangkan dan membimbing kreativiti 

para pelajar dalam bidang akademik, mengamalkan undang-undang dan peraturan IPG. 

memastikan pelajar mematuhi peraturan IPG. kemampuan menangani pelajar-pelajar 
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bermasalali. kemampuan untuk membantu pels-jar merasa selamat ketika berada di IPG 

dan sqjauhmana pensyarah mengamalkan undang-undang dari peraturan [PC; bagi 

membantu pelalih guru. Item-item tersebut mengukur kemampuan para penslarat1 untuk 

11ien.jalankan tugas di IPG. 

Bahagian D: Kesejahteraan Hidup 

Bahagian D mengandungi 9 item iaitu soalan 1-9 yang berkaitan dengan kesejahtel-aan 

hidup sebagai seorang pensyarah di IPG. Soalan bahagian ini tertirmpu kepadl: 

pertanyaan tentang taraf kehidupan. kesihatan, apa yang dicapai setakat ini,  hubungan 

personal, keselamatan, perasaan sebagai anggota niasyarakat dan jaminan masa depan 

sebagai seorang pensyarah. Item-item tersebut mengukur persepsi pensyarah terhadap 

keadaan kehidupan masa k in i  sebagai seorang pensyarah. 

Pada bahagian B responden akan tnenjawab item-item tentang tahap kepuasan kerja. 

Makluniat diperolehi melalui item-item yang perlu dijawab berdasarkan Skala Likert 5 

poin (Koohang. 1989: Muir-Herzig. 2004). Contoh item "Kerja snda sccara 

keseluruhan di IPG ini? R.-sponden dikehendaki rnenandakan betapa benar item 

tersebut menerangkan perasaan atau sikapnya. dengan memilih satu ang1.a di antara I 

hingga 5 .  Jiha responden memilih " I ", ini bermaksud perasaanlsikap paling tidak puas 

hati dengan kerja. Tandaan "5" berrnakna perasaanlsikap yang diterangkan dala11i i:c1;7 

sangat mencerminkan perasaan responden yang sangat berpuashati. 

Pada bahagian D contoh item kedua ialati 'kesihatan anda'. Jika responden n~emilih 

" 1  ", ini bermaksud perasaanlsikap paling tidak puas hati tahap kesihatan. Tandaan "5" 

bermakna perasaanlsikap yang diterangkan dalam item sangat mencerminkan perasaan 



responden yang sangat berpuashati derigan kesihatan rnasa kini. Likert 5 poin untuk 

kepuasan kerja dan kesejahteraan hidup pensyarah boleh dirujuk dalam .ladual 3.2. 

Jadua13.2 : Menunjukkan Pemarkatan Tahap Kepuasan Kerja dan Kesejahteraan 
Hidup Pensyarah di IPG Kota Kinabalu Skala Likert 5 Poin. 

-- - --- - - - 

Jawapan Item positif 

Sangat Berpuas Hati 

Berpuas Hati 

Sederhana 

Tidak Berpuas Hati 

Sarigat Tidak Berpuas Hati 

Pada bahagian C responden akan menanda untuk melihat setakat mana responden 

marnpu men-jalankan tugasnya. Sebagai contoh itern "sejauh tnanakah pensqarah- 

pensyarah di IPG mampu menghasilkan pengajaran yang bermakna di kalangan guru 

pelatih? Jika responden memrlr h " 1  'I, in i  berniaksud kurang mampu ~nelaksanakarr iugas 

dalam penga-jaran. Taridaan "5" berrnakna perasaanlsikap yang diterangkan dalatn itcin 

sangat mencerminkan perasaan responden yang sangat mampu melaksariakan tugas 

dalarn pengajaran. Skala likert untilk keberkesanan perisyarah secara kolektir boleh 

dirujuk dalam ladual 3.3. 



Jadua13.3 : Menunjukkan Pemarkatan Keberkesanan Pensyarah Secara Kolektif 
di IPG Kota Kinabalu Skala Likert 5 Poin. 

Jawapan Item positif 

Manipu 4 

Sederhana 

'ridak Mampu 

Sangat Tidak Maliipu 
-. - . ..-- 

3.5 Lokasi Kajian 

Ka-jian ini akan dijalankan di lnstitut Pendidikan Guru Kalnpus Ga\,a Kota Kinabalu 

Sabah (IPG). Pemilihan IPG Gaya sebagai tempat kajian adalah disebabkan oleh 

beberapa faktor antaranya: 

IPG Gaya Kota Kinabalu rneritpakan salah sebuah institut pendidikan yang 

melahirkan guru yang terawal di negeri Sabah. 

Merupakan tempat pengkaji bertugas. Ini akan rnemudahkan pengkaji ~nentadbir 

soal selidik dalam usaha untuk mendapatkan maklulnat dan data yang diperlukan 

dengan lebih cepat. Sekiranya kita membuat kajian di telnpat lain belum tentu 

kita akan memperolehi semula sernua soal selidik qang telah diedarkan. 

Peliiilihan pensyarah sebagai populasi kajian adalah berdasdrkan kepacla 

kenyataan bahawa mereka mempuriyai peranan yang sangat besar dala~n 

rnenentukan kualiti bakal guru Lang akan terjun ke masyarakat sebagai teriaga 

pendidik. Pensyarah yang mempunyai kepuasan kerja yang rendah akan 
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niempengaruhi keberkesanan dan kese-jahteraan hidup pensjtarah tersebut. Ini 

tentulah juga akan metnpengaruhi prestasi kerja pensyarah yang seterusnya akan 

memberi ilnpak yang negatif dala~n proses melahirkan guru berkualiti, berilmu, 

berakhlak. berdaya saing. berinovatif dan bcrtaraf dunia. 

Ka-jian serupa belutn pernah dilakukan di IPG Kampus Gaya Kota Kinabalu 

Sabah. 

3.6 Kajian Rintis 

Kebolehpercayaan merupakan isu yang sangat penting dalam penggunaati sebarang 

instrumen dalaln kaj ian. Menurut (Syaharom. 1990: Anatasia, 1992: Mohd Na.jib. 1908) 

kebolehpercayaan meru-juk kepada ketekalan sesuatu alat pengukuran dan menghasilkan 

skor yang setara apabila u-jian itu diulangi. Nilai ulphcr C'r-onhuch yang melebihi .80 

adalah tinggi dan alat pengukur tersebut adalah baik dan harus dikekalkan unti~k 

digunakan dalaln suatu kajian. Babbie (1998) mencadangkan selepas kajian rinlis 

di-jalankan temubual perlu dilakukan terhadap pensyarah-pensyarah ilntuk mengesan 

kesilapan. bahasa yang sukar dan mengelirukan sehingga boleh menyebabkan maklutnat 

yang diperolehi tidak tepat. -(:lain itu. ia juga bertu.juan untuk memastikan rer,!?onden 

mrsnahalni kandi~ngan soal selidik, menentukan masa bagi responden .-ien.iawat-, dan 

meriilai kos yang diperlukan untuk menatnatkan kajian ini. 

b'alau pun soal selidik .ID1 pernah ditadbir sebelum ini oleh Shahri (1999). Sumaini 

(200 1 ) dan Naseem Bibi (2003), pengka-ji masi h melakukan ka-jian rintis di I PG Kanipus 

Gaya Kota Kinabalu ilntuk melihat ketekalan dan kebolehpercayaan instrumen yang 

akan digunakan dalam ka-jian sebenar. Sebanyak 30 orang pensyarah di.jadikan 
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respunden dan responden ini juga ter~nasuk sebagai sampel dalam kajian sebenar. 

Seniua data yang telah diperolehi telah dianalisis dengan SPSS 11.5 untuk tnenentukan 

kebolehpercayaan setiap item dan keseluruhan item. Kaedah .-ll/)hcr C'ronhuch digunakan 

untuk menguji kebolehpercayaan item. Nilai Alphu C'ronhuch merupakan reulihili~~. 

coqfficienl yang menunjukkan hubungan setiap item dalam satu sct sualan. Sekiranya 

nilai ulphu hampir kepada satu ia nienunjukkan semakin tinggi nilai kebolehpercayaan 

item tersebut. Bagi tujuan kajian ini, nilai alphu minimum yang ditetapkan adalah .60. 

Nilai yang kurang daripada .60 akan dianggap lemah dan tidak boleh digunakan dalatn 

ka-jian. Pengkaji akan menyingkirkan mana-mana item jika sekiranya pey~ingkiran 

tersebut dapat ~neningkatkan nilai alpha ( i l lp i i~~  i f  itern r l e l e ~ e ~ .  Bagaimana pun dalatn 

analisis reulil~ilil?/ tidak terdapat itetn yang ~nempunyai nilai Alphlr ( ' I ' o ~ I / > L I c ' ~  kurang 

daripada .60. Oleh itu tidak ada item yang disingkirkan daripada soal selidik ini. 

Analisis tnenun.jukkan nilai Alphu C'ronhuch tcrhadap keseluruhan 37 item adalah .95 

(hampir kepada satu) seperti yang ditutl-jukkan dalarn Jadual 3.4. Nilai ulphu lang tinggi 

membuktikan bahawa instrumen yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja 

pel~syarah, keberkesanan pesnsyarali secara kolektif dan kexjahteraan hirlup pen\jarah 

di IPG Katnpus Gaya Kota Kinabalu adalah tekal dan stabil ~lntuk dig~~nakan dalain 

kajian ini. .ladual 3.4 rnenunjukkan kepirtusan analisis ka.jiari rintis kebolehpercaysar 

bagi kepuasan Lcrja. keberkesanan secara Lolektif dan Lese-jahteraan hidup pensqarah di 

IPG Karnpus Gaya kota Kinabalu. 



Jadua13.4: Kebolehpercayaan Item kepuasan kerja, keberkesanan secara kolektif 
dan kesejahteraan hidup pensyarah 

Skala 
- 

Kepuasan pensyarah ( 16 item) .9 1 

Keberkesanan pensyarah secara kolektif (I 2 item) .87 

Kesejaliteraan hidup pensyarah (9 item) .94 

Nilai keseluruhan 37 item .95 

N = 30 

3 7 Prosedur Pengutipan Data 

Langkah pertama ialah menentukan ta-juk yang berkaitan dengan bidang yang dipelajari. 

Penentuan bidang yang dikaji juga dibuat berdasarkari pembacaan kajiari lepas dan 

ru-jukan daripada perpustakaan, pusat sumber. Bahagian Pendidikan Guru dan Internet. 

Langkah berikut akan diambil bagi melaksanahan ka-jian tersebut: 

1. Menyediakan kertas cad[ ,%an 

2. Menghantar kertas cadangan untuk penyemakan 

3. Memohon kebenaran untuk rnernbuat penyelidikan daripada bahagian- bahagian 

yang berkenaan. 

4. Menyediakan soal selidih yang rnengandungi empat bahagian. 

5. Mernbuat ternu.ian.ji dengan pihak institut untuk rnengedarkan soal selidik. 

6. Pengha.ji sendiri akan rnengedarkan soal selidik kepada responden dan rnernbcri 

ternpoh rnasa satu rninggu untuk rnereka menjawab dan mengembalikannya. Soal selidik 

),ang tidak dapat diedarkan akan dimasukkan ke dalarn peti surat responden dan rnereka 

akan dihubungi melalui panggilan telef'on atau e-mail. Penghaji akan menemui serldiri 

responden dari masa ke masa untuk memastikan 80 soal selidik yang diedarhan akan 

dapat dikutip semula. 

7. Memasukkan data menggunakan bantuan komputer ( program SPSS 1 1.5 ) 
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8. Membirat penganalisisan data 

9. Menulis laporan akhir kajian 

3.8 Analisis Data 

Data yang dikumpul, disemak dan akan dianalisis dengan menggunakan St'SS 1 1.5 

(,C/uri.vtical Puckuge For Sociul Scierice). Analisis dijalankan selari dengan ob-jektif 

kajian untirk menjawab semua hipotesis Jang dinyatakan dalam bab I. 

3.8.1 Frekuensi, Peratus, Min dan Sisihan Piawai 

Frekuensi dan peratus digunakan untuk melihat taburan pensyarah berdasxkan jantina, 

status perkahwinan. tahap pendidikan, pengalaman mengajar, sirbjek yang diajar dan 

pendapatan sebulan. Min dan sisihan piawai digunakan untuk menilai kecenderiii~ga.: 

tentang rnaklu~nat tahap kepuasan kerja. keberkesanan pensyarah secara kolektif dan 

kese-jahteraan hidup pensyarah di lnstitut Pendidikan Guru Ka~npus Gaya Kota 

Kinabalu. 

U.jian-/ digunakan unti~k mengd~i perbezaan min kepuasan kerja pensyarah berdnsarhan 

jantina. Nilai P<.O5 dijadikan asas untuk rnenolak hipotesisi nol. Jadual 3.6 rnerupakan 

panduan untuk rnenentukan tahap kepuasan kerja, keberkesanan secara kolektif dan 

kesejahteraan hidup pensyarah yang dibahagikan kepada tahap tinggi, sederhana dar~ 

rendah. 



Jadua13.5 : Panduan Untuk Menentukan Tahap Kepuasan Kerja, Keberkesanan 
Secara Kolektif dan Kesejahteraan Hidup. 

Skor Min Tahap 

Tinggi 

2.34 - 3.66 Sederhana 

3.8.3 Ujian ANOVA Satu Hala (One W(IJ ANOVA) 

Menurut Sulairnan (2003) Hipotesisi Nol merupakan pernyataan tentang sesuatu 

perkara tetapi lnenolak pernjataan yang ditunjukkan oleh hipotesis penyelidikan. 

Hipotesis Nol digunakan untilk lnenguji hipotesis penyelidihan tersebut sama ada 

menolak atau rnenerilna salah sat11 daripada dua pernjataan itu. 'Terdapat tiga alasan 

niengapa hipotesis no1 diperlukan iaitu pertama agar penqelidik tidak mer~~ihak dalam 

penyelidikan. kedua lnematahkan kelazi~nan dan ketiga akan wu.jud kemungkinan. 

hipotesis sememangnja cenderung men.jadi benar atau salah dan tidak boleh rne~i-jadi 

benar atau salah sekaligus. 

Knedah analisis varian Sehala (ANOJY)  digunakan untuk menjawab hipotesis no1 ( H , ,  2 

hingga Ho 4). ANOVA digunakan apabila pembnlehubah yang dii!ji melebihi dua aras. 

..l,VOVA juga berfungsi untilk rnengu-ji skor varian di antara kunipillan (Bel1r.~'ct7 

Grozrp) dan skor varian di dalam kumpi~lan (Ifithin (;rfioz{p). Jika nilai F adalah lebih 

besar berinakna wujud perbezaan yang signitlkan pada tahap (/)<.05) kepuasan ker-ja 

berdasarkan status perkahwinan, tahap pendidikan, pengalaman menga.jar. subiek jang 

diajar dan pendapatan bulanan pensyarah. .lika hipotesis no1 ditolak bererti terdapat 

perbezaan min di antara kumpulan atau sekurang-kurangnya terdapat dua kumpirlan 
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qang mempi~nyai min Jang berbeza secara signifikan. Aras signifikan untuk lnenolak 

hipotesis no1 ialah p<.05. (Sulaiman, 1991; Sprinthall. 2003; Antonius, 2003; Field, 

2000 ). 

Selepas ujian ANOVA dan didapati ada perbezaan yang signifikan. langhah seterus~i>a 

adalah metnbandingkan min setiap humpulan untilh melihat jang manakah pasmgan 

humpulan yang berbeza secara signifikan dengan melakukan post-lzoc tests dengan 

Tuhey's HSD (Wilson, 2005; Ahrnad Mahdzan A)ob.2002). 

3.8.4 Ujian Korelasi Pearson 

U-jian statistik Pearson digunakan untilk lnelihat kewi!judan hubungan pem bolehubah 

bebas iaitu kepuasan kerja dengan pembolehubah bersandar iaitu keberkesanan 

pensyarah secara kolektif dan kese-jahteraan hidup. 

Jadual 3.6 menunjukkan kaedah statistik yang digunakan unt i~k mengu-ji perbc~aan rnin 

dan hubungan pembolehubah bersandar dan tak bersandar (Ahmad MahJzan 

Ayob.2002). 



Bil 
- 

I. 

Jadual 3.6: Menunjukkan Analisis Statistik Setiap Pembolehubah. 

Objektif Kajian Kaedah Statistik 1 
I I 

Mengenal pasti kepuasan kerja, Ordinal ( Frekuensi. n ~ i n  dan __i , 
keberkesanan secara kvlektif dan 
kesejahteraan hidup pensyarali. 

sisihan piaaaian 

I q ~ e n & + = r  bezaan ln in 
I 

Ordinal ( Min d a n n r i  ' kepuasan kerja berdasarkan jantina 1 
-- 

' ~ e s s p v  Sela dengan 1 Analisis ANOVA 
I 1 I kepuasan kerja berdasarkan status ordinal satu-hala dan /)os hoc. I 1 perkahwinan 1 Aras signi l kan  / i  0 5  

Mengenal pasti perbezaan rnin 
kepuasan kerja berdasarkan 
pengalaman menga.jar I Aras signitikan p c.05 

1 
~ I 

Mengenal pasti perbezaan min 
kepuasan kerja berdasarkan subjek satu-hala dan po.s hot.. 
yang dia-jar Aras signifikan / I  <.05 

Mengenal pasti perbe-/..~an min 
kepuasan ker-ja berdasarkan 
pendapatan bulanan 1 Aras signitik,n p c.05 

I I 

Mengenal pasti hubungan antara Sela dengan Pekali Pearson 
a kerja d e g a n  ordinal 

keberkesanan pensyarah secara L kolektif dan kesejahteraan hidup 
-- -- L ---l 

Jadual 3.7 ~iienutijukkan nilai pekali (r) yang rnenut?jukkan kekuatan dan arah 

hubungan antara dua penibolehubah. Huhungan akan menunjukkan arah salna ada 

positif atau tiegatif Hubungan positif menunjukkan bahawa responden yang rnendapat 

skor yang tinggi pada pemholehubali X akan diikuti dengan skor jang tinggi pada 

pztnbolehubah Y dan sebaliknja. Manakala hubungan negatif pula b. rlaku r;pabila 

responden rilendapat skor yang tinggi pada pembolehubah X tetapi mendapat skor yang 

rendah pula pada pembolehubah Y dan sebaliknya (Levin & Fo\. 2003: Wilson. 20051 
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Jadua13.7 Nilai Pekali (r) Menunjukkan Kekuatan Hubungan Dua 
Pembolehu bah. 

--- 
Nilai pekali (r) ~ e k u a t i n  hubungan 

Hubungan negatif yang sernpurna 

- .60 - .99 Hubungan negatif yang kuat 

- .30 - .59 Hubungan negatif yang sederhana 

- . lo- - .29 Hubungan negatif yang lernah 

- .O I - .09 Hubungan negatif yang sangat lemah 

0.00 Tidak ada hubungan 

+ .01 - .09 Hubungan positif yang sangat letnah 

+ . I0  - .29 Hubungan positif yang lelnal~ 

+ .30 - .59 Hubungan positif yang sederhana 

+ .60 - .99 Hubu~igan positif yang kuat 

+ 1.00 Hubungan positif yang senipurna 
ppp-pp- - - - - -- - - -- 

Sumber : Levin, .I. & Fox .I. A. 2003. Elc~nic.ntuv~~ Statistic's in Socarul 
Re.scarc'h. Ninth Edition. Boston : Pearson Education Group. Inc. 

3.9 Kesimpulan 

Dalarn bab tiga telah dibahashan tentang kaedah yang digunakan dalarn kajian tentang 

tahap kepuasan kerja, keberkesanan secara kolektif clan kese-jahteraan hidup para 

pensyarah di IPG Kalnpus Gaqa Kota Kinabalu. Seramai 80 orang pensyarah di.jacl,kan 

sampel kaj ian. Data daripada soal selidik akan d;?nal isis dengan haedah statistik 

cleskriptif untuk data frekuensi, peratus. min. sisihan piawaian dan statistik inferens 

untuh ANOP:4 Satu tlala (One Il'qlAhTOL:4) dan Pekali Pearcon. 



BAB 4 

DAPATAN KAJIAN 

4.1 Pendahuluan 

Bab ini akan membincangkan tentang lnaklulnat demografi responden. I~asil  dapatarl 

min kepuasan kerja, keberkesanan dan hesejahteraan hidup pensyarah. Selair; itu 

perbandingan min berdasarkan jantina. status perkahwinan, pengalaman meng+iar. 

subjek yang dia-jar dan pendapatan bulanan. tlubungan antara kepuasan keqa. 

heberkesanan dan kesejahteraan hidup juga akan dibincangkan dalan~ bab ini. Proses 

analisi adalah berdasarkan kepada persoalan ka-jian dan hipotesis-hipotesis qang dibina 

di aual kajian. Analisis persoalan kajian dilakukan berdasarhan kepada peratusan dan 

kekerapan. Pengujian he atas hipotesis dilakukan menggunakan SPSS 1 1.5 (S/tr/i.vric*trl 

Packrrge For Sociul Scicnc.c.). 

4.2 Latar Belakang Responden 

Berdasarkan .ladual 4.1 responden dalam kajian ini terdiri daripada 80 orang. Sebanqak 

48.8% adalah Iekaki dan 5 1.2% adalah perempuan. 

Jadual 4.1: Taburan Responden Berdasarkan .Jantina 

Jantina 

Lelaki 

Kekerapan Peratus 

Peretnpuan 4 1 51.2 

Jumlah 80 
-- 



Jadual 4.2 menunjukkan status responden dalam kajian ini. Golongari berkawin paling 

ramai iaitu 63 orang (78.8%) dan hanya 1 orang bercerai ( 1  3%). Analisis lengkap bnleh 

diru-juk dalam Jadual 4.2. 

Jadua14.2: Taburar: Responden Berdasarkan Status Perkahwinan 

Status Perkahwinan Kekerapan Peratus 

Bujang 

Kahwin 

Duda/Janda/Balu 

Bercerai 

Jumlah 

Jadual 4.3 menun.iukkari tahap pendidikan responden dalam ka.jian ini. Pensyarah yang 

memiliki i.jazah seramai 5 5  orang (68.8%) dan merupakan golongan tcrbanyak diikuti 

dengari ijazah sar-jana muda 20 orang (25%). Hanqa terdapat seorang yang memiliki si.jil 

Pki9 (1.3%). 

Jadua14.3: Taburan Responden Berdasarkan Tahap Pendidikan 
-- -- -- 

Tahap Pendidikan Kekerapan Peratus 

ljazah Satjana Muda 2 0 25.0 

!iazah Sarjana 5 5 68.8 

PHD 1 1.3 

Jumlah 80 100 
-- 



Jadual 4.4 menun-jukkan pengalaman mengajar pensjarah di [PC;. Terdapat 3 l orang 

(38.8%) pensjarah yang mempunyai pengalaman mengajar 6- 10 tahun tnanakala hanqa 

terdapat 7 pensyarah jang mempunyai pengalaman ni.:nga.jar selama 16 tahun ke a m .  

Data yang lenghap boleh diru.juk dalam ladual 4.4. 

Jadua14.4: Taburan Responden Berdasarkan Pengalaman Mengajar tii IPG 

Pengalaman Mengajar Kekerapan Peratus 
- -. - - 

1-5 tahun 24 30.0 

6- I0 tahun 3 1 38.8 

1 I - 15 tahun 

16 tahun ke atas 

Jumlah SO 100 

.ladual 4.5 menunjukkan sub.jek utalna yang diajar oleh responden di IPG Ga>a. Seramai 

42 orang responden (52.2%) mengajar dalam bidang Sains Sosial tnanakala 22 orang 

(27.5%) mengajar dalam bidang Bahasa. Pensjarah yang mengqjar dalani bidang 'T'eknik 

dan Vokasional adalah yang paling sedikit iaitu hanya 4 orang (5%). Data qang lengkap 

boleh dirujuk dalam ladual 4.5. 

Jadual4.5: Taburan Responden Berdasarkan Sr~bjek yang Diajar di IPG 

Subjek yang diajar Kekerapan Peratus 
- 

Sains Sosial 42 52.5 

Bahasa 2 2 27.5 

Teknik dan Vokasional 4 5 .G 

Sains dan Matematik 12 15.0 

Jumlah SO 100 



.ladual 4.6 menun-jukkan pendapatan bulanan pensyarah di IPG. Pendapa~an pens~,arah 

adalah bercampur-campur. Terdapat 18 (22.5%) pensyarah berpendapalan RM 1000- 

3499 sebulan. Manakala 15 (18.8%) pens~arah bcrpendapatan melebihi RM 5000 

sebulan. Data Iang lengkap boleh dir~!juk dalam Jadual 4.6. 

,Jadual4.6: Taburan Hesponden Berdasarkan Pendapatan Bulanan 

Pendapatan (RM) Kekerapan peratus 

4.3 Min Kepuasan Kerja, Keberkesanan dan kesejahteraan hidup pensyarah di IPG 

Berdasarkan Jadual 4.7. min 3.80 ~iienurijukkan kepuasan kerja pensyarah adalah pada 

tahap sederhana. Rerdasarkari analisis tersebut pensyarah menunjukkan niin paling 

rendah atau menun-jukkan ketidakpuasan kerja pada item keselesaan dengan waktu keria 

(3.5 I). tahap pengaruh di 11% (3.59). pihak pengurilsan di 1PG (3.60) dan suasana dan 

persekitaran tempat kerja di 1% (3.66). Terdapat 3 itern yang ~nenun.iukkan kepi~asan 

kerja yang tinggi iaitu berdasarkan skor min tertinggi. Pertama. hubungal- rakan -;eket-ja 

dan berrnaknanya kerja sebagai seorang pensyarah (min=4.09) dan kedua kepuasan diri 

sebab dapat menggunakan kebolehan dan pengetaahuan dalam bidang keria sebqn;  

pensyarah (min=4.01). Analisis lengkap boleh diru-juk dalam Jadual 4.7. 



Jadua14.7: Min Kepuasan Kerja Pensyarah IPG (N=80) 

Pernyataan 

Kerja anda secara keseluruhan 

Jumlah tanggirngjawab yang diamanahkan kepada anda 

Bagai~nana bermaknanya ker.ja ini kepada diri anda 

Tahap kebebasan anda 

Tugas menibenarkan anda menggunakan kebolehan dan 

pengetahuan anda 

Rasa pencapaian yang diberi oleh ker.ja anda 

Keselesaan dengan waktu kerja anda 

Rakan sekerja 

Tempat kerja dan persekitaran 

Pihak pengurusan 

Peluang kenaikan pangkat 

Pengiktirafan yang diterima 

Dihargai sebagai seorang individu 

Tahap pengaruh anda 

Gaj i  yang diterima 

Jaminan yang diberi oleh pekerjaan anda 

Min Kepuasan Kerja 

Min 

3.96 

3.8 I 

4.09 

3.74 

4.0 1 

Berdasarkan Jadual 4.8, skor min  3.83 menun.iukkal, keberkesanan pensyarah secarj 

kolekt i f  adalah pada tahap sederhana. Berdasarkan analisis tersebut pensparah 

menun-jukkan lnin paling rendah pada item seperti mengawal salah laku guru ?elatill 

(3.58). kemalnpuan pensyarah membuat jangkaan yang jelas mengenai perlakuan guru 

pelatih (3.69) dan kemalnpuan pensyarah d i  IPG dalaln menangani guru pelatih >.ang 

bermasalah (3.76). Dapatan ini jelas menunjukkan bahawa pens>.arah kurang 

berkemainpuan dan berkesan dalani menangani. lnelnbina dan membentuk sahsiah gi11.11 

pelatih. t lanya item 'pensyarah d i  IPG lnembantu guru pelatih rnenguasai kandungan 



pembelajaran yang sukar' menipunyai lnin yang tinggi iaitu (4.07). Analisis lengkap 

boleh dirujuk dalam .ladual 4.8. 

Jadual 4.8: Min Keberkesanan Pensyarah IPG (N=80) 
-- -- - - -- - -- - - - - 

No Pernyataan 
- -- -- - --- 

Min SP 
- -  

1 Menghasilkan penga-jaran Iang  berlnakna di halangan guru 

pelatih 

2 Mem bantu guru pelatih menguasai kandungan pembelajaran 
4.07 .49; 

yang sukar 

3 Menga~nal kan undang-undang dan peraturan IPG bagi 

mem bantu pembelajaran 
3.80 .560 

4 Memastikan para guru pelatih melnatuhi peraturan IPG 3.81 .6 18 

5 Membantu guru pelatih bertikir secara kritis 3.85 .658 

6 Memupuk pemahaman yang mendalam terhadap konsep- 
3.86 .61 1 

konsep ahademih 

7 Mengawal salah laku guru pelatih 3.59 .708 

8 Membuat jangkaan yang jelas mengenai perlakuan guru 
3.69 .648 

pelatih yang sepatutnya 

9 Menggalakkan kreativiti guru pelatih 3.86 .725 

10 Dapat menyakinkan guru pelatih bahawa mereka mainpu 
3.9 1 .660 

membuat kerja dengan baik 

11 Menangani guru pelatih yang bermasalah 3.72 .729 

; 2  Membantu guru pelatih berasa selamat semasa tnereka berada 
3.87 .700 

di IPG 

Min Keberkesanan Secara Kolektif Pensyarah 3.83 .476 

.ladual 4.9 tnenun~jukkan kesejahteraan hidup pensyarah di [PG G a j a  Kota Kinabalu. 

Berdasarhan analisis tersebut pensyarah menunjukkan kesejahteraan yang tinggi dengan 

~ n i n  4.21. Kesemua sembilan item menun.jukkan niin lebih daripada 4 kecuali i t c~n  he-3 

" pencapaian masa kini" (3.99). Analisis lengkap boleh diruluh dalam Sadual 4.9. 



Jadua14.9: Min Kesejahteraan Hidup Pensyarah IPG (N=80) 

-- 

No. Pernyataan Min SP 

Taraf kehidupan anda kini 

Kesihatan anda 

Pencapaian masa kini 

Hubungan personal anda 

Keselamatan anda 

Perasaan anda sebagai sebahagian daripada tnasqarakat 

Jaminan masa depan 

Agama anda 

Setakat manakah anda berpuas hati dengan kehidupan anda 

secara keseluruhan 

Min Kesejahteraan Hidup Pensyarah 4.21 .St13 

4.4 Perbandingan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Jantina 

Jadual 4.1 0 menutijukkan perbezaan m in kepuasan kerja berdasarkan jantina. Dapatan 

menun-jukhan bahawa min pensqarah perempuan (3.77) adalah lebih rendah berbanding 

lelahi iaitu (3.82). Analisis lengkap bnleh diru.juk dalam .ladual 4.1 0. 

Jadual4.10: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Jantina (N=80) 

Sisihan Min Ralat 
Jantina N Min Piawai Piawai - . -. . . . - 

Kepuasan Lelaki 39 3.82 .56 .99 

Ker-ja Perempuan 41 3.77 .57 .09 



.ladual 4.1 1 menunjukkan uj ian-t untuk menentukan perbezaan min kepuasan kerja 

berdasarkan jantina (Hol) .  Keputusan [L (78) = .40, p>.05] menun.iukkan hipotusis no1 

yang menyatakan tidak terdapat perbezaan yang signitikan kepi~asan Let-ja pensyarah 

berdasarkan,jantina diterima. Analisis lengkap boleh dilihat dala~n .ladual 4. I 1. 

Jadual4.11: Ujian-t terhadap Kepuasan Kerja Pensyarah Berdasarkan 
Jantina (N=80) 

-- 
~~ - ~~ -~ 

I1jian 1,evene's 
bagi persamaan lijian-t untuk persamaan min 
varian 

Selang Keyakinan 
95% 

Sig. (2- Bez:r Beza Ralat 
F Sig. t Df tailed) M i n  Piawai Ra\i;!h .Atas 

Kepuasan 
Kerja 

.35 6 4 0  78 .(19 .05 . I3  - . I0  .iO I 

Catalan: l,claki=39 dan perempuan=-l l 

4.5 Perbandingan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Status Perkahwinan 

Jadual 4.12, menu~ijukkan perbezaan min kepuasan kerja berdasarkan status 

perkahwinan. Keputusan menuniukkan min kepuasari ket-ja pensyarah j.atig bercerai 

(3.69), duda(janda1balu (3.77) dan berkhabviti (3.79) adalah lebih rendah berbandirig 

derigan kumpulan pensyarah bujang (3.85). Analisis lengkap boleh dirujuk dala~n S3dual 

Jadua14.12: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Status Perkahwinan (N=80) 
- 

Selang ~ e ~ a k i n a n  95% 
Sisihan Ralat 

Status N Min Piawai Piawai Sempadan Sempadan Atas 
ban.n h 

Bujang 12 3.85 .47 . I3 3.55 4.15 

Kahwin 63 3.79 .59 .07 3.64 3.94 

DudalJandalBalu 4 3.77 .54 .27 2.90 4.63 
Bercerai I 3.69 

Jumlah 80 3.80 .56 .06 3.67 3.02 



Ilntuk menguji Ho2 iaitu tidah terdapat perbezaan min yang signifikan kepuasan kerja 

berdasarkan status perkahwinan pensyarah, ANOVA Satu-Hala ( O n e - W q  ANOL'A'l 

telah di.jalankan. Kepirtusan analisis ~nencatatkan [F (3.76) = 0.53. p >.050). Oleh itu 

hipotesis no1 2 yang menyatakan tidak lerdapat perbezaan ~n in  yang signifikan kepuasan 

kerja berdasarkan status perkahwinan diterima. Keputusan analisis boleh diru,jirk d ~ l a m  

Jadual 4.13. 

Jadua14.13: ANOVA Perbezaan Min Kepuasan Kerja 
Berdasarkan Status Perkahwinan (N=80) 

HasilTambah Darjah MinKuasa 
Sig. 

Kuasa Dua Kebebasan Dua 
Di antara 
Kumpulan .052 3 .O 17 .053 .984 

Di dalam kumpulan 24.704 76 .325 

Jumlah 24.756 79 

4.6 Perbandingan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Tahap Pendidikan 

Jadual 4.14, menun.jukkan perbezaan min kepuasan kerja berdasarkan tahap pendidikari 

pensyarah. Keputusan analisis tiienun.jukkan ~ i i i n  kepuasan keria pens) arah yang 

tnemiliki diploma dari ijazah sarjana muda adalah paling rendah (3.60) diikilti oleh Phll 

dengan min 3.69. Kepuasan herja bagi pensyarah jang merniliki i.ja~ah sarjana (3.85) 

adalah lebih tinggi. Analisis lengkap boleh dirujuk dalam .ladual 4.13. 



Jadual 4.14: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Tahap Pendidikan (N=l(O) 

Sisihan Ralat Selang Keyakinan 9 5 % ~  

Tahap Pendidikan N Min Piawai Piawai 
Sempadan Sempadar~ 

bawah at&\ 
Si i i l  Perguruan 2 3.84 .93 .66 -4.49 13.18 

Ijazah Sarjana Muda 20 3.66 .58 . I3  3.39 3.03 

Ijazah Sarjana 5 5 3.85 .56 .08 3.70 4.00 

PhD 1 3.69 

Untuk menguji Ho3 iaitu tidak terdapat perbezaan min yang signifikan kep~~asan kerja 

berdasarkan tahap pendidikan pensyarah, ANOVA Satu-C-lala (Onc-CVq .4NOI#:1) telah 

di-jalankan. Keputusan analisis mencatatkan [F (4.75) = 0.46, p>.050]. Oleh it11 

hipotesis no1 3 yang menyatakan tidak terdapat perbezaan yang signifikan kep~~lsan  

kerja berdasarkan tahap pendidikan diterima. Keputusan analisis boleh d i ru j~~k  tialam 

Jadual 4.1 5. 

Jadual4.15: ANOVA Perbezaan Min Kepuasan Kerja 
Berdasarkan Tahap Pendidikan (N=80) 

Hasil Tambah Darjah Min Kuasa 
F Sig. 

Kuasa Dua Kebebasan Dua 
Di antara 

Kumpulan .60 4.00 . I5 .46 .76 

Di dalam 
kumpulan 24.16 75.00 .32 



4.7 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkari Pengalaman Mengajar 

di IPG 

Jadual 4.16. menunjukkan perbezaan min kepuasan kerja berdasarhan pengalarnan 

menga.jar pensyarah di IPG. Kepiltnsan analisis menunjukkan min kepitasan herja 

kumpulan penslarah yang telah bekerja 11-15 tahun adalah paling rendah (3.56). 

Kepuasan kcria lebih tinggi bagi pensyarah yang telah behei-ja melebihi 16 tahun ke atas 

(4.0 I). Analisis lengkap boleh diru-iuk dalatn Jadual 4.16. 

Jadua14.16: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pengalaman Mengajar (N=80) 
-- - .  - -  - . 

Pengalaman Sisihan Kalat n 

Selang Keyakinan ??'%I 
Mengajar N Min Piawai Piawai Sempadan Sempadan 

bawah a tas 
-- - . - -- - - - -- 

1-5 tahun 24 3.88 .40 .08 3.72 4.05 

6- 1 0 tahun 31 3.82 .40 .07 3.67 3 .Q6 

1 1 - 15 tahun 18 3.56 .87 .2 1 3.13 3.99 

I6 tahun ke atas 7 4.01 .58 .22 3.48 4.54 

Untuk menguji Ho4 iaitit tidak terdapat perbezaan min yang signitlkan kep~lasan kerja 

berdasarkan pengalaman ~nengajar pensyarah di IPG. ANOVA Satu-Hala (One-I4'q~ 

A:I701;.1) telah di-jalankan. Keputusan analisis mencatatkan [F (3.76) = 1.66. p'>.cl50]. 

Oleh it11 hipotesis no1 yang menyatakan tidak terdapat perbezaan yang signifikan 

kepuasan kerja berdasarkan pengalaman menga.jar pensyarah diterima. Keputusari 

analisis boleh dirujuk dalatn Jadual 4.17. 



Jadua14.17: ANOVA Perbezaan Min Kepuasan Kerja 
Berdasarkan Pengalaman Mengajar di IPG (N=80) 

-. 

Hasil Tambah Darjah Min Kuasa 
F Sig. 

Kuasa Dua Kebebasan Dua 
Di anlard 
kumpulan 1.525 3 .508 1.663 . I 8 2  

Di dalam 
kumpulan 23.23 1 76 .306 

Jumlah 24.756 79 

. - - - . . - -- 

tJasil analisis perbandingan berganda (m~lltrplc c.onipurr\\ron) rnin kepua\an kerja 

berdasarkan pengalaman mengajar melalui Tukej HTD metiuniukkan bahawa tidak 

terdapat kumpulati yang mempunyai perbetaan min jang signifikan. Keputusan analisis 

lengkap boleh diru-juk dalaln .ladual 4.1 8. 



Jadual4.18: Perbandingan Berganda Kepuasan Ke rja Berdasarkan 
Pengalaman Mengajar. 

Tukey H S D  
r(1) pengalaman (J) Pengalaman I Beza 1 RP Sig. ! Selang Keyakinan 95% 1 

Mengajar Mengajar M i n ( 1 - 1  F a v m w  

~ ~ 1 J Bawah Atas ~ 1 1-5 tahun 
I I I I 

6-10 tal.!.:n .06 1 5 9 7  1 -.33 ~1 
I 

1 1 - 15 tahun .32 . I 7  .25 ) -.- .7R 7 

1 1 1-15 tahun 1-5 tahun 1 -.32 . I 7  ( .25 ) -.78 . I  3 ~ 
L i 6-1 0 tahun 

1 

16 tahun ke 1 I -5 t a - 1 . 1 3 7 . 9 5 7 ,  

I - - L l  'A. I J 

* Perbezaan mln s~gnlfikan pada tahap 05 

i atas 

4.8 Perbandingan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Subjek Utama Yang 

Diajar 

.ladual 4.19, menunjukkan perbezaan rnin kepuasan kerja berdasarkan subjek iltama 

yang dia-jar di IPG. Keputusan menun-jukkan rnin kepuasan kerja kumpulan pensqarah 

yang rnengajar bidang Bahasa adalah rendah iaitu (3.67) diikuti oleh bidang Sains dan 

Matematik (-3.70). Bidang Teknik dan Vokasional lnenunji~kkan lnin yang paling ~inggi 

iaitu (4.07). Analisis lengkap boleh diru-juk dalam .ladual 4.19. 

I I I I 

6- 1 0 tahun 1 9  .23 .84 1 -.42 I .80 
I 



tJadual 4.19: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Subjek Utama yang Diajar 
(N=80) 

Subjek Yang Sisihan Ralat 

Diajar 
Selang Keyakinan 95% N Min Piawai Piawal -- -- 

Sempadan Sempadan 
bawah atas 

Sains Sosial 42 3.86 .63 . I 0  3.67 4.06 

Bahasa 22 3.67 .54 . I 2  3.43 3.9 1 

Teknik Vokasional 4 4.06 .46 .23 3.33 4.80 

Sains dan 
12 3.70 .30 .09 3.5 1 3.90 

Matemati k 

Jumlah 80 3.80 .56 .06 3.67 3.02 

Untuk rnenguji Ho5 iaitir tidak terdapat perbezaan rnin yang signifikan kepuasan kerja 

berdasarkan sub.jek utama yang dia.jar di IPG, ANOVA Satu-Hala ( O ~ I ~ - T . T ' ~  A "LOPA) 

teiah dijalanhan. Keputusan analisis rnencatatkan IF (3.76) = .982, 1, - 051. Oleh itu 

hipotesis no1 5 yang menj.atakan tidak terdapat perbezaan qang signitikan kcpuasan 

kerja berdasarkan sub-jek utama yang dia-jar diterima. Keputusan analisis boleh dir~.;::X 

dalam Jadua14.20. 

Jadua14.20: ANOVA Perbezaan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan 
Subjek Utama Yang Diajar di IPG (N=80) 

- - - 

Hasil Tambah Darjah Min Kuasa 
F Sig. 

Kuasa Dua Kebebasan Dua 
Di antara 

Kumpulan .923 3 .308 .982 ,406 



Hasil analisis perbandingan berganda (nizil/iple c~omnpuvi.v,sion) min kepuasan kerja 

berdasarkan subjek utama yang diajar rnenggunakan Tukey HSD nienunjakkan babawa 

tidak terdapat kumpulan yang mempunyai perbezaan riiin yang signifikan. Keputusan 

anali~is lengkap boleh dirujuk dala~n Sadual 4.21. 

Jadual4.21: Perbandingan Berganda Kepuasan Kerja Berdasarkan Subjek 
Utama yang Diajar. 

Tukey HSD 
-. 

(I)  Pengalaman (3) Pengalaman I ~ e z a   in RP Sig. Selang Keyakinan 

1 Mengajar Mengajar 

1 Bahasa 

1 Bawah / At7.s 

1 Sains dan Matematik 1 6  1 8  1 .82 1 -.32 1 .64 1 

Bahasa 

Teknik Vokasional 

1 Teknik ~okasion; 1 -3-0 1 5 7  -1.19 

. I9  

-.20 

1 Teknik 
Vokasional 

I I I I I I 

Bahasa 3 9  . 3 0 . 5 7  -.41 1.19 

. I5  

.29 

.50 

I I I I I I 

Sains dan 1 Sains Sosial 1 - .I6 . 1 8 . 8 2 1  -.64 .32 1 

-.56 

I I I I I 

1 Matematik I 

.58 1 
- 

5 7  1 
.56 -.I9 

1.00 Sains dan Matematik 
I 

t-l*-.5- : 5 T -  Bahasa 

.90 

1.21 i 
I 

-.97 

-.03 

-.49 

I I I 

* Perbezaan rnin signifikan pada tahap .05. 

.20 

Sains dan Matematik 

~ 

4.9 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pendapatan Bulanan 

.32 .36 

I I I ! -- 
Teknik Vokasional I - 3  I 3 2  / 6 8  I -1 .?I .49 , 

.ladual 4.22. menunjukkan perbezaan min kepuasan kerja berdasarkan pendapatan 

.68 

bulanan pensyarah di IPG. Keputusan analisis menunjukkan min kepuasan kerja 

kumpulan pensyarah yang berpendapatan RM3500-3999 mempunyai min paling rendali 



(3.42) dan yang paling tinggi ialah pensyarah yang berpendapatan lebih daripada 

KM5000 iaitu (4.07). Analisis lengkap boleh dirujuk dalam Jadual 4.22. 

Jadua14.22: Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pendapatan Bulanan (N=80) 

Pendapatan Sisihan Ralat Selang Keyakinan 95'%, 
bulanan N Min Piawai Piawai Sempadan Sempadan atas 

bawah 
3000-3499 18 3.76 .43 . l o  3.55 

lJntuk nieng~~-ji Ho6 iaitu tidak terdapat perbezaan min yang signifikan kepuasan kerja 

berdasarkan pendapatan bulanan pensyarah di 1PG. ANOVA Satu-liala (One-Mi!\, 

ANOVA) telah dijalankan. Keputusan analisis mencatatkan IF (4.75) = 3.433. 1s.051. 

Oleh itu hipotesis no1 6 yang tnenyatakan tidak terdapat perbezaan jang signifikan 

kepuasan kerja berdasarkan pendapatan bulanan ditolak. Ditolak bererti tcrdapat 

perbezaan ~ n i n  I, ang signifiklzrl kepuasan kerja para pensayarah berdasarkan pendapatan 

bulanan. Kepi~ti~san analisis boleh diruiuk dalam Jadual 4.23. 

Jadua14.23: ANOVA Perbezaan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pendapatan 
Bulanan di IPG (N=80) 

Hasil Tambah Darjah Min Kuasa 
F Sig. 

Kuasa Dua Kebebasan Dua 
Di antara 

Kumpulan 3.822 4 .955 3.423 .O 1 3 

D i  dalam 
kumpulan 20.934 7 5 ,279 



Hasil analisis perbandingan berganda (multiple coti~puris~rion) min kepuasan kerja 

berdasarkan pendapatan bulanan menggunakan Tukey HSD menun-jukkan baha~ca 

terdapat dua kumpulan yang ~nempunyai perbezaan min yang signifikan iaitu kumpulan 

yang berpendapatan RM3500-3999 dengan kumpulan berpendapatan RM5000 ke atas 

(sig=.Ol). Keputusan analisis lengkap boleh dirujuk dalam Jadual 4.24. 

Jadua14.24: Perbandingan Berganda Kepuasan Kerja Berdasarkan 
Pendapatan Bulanan (N=80) 

Tukey HSD 
(I) ~en~alamanl  (J) Pengalaman Beza  in , RP 1 Sig. Selang Keyakinan 95% ~ 

Mengajar Mengajar (I-J) ~ 1 Sempadan Sempadan 
I 

I 

5000 kc atas 
I 

3000-3499 
-- 

.30 

I 
I 

* Perbezaan min signifikan pada tahap .05. 

.65(*) 

.16 

. I8  

3500-3009 

4000-1499 

4500-4909 

. I8  
-.- 

1 . I9  

.20 

. I8  

.48 

.01 
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.86 

I 

-.2 1 
. - ~ 

- 

. I2  

-.4 I 

-2-1 

8 2  4 1.17 

.73 ! - 

.70 -- 



4.10 Analisis Hubungan Kepuasan Kerja dengan Keberkesanan Secara Kolektif 

dan Kesejahteraan Hidup 

Untuk mengir-ji Ho7 iaitir tidak terdapat hubungan >ang signifikan antara kepuasan 

kerja dengan heberkesanan dan kesejahteraan pensyarah. data dianalisis dengan 

menggunakan Pekali Pearson. Berpandukan Jadual 3.6, dapatan menunjukkan \ V L ! J L I ~  

hubungan positif a n g  kuat antara pembolehubah kepuasan herja dengan 

keberkesanan pensyarah (r=.661. pr .000) dan kesejahteraan hidup (rc.778. p=.OOO). 

Hasil tersebut juga menun.juhhan terdapat satu perkaitan yang signifikan di antara 

kedua pembolehubah tersebut di mana nilai (sig-.000) adalah lebih Lecil daripada aras 

signitihan yang ditetapkan .05. Keputusan analisis lengkap boleh diru-iuk dalam Jadual 

4.25. 

Jadual4.25: Hubungan Kepuasan Kerja dengan Keberkesanan dan 
Kesejahteraan hidup pensyarah (N =80) 

Pearson 

kepuasan / kesejahteraan keberkesanan 
kerja 1 hidup 

I I 

, 
I 1 Sig. (2-tailed) ~ .OOO 1 .OOO 

I 

-- 

Sig. (?-hi led) t- 
! kesejahteraan Korelasi 
i I .778(**) .463(**) 

1 1 ~ hidup Pearson 1 i 
I I 

!' Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-taGd) 



4.1 1 Kesimpulan 

Dalam bab 4 telah dilaporkan hasil dapatan mengenai lnaklurnat responden da11 11:ii; 

setiap item dijelashan secara deskriptif. Iljian-t dibuat untul\ rnelihat perbczaan ~ n i n  

hepuasan ker-ia berdasarhan jantina. ANOVA Satu tlala telah dijalankan untuh 

lnengetahui perbezaan rnin kep~lasan kerja pensyarah berdasarkan status perkahwinan. 

tahap pendidikan, pengalaman nienga-jar, subjek utalna yang diajar dan pendapatan 

bulanan pensyarah. Akhir sekali i~~jian korelasi Pearson di-jalankan i~ntuk mengenal 

pasti hubungan antara kepuasan herja dengan keberkesanan dan kesqjahkraan hidup 

pensyarah di IPG. Ringhasar: hasil dapatan ka-jian dapat diru.juh dalarn Jadual 4.26. 

Jadual 4.26: Ringkasan Daripada Hasil Dapatan Kajian 

- -7- pTp- Objektif Kajian Hasil dapatan -1 I 

1 I .  Mengcnal pasti min kepuasan ker.ia 

~ 1 

I'ahap sederhana (min 3.80) 

Mengenal pasti rnin heberhesanan 1 
I 2'  secaln holehtif penslarah 
I I I 
1 I 

-- 

F p ~ n a  pasti n i n  kesejaI~teraan -- - 

I i 
hidup 

! 

Tahap scderhana (min-3.83) 

M e n g e n a l  pasti kepuasan keria 1 1 berdasarkan jantina pmsyarah. 
I I 

Tahap tinggi ( 1 n i ~ 4 . 2  I ) 

I I 
, 5 .  1 Mengenal pasti kepuasari terja --t 
' I  berdasarkan status perhahwinan 1  

1 penslarah. 

' I  
I 

I 

tlo l diterima 

Ho2 diterima 

I -- 

6. Mengenal pasti kep~~asan kerja 1103 diterima 1 
( herdasarkan tahap pendidikan Po,s hot mmuniukkan tidak ada k~mp~i la t l  1 , 

i 1 yang berbrza secara signifikan 

I i 
t-- I 

1 7. Mengenal pasti kepuasan kerja 1 Ho4 diterima '1 
herdasarkan pengalalnan mmgajar Pin hot, mmuqiukkan tidak ada kutnpulan / 

I 1  1 I ; I  yang berbeza secara signitikan I 

i I ! 
I 
i 

1 8. 1 Mengenal pasti kepuasan kerja 
I I H o j  diterima I  

1 berdasarkan subjek utama yang I Po.s hoi. tnmunjukkan tidak ada Lumpalas 1 



1 diajar 

-- 

pasti kepuasan ker,ja , berdasarkan pendapatan bulanan 

Menentukan hubungan keuuasan 
kerja dengan keberkesanan dan 
kesejahteraan hidup pensyarah 

yang bttrbeza secara signifikan 1 

Hob ditolak I Po.v IIOL.  ~nenunj~~kkan terdapat dua I 
humpulan yang httrhttza secara signi fikan 
iaitu hu~npulan berpttndapatan RM3SOO- 

3999 ( ~ n i n  3.12) dengan 1 

RMjOOO ke atas (min 1.07) i 
~ - - -  --- 

WLI-iud hubungan positif yang kuat dan 
signifikan I 

Kepuasan herja dengan keberk~ sanan 
(1*=.66 I ) 1 I 

Kepuacan keda dengan hesciahtcrasll I 
(rP.778) 1 



RAB 5 

RUMUSAN DAN CADANGAN 

5.1 Pendahuluan 

Rab ini akan membincanghan tentang hasil dapatan dan lnembuat perbandingan dengan 

dapatan-dapatan kajian lepas dan teori-teori kepuasan kerja serta cadangan-cadangan 

i~ntuk menyu~nbangkan ke arah menirigkatkan kepuasan herja. keberkesanan dari 

kesejahteraan hidup pensjarah. Selain itu juga dicadangkan tentang hajian qang 

diperlukan di-jalankan agar kepuasan kerja dapat dipertinghat dan seterustqa dapat 

meningkatkan kualiti prestasi ker-ja para pensyarah. 

5.2 Perbincangan Dapatan Kajian 

5.2.1 Min Kepuasan Kerja, Keberkesanan dan kesejahteraan hidup pensyarah 

di IPG 

Pada keseluruhannya, kepuasan ker-ja petisj.arah di IPG berada pada tahap sederhana 

(min=3.80) dan dapatan tersebut disokong oleh dapatan kajian (Lim Ting Seng. 1995). 

Rerdasarkan analisis item pensyarah metiu~i~ukkan min paling rendah atau menuri~jukkan 

ketidakpuasan keria dengan keselesaan w a k t ~ ~  kerja (3.5 I ) .  pengaruh diri scridiri di IP<J 

(3.59). pihak pengurusan di !PG (3.60) dan suasana tempat kerja dan persekitsran di 

IPCi (3.66). Dapatan ini juga disokong derigan kajian Ghazali Othrnal; (1974) >,ang 

mendapati bahawa ketidakpuasan ker-ja adalah disebabkan oleh hubungan personal, 



kekurangan kelengkapan dan j Iga pentadbir organisasi atau pihak pengurusan. ls~nail 

(14'89) juga dalam kajiannya mendapati ramai guru bang nlemerlL~kan amalan 

pentadbiran Jang adil dalam sistem sekolah bagi mendorong mereka bertugas dengan 

berkesan dan Lepirnpinan merupakan fahtor penting yang dapat meningkatkan Lep~rahan 

kerja guru. 

Dapatan juga disokong oleh Suthep (1986) dalarn kajiannya terhadap beberapa kolej 

perguruan di Thailand mendapati faktor ketidakpuasan kcrja berkaitari dengan 

perhubungan dengan staf, pencapaian dalam kerja. pengiktirafan staf, suasana tempat 

kerja, ga-ji dan dasar pentadbiran. Dinham dan Scott (2000) dalam kajiannya terh?dap 

guru di Sydney Barat Australia juga mendapati kepuasan keria berkait rapat dengan 

faktor kepimpinan sekolah, iklim dan infrastruktur serta reputasi sekolah. 

Bagaimana pun dapatan di atas berbeza dengan kajian Rozali Bin Salleh (1997) yang 

mendapati pensyarah hanya tidak berpuas hati dengan keadaan gaji, corak penyeliaan 

dan peluang kenaikan pangkat terutama responden yang berumur 50-55  tahun. 

Sebaliknya para pensyarah berpuas hati dengan keadaan pekerjaan. rakan sekerja dan 

pekerjaan pada keseluruhannya. Demikian juga kajian Ahmad Shukran Bin Mohamad 

(1997) yang berpuas hati dengan gaji, penyeliaan dan rakan sqjawat. Namun tidak 

berpuas liati dengan kenaikan pangkat. llhaamie Abdi Ghani (2005) juga d,!lam 

ka-jiannya tnendapati tahap kepuasan kerja pensyarah di Akademik Pengqjian Islam Jan 

Fakulti Bahasa dan Linguistik di IJM adalah pada tahap yang tinggi. 

Hasil kajian ini mendapati keberkesanan secara kolektif pensyarah di [PC; Gabs Kota 

Kinabalu berada pada tahap sederhana (niin-3.83). Analisis item menunjukkan 

penslarah kurang mampu untuk menangani dan mengawal salah laku guru pelatih dan 
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juga guru pelatih yang bermasalah. Bagaimana pun pensyarah menu~i.jukkan 

kemalnpuan yang tinggi ilntuk lnembantu guru pelatill menguasai kandungan 

pelnbelaiaran jang sukar . 

Dapatan kajian menunjukkan kese-jahteraan hidup pensyarah adalah tinggi dengan min 

4.21. Kehidupan agama adalah yang paling tinggi dengan min 4.56. Kesihatan. taraf 

kehidupan, hubungan personal, keselarnatan diri, perasaan sebagai anggota ~nasyarkat 

dan jaminan masa depan juga berada pada tahap tinggi. In i  menunjukhan pada 

keseluruhannya kesejahteraan hidup pensyarah d i  lPG Gaya Kota Kinabalu adalah baih 

dari semua aspek. 

5.2.2 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Jantina 

Dapatan ka-jian menunjukkan bahawa ~ n i n  pensyarah perempuan (3.77) adalah lebih 

rendah berbanding lelaki iaitu (3.82). Ujian-t dijalankan ~ ~ n t u k  lnenentukan perbetaan 

min  berdasarkan jantina. Keputusan [t (78) = .40, p>.05] 1nenun.iukkan hipotesis no1 

jang lnenyatakan tidak terdapat perbezaan yang signifikan kepuasan her-ja p e n ~ j ~ i r a l i  

berdasarkan jantina diterima. In i  bertnakna secara statistik inferensial tidal\ terdapat 

perbezaan yang signifikan kepuasan ker-ja antara lelahi dan perempuan. Dapatan kajian 

in i  selari dengan dapatan Liln Ting Seng (1995) dan Lu i  Ah Kan (1997) jang 

menunjukkan tidak terdapat perbezaan qang signifikan kepuasan kerja berdasarkan 

jantina. 



5.2.3 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Status Perkahwinan 

Keputusan ~nenunjukkan min kepuasan kcrja pensyarah !,ang bercerai (3.69). 

dudaljandalbalu (3.77) dan berkhawin (3.79) adalah lebih rendah berbanding dengan 

kumpulan pensyarah bu-jang (3.85). Bagaimana pun ANOVA Satu-Hala ( O n c ~ - W q ~  

.-!NOVA) yang telah dijalankdii unttrk mengenal pasti perbezaan min kepuasa!~ kerja 

berdasarkan status perkah~vinan pensyarah. Oleh itu hipotesis no1 j,ang rnenyatakan 

tidak terdapat perbezaan yang signif-ikan kepuasan kerja berdasarkan status perkah\vinan 

diterima. Ini bererti tidak terdapat perbezaan yang signif-ikan tahap kepuasan kerja 

pensyarah sama ada yang bu-jang, berkahwin. duda rnau pun yang telah bercerai. 

Dapatan ini juga selari dengan hasil dapatan Lui Ah Kan (1997). Shahbudin Bin 

Mohamad (1997) dan Mohamad Ali Roshidi Bin Ahmad (1998) yang mendapati tidak 

terdapat perbezaan yang signifikan tahap kepuasan kerja berdasarkan status 

perkahwinan. Namun berbeza dengan hasil dapatan llhaamie Abdul Ghani (2005) yang 

~nendapati status perkahwinan boleh mempengaruhi tahap kepuasan kerja pensyara;~ di. 

Fakulti Bahasa dan Linguistik dan Akademik Pengajian Islam di UM. 

5.2.4 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Tahap Pendidikan 

Keputusan analisis ~nenunjukkan inin kepuasan ke$a pensyarah yang me~niliki diplotna 

dan i-iazah sarjana muda adalah rendah (3.66) berbanding dengan kepuasan kerja bagi 

pensyarah yang memiliki ijazah sarjana (3.85). Bagain~ana pun ANOVA Satu-tlala 

(One-Way ANOVA) yang telah di-jalankan menun.jukkan b a h a ~ a  tidak rerdapat 

perbezaan yang signifikan tahap kepuasan kerja berdasarkan tahap pendidikan 

pensyarah. Dapatan kajian ini adalah selari dengan kajian Lim Ting Seng (1995) yang 

mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan  hap kepuasan keria berdasarkan 
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tahap pendidikan. Namun berbeza dengan hasil dapatan Ilhaamie Abdi Ghani (2005) 

yang mendapati kelayakan akademik boleh mempengaruhi tahap kepi~asan kerja 

pensyarah di Fakulti Bahasa dan Lingi~istik dan Akadeniik Penga-jian Islam di LIM.. 

5.2.5 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pengalaman Mengajar 

di IPG 

Perbandingan min kepuasan kerja berdasarkan pengalaman mengajar pensyarah di IPCi 

kerja kutnp~~lan pensyarah yang telah bekerja 1 1 - 15 tahun adalah paling rendah dengan 

min 3.56. Kepuasan her-ja lebih tinggi bagi kumpulan pensyarah yang telah bekerja 

melebihi 16 tahun ke atas. Bagaitnana pun ujian ANOJ:,1 Satu-Hala (One-CT/rr?ANOI'A) 

mendapati tidak terdapat perbezaan min yang signitikan berdasarkan pengalaman 

menga-jar pensyarah di [PC. Hasil analisis perbandingan berganda (r!!lillil,le 

c.o,;lpuui.ssion) rnin kepuasan ket-ja berdasarkan pengalaman rnengajar n.:lalaui Tukej 

HSD menunjukkan baha~ta  tidak tedapat kumpulan yang tnempunjai perbezaan min 

yang signifikan. Hasil kajian adalah selari dengan ka-jian L,im Ting Seng ( 1995) d a ~ ~  i LI 

Ah Kan ( 1 997) yang mendapati tidak terdapat perbezaan \ ang signi t i  kan tahap hepuasan 

kerja berdasarkan pengalaman tnengajar. 

5.2.6 Perbandingan Min Kepuasan Kerja Berdasarkan Subjek Utama Yang 

Diajar 

Perbandingan min kepuasan kerja berdasarkan subjek utatna yang diajar di IPC; 

menutijirkkan bahawa kirmpulan pensyarah yang mengajar bidang Bahasa adalah rendnh 

iaitu (3.67) diikuti oleh bidang Sains dan Maten~atik (3.70). Bidang Teknik dan 

Vokasional menun-jukkan min yang paling tinggi iaitu (4.07). Bagaimana pun ANOC:4 
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Satu-Hala (One- Wuy ANOVA) telah dijalankan mendapati perbezaan min kepuasan kerja 

berdasarkan subjek utama yang diaiar di IPG adalah tidak signifikan. klasil analisis 

perbandingan berganda (trtzrlt@lc con~puri.c.,tion) min kepuasan kerja berdasarkan sub.iek 

utarna yang dia-jar menggunakan Tukey HSD juga rneni~n.jukkan bahawa tidak tedapat 

ki~mpulan yang mempunyai perbezaan rnin yang signifikan. Oleh itu tidak tinibul isu 

pengajaran sub-jek tertentu akan lnenyebabkan ketidakpuasan hati pensyarah di lPG 

Kampus Gaya Kota Kinabalu. 

5.2.7 Perbandingan min Kepuasan Kerja Berdasarkan Pendapatan Bulanan 

Perbandingan rnin kepuasan kerja berdasarkan pendzpatan bulanan pensjarah di IPG 

Gaya Kota Kinabalu ~nenunjukkan kumpulan pensjarah yang berpendapatan RM3500- 

3999 mempi~njai  rnin paling rendah (3.32) diikuli oleh kumpulan yang berpendapatan 

RM3000-RM3499 dan yang paling tinggi ialah pensyarah yang berpendapatan lebih 

daripada RM5000 iaitu (4.07). ANOC'A Satu-Hala (One-WUI ..11V01.;1) lang  telah 

di-jalankan mendapati hipotesis no1 ditolak. Ini menunjukkan bahawa terdapat perbelaan 

yang signifikan (sig=.013) tahap kepuasan herja berdasarkan pendapatan pen4)arah. 

Hasil analisis perbandingan berganda (n~i / l t~ l ) le conq)c~riction) min kepuasan kerja 

berdasarkan pendapatan bulanan menggunakan Tukey HSD ~nenunjukhan baha\%a 

terdapat dua kumpulan yang mempunqai perbelaan rnin yang s~gnifihan iaitu kurilpulan 

yalig berpendapatan RM3500-3999 dengan kumpulan berpendapatan Rh15000 ' e ata4 

(sig=.O 1 ). 



5.2.8 Hubungan Kepuasan Kerja dengan keberkesanan secara kolektif dan 

kesejahteraan hidup. 

Analisis Pearson lnenunjukkan wujud hubungan positif yang kuat antara 

pembolehubah kepuasan kerja dengan keberkesanan pensyarah (r=.661. /?=.000) dan 

kesejahteraan hidup (r=.778. p=.000). tlasil tersebut juga ~nen~~niukkan terdapat satu 

perkaitan yang signifikan di antara kedua pembolehubah tersebut di lnana nilai 

(sig=.000) adalah lebih keci' laripada aras signifikan yang ditetapkan .05. Ini bererti 

senakin tinggi kepuasan kerja semakin tinggi tahap keberkesarm d a ~ i  juga 

kesqjahteraan hidup pensyarah di 1PG Kamp~ls Gaya Kota Kinabalu. Dapatan ini 

disokong oleh judge & Watanabe (1994) yang mengatakan terdapat hubungan ~ i ~ - i ~ i : i i i  

balik (reciproccrl) antara kepuasan kerja dengan kepuasan hidup atau kese-jahteraan 

hidup. Pendapat ini disokong j uga oleh Thomas & Ganster ( 1095) yang ~nengatakan 

terdapat hubungan yang konsisten antara kepuasan kerja dengan depresi. Perasaan 

tertekan dengan kerja akan menyebabkan seseorang it11 tidak rasional, cenias, tegang. 

tiada konsentrasi kepada kerja dan gaga1 rnenikmati kegelnbiraan dan rasa puas 

terhadap kerja. Dapatan ini juga disokong oleh ka.jian .ludge T.A e1.d (2001) yang 

~nendapati kepuasan kerja ttyutama kerja-kerja dalaln bidang profesional mel-!ii~unqai 

hubungan positif yang kuat dengan prestasi kerja lnaupun keberkesanan pdnsyarah. 

5.3 Cadanganllmplikasi Kajian 

a. Kepuasan kerja ~nelnpunyai kaitan dengan keberkesanan pensyarah dan juga 

kese-jahteraan hidup. LPG Kalnpus Gaya Kota Kinabalu perlu meneliti semula 

keselesaan naktu kerja para pensyarah. Waktu kerja yang tidak terurus akan 

menyebabkan pensyarah tidak dapat melakukan pengurusan masa yang sempurna. 
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lmplikasinya adalah akan menyebabkan kuantiti ker-ja semakin banyak dan menjadi 

bebanan tugas dan akhirqaa akan menyebabkan kualiti kerja yang semakin lnenurun . 

Semua ini akan men-jadi penghalang kepada pencapaian matlamat organisasi. 

b. Tempat kerja dan persekitaran juga sangat penting bagi pensyarah i~ntuk (!?pat 

met~ialankan tugas harian acngan baik dan sempurna. Tempat yang sempit. kcltor dan 

tidak ceria akan mempengaruhi kualiti ker-ja. 

c. Pengurusan yang baik akan mernberikan kepuasan ker-ja yang tinggi. oleh itir pihak 

pengurusan perlu memberi ruang untuk perbincangan dan penambahbaik hublingan 

antara pekerja dan pihak pengurusan. 

d. Setiap kejayaan sepatutnya di berikan pengi ktarafan sekurang-kurangn) a ucapan 

terima kasih atas sumbangan sama ada dalam bentuk verbal maupun bertulis. 

Pensyarah yang menunjukkan komitnien dan ke-jayaan perlu diberi penghargaan atau 

gall-jaran salna ada dalam bentuk barangan atau wang. Gan.jaran seperti ini akan dap8 

meningkatkan kepuasan kerja di kalangan pensyarah di IPG Ka~npus Gaya Kota 

Kinabalu. 

e. Keberkesanan pcnsyarah beradn pada tahap sederhana terutama dalam ~nenangani 

guru-guru pelatih yang bermasalah. Oleh itu dicadanghan agar penqarah diberi 

kursus khas kaedah menangani guru pelatih 1 ang bermasalah. 

f. Faktor gaji dan kenaikan pangkat sering met!jadi faktor kepada ketidakpuasan keria 

kepada semua pekerja. Oleh itu ka.jian tentang gaji dan kenaikan pangkat perlu 

ditin.jau setnula agar selaras dengan peredaran zaman. Ker.ja srmakin 
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membebankan dan ditambah dengan nilai wang yang semakin rendah menyebabkan 

gaji yang ada hanya dapat memenuhi keperluan untuk hidup sahaja. 

5.4 Cadangan Penyelidikan Lanjutan 

Kajian yang telah dijalankan hanya melibatkan 80 orang pensyarah di It'G Ga!a Kota 

Kinabalu. Sabah. Tidak banyak pembolehubah bebas dan pembolehubah bersandar 

yang dika-ji. Oleh it11 pengkaji mengemukakan beberapa cadangan unt~lk pengkaii- 

pengka-ji di masa akan datang. 

a. Ka-jian perlu dijalankan dengan mengambil sampel di semua IPG di seluruh 

Malaysia agar dapatan kajian dapat digeneralisasikan ke semua IPG. 

b. Pembolehubah seperti faktor-faktor seperti jumlah beban kerja. waktu herja. 

headaan te~npat kerja dan persekitaran, pihak pengurusan, kenaikan pangkat, gaji. 

hubungan dengan rakan sekerja dan jaminan masa depan perlu diperincikari ;;a. 

kita lnendapat gambaran yang jelas tentang penyebab utama kepada ketidakpuasan 

kerja pensyarah. 

c. Pembolehirbah keberkesanan pen\qarah boleh dirincihan lagi kepada faktor 

pengurusan kurikulum, kokurikulum. IIEP (Hal Ehwal Pelajar) dan pcnguru\an 

pentadbiran. Tujuan adalah untuk rnelihat faktor lnana pensyarah lidak dapat 

menjalankan tugasannya :+ngan berkesan secara lebili terperinci. 



d. KaJian tindakan (uction rt.veurch) perlu di-jalankan pada skop dan ruang yarrg lebih 

kecil agar masalah dapat diselesaikan dengan segara tanpa memerlukan satu kajian 

yang besar dan menyeluruh. Sebagai contohn1.a beban tugas pensyarah sekarang 

adakah hanya semata-mata mengajar dan mendidik atau terlibat Juga dengan hal-ha1 

perkeranian yang remeh temeh dan mengambil ruang serta masa pensyarah yang 

sepatutnya dimanfaatkan untuk urusan kurikulum. 

5.5 Rurnusan 

Hasil kajian ini menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja dan keberkesanali dtlam 

kalangan pensyarah di IPG Kampus Gaya Kota Kinabalu Sabah berada pada tahap 

sederhana. Nalnun kese-jahteraan hidup berada pada tahap tinggi. flasil daripada uiian-t 

menunjukhan tidah terdapat perbezaan yang signifikan kepuasan kerja berdabarkan jantina. 

Ertinya jantina pens~arah tidah memberi pengaruh terhadap tahap kepuasari kerja. Dapatan 

ini disokong oleh Lin Ah Kan (1997). Liln Ting Seng (1995), dari Sumarni (3001). tetapi 

dapatan Jainabee ( 1  992) pula menqatahan bahawa responden yang telah berkahn in 

menu-jukkan kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding dengan mereka yang bujang. 

Ujian ANOVA juga mendapati tidak terdapat perbezaan yang signit'ikan kepuasan kerja 

pensyarah berdasarkan status perkahwinan, tahap pendidikan, pengala~nan niengajar dan 

subjek :tang diajar oleh pens~arah. Dapatan ini disokong olch L in  Ah  Kan ( 1  997). 1,im 'l'inh 

Seng ( 1995). dan Surnarni (2001 ). tetapi dapatan Jainabee ( 1992) pula lnenyatakan bahana 

responden yang telah berkahwin menu-jukkan kepuasan kerja yang lebi h tinggi bcrband iny 

denran mereka yang bujang. 



Bagaimana pun lljian ANOVA menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan k e p ~ ! ~ c l n  

k6,lja berdasarkan pendapatan pensyarah. Po.v Hoc menun.jukkan kumpulan yang 

berpendapatan RM3500-RM3599 dengan RM5000 ke atas berbeza secara signifikan. 

Dapatan ini juga disokong oleh dapatan ka.jian Abdul Fatah dan Kotlik (1986) jang 

menyatakan wujud hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 

pendapatan. Dapatan juga turut disokong oleh Han ( 1994). Kirby dan Grissmer ( 1  993). 

Noran ( 1  993) Nawi (1 989) dan Greenberg ( 1  987). 

IJ-jian karelasi Pearson menun.jukkan wu.jud hubungan positif yang kuat al;Lara kepuasan 

kerja dengan keberkesanan (r=.661) dan kepuasan kerja dengan kesejahteraan hidup 

pensyarah (r=.778). Dapatan in i  menunjukkan bahawa kepuasan kerja memberi pengaiub: 

I.,cpada keberkesanan pensyarah dalam melaksanakan P&P dan juga pengurusan guru pelatih. 

Selain itu, kepuasan kerja juga akan mempengaruhi kese-jahteraan hidup pensyarah. Hasil 

dapatan ini disokong oleh kajian Lawler dan Porter (1967) yang mendapati sebab-sebab 

kepuasan kerja menjadi begitu penting kerana ia berkait rapat dengan prestasi kerja 

seseorang. 

Judge & Watanabe (1994) mengarakan bahawa hubungan antara kepuasan kerja iiengan 

kesejahteraan hidup bersifat timbal-balik (rc.c.il,rocal). Stevens et.al. (2002) dalam kajiann5a 

mendapati bahaua tekanan di tempat kerja akan mempengaruhi kualiti hidup berkeluarga. Ini 

bermakna kepuasan kerja akan memberi kesan kepada kepuasan hidup atau kesejahteraan 

li~dup. Bcgitu juga kese.jahteraan hidup akan memberikan kesan kepada kepuasan keria. 

Pendapat ini disokong oleh Thomas & Ganster (1995) yang mengatakan bahacva ka.jian 

menun-jukkan bahawa ada hubungan yang konsisten antara kepuasan hidup dengan depresi. 

Individu tidak akan dapat berfungsi dengan berkesan jika ia dalam keadaan tertekan. 



Perasaan tertekan ~nenjadikan seseorang itu tidak rasional. cemas, tegang, tidak dapat 

memusatkan perhatian kepada lierja dan gagal ~nenikmati rasa ge~nbira atau puas hati 

terhadap ket-ja yang dilaliukan (Smith. 1993). 

Kajian ini ~nemberi itnplikasi bahawa pihak pengurusan dan pentadbir perlu bertindali segara 

dengan bijaksana ~ ~ n t u k  tnenangani masalah kepuasar: kerja dan juga keberkesana~ 

pensyarah. Masalah yang tilnbul jika dibiarkan berlarutan akan meruntuhkan motivasi kerja 

dan juga men-jadi penghalang kepada pencapaian matlamat pendidikan untuk ~nelahirkan 

guru yang berkualiti dan berintegriti. 
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Pensyarah-pensyarah yang dihormati, 

Kami sedang men.jalankan kajian tentang hubungan di antara Kepuasaan kerja dengan 

keberkesanan pensyarah secara kolektif dan kesejahteraan hidup berdasarkan beberapa 

faktor demografi. Kami memerlukan ke rjasama tuanlpuan untuk memberi maklumat yang 

paling tepat dan jujur berdasarkan soal selidik ini. Segala maklumat yang dikemukakan 

adalah sulit dan identiti anda akan dirahsiakan. 

Kerj asama yang anda berikan amat kami hargai. 

I er,ima kasih. 

Yang Ikhlas. 

Sarjana Sains Pendidikan 

UNIVERSITI UTARA MALAYSIA 

Oktober 2009 



BAHAGIAN A: MAKLUMAT PERIBADI 

Tandakan 4 pada kotak yang bersesuaian: 

1. Jantina 

lelaki Perempuan 

2. Bangsa 

Melayu 

India 

cina 

Bumiputra SabahISarawak 

3. Agama 

Islam 

Buddha 

Kristian 

Hindu 

4. Status perkahwinan 

Buj ang Berkahwin 

Dudaljandalbalu Bercerai 

5. Tahap pendidikan tertinggi 

sij i l  perpensyarahan 

Ijazah Sarjana Muda 

PhD 

Diploma 

Ij azah Sarj ana 

6. Pengalaman mengajar: ........ tahun 

7. Subjek utama yang diajar 

Sains sosial Bahasa 

Teknik vokasional Sains dan matematik 

8. Pendapatan bulanan 



BAHAGIAN B: KEPUASAN KERJA PENSYARAH D1 TEMPAT KERJA 

Arahan: Berikut adalah beberapa penyataan lnengenai kepuasan kerja anda cii IPG sebagai 

pendidik. Tidak ada jawapan yang benar atau salah. Bulatkan pada nombor yang paling 

bersesuaian secara jujur. 

Sejauh manakah anda berpuas hati dengan perkara-perkara berikut: 

Contoh menjawab: 

1.  Saya sangat gembira berkerja sebagai pensyarah 

Item ~ 
~ Pernyataan 

Sangat Tidak Sangat 
Berpuashati Berpuashati 

I 2 3 0 5  

I I 

Sdala 

I 1 
TI Jumlah tanggungjanab yang diamanahkan kepada 

. -- 

Keria anda secara keseluruhan 

1 anda 

( 3 Bagaimatla berrnaknanya kerja ini kepada diri anda 1 1 1 2 1 3 4- 

1 1 Tahap kebebasan anda 

/  pas membenarkan anda menggunakan kebolehan ! l ? r n  
dan pengetahuan anda 

m ~ e s e l e s a a n  dengan waktu keyja anda 
I I I 1 

I : 1 1  2 3 1  J 5 1  

I I I 

9 1 Ternpat kerja dan persekitaran 

6 

10 ( Pihak pengurusan 

Rasa pencapaian yang diberi oleh kerja anda 1 2  

I 

1 1 1 1 Peluang kenaikan pangkoi 

; Pengiktirafan yang diterima (1125 1 1 
Dihargai sebagai seorang individu 

I 14 Tahap pengaruh anda 

-- 

16 1 Jaminan yang di beri oleh pekerjaan anda 

' m n ~ a j i i  te r ima 
I 

1 2  I 3 
1 

4 5 



BAHAGIAN C : KEBERKESANAN PENSYARAH SECARA KOLEKTIF 

Arahan : Berikut adalah beberapa penyataan mengenai keberkesanan anda sebagai 

pensyarah di lPG secara kolektif. Tidak ada jawapan yang benar atau salah. Rulatkan 

jawapan yang paling bersesuaian secara jujur. 

Contoh menjawab: 
SangatTidak Sangat 
Mampu mampu 

1. Saya marnpu mengawal disiplin guru pelatih 2 3 0 5  

Item I ~ i 
Pernyataan Skala 

r l  Menghasilkan peogajaran yang bermakna di kalangan 
I 

1 2 3 4 5  / 

Membantu guru pelatih menguasai kandungan 

undang-undang dan peraturan IPG bagi 

I I membantu pembelajaran 1 1 1 1  ' 1  

1 5  Membantu guru pelatih berfikir secara kritis 1 2 3 4 ( 5  1 
I I I 1 

m ~ e m u ~ u k  pernaharnan yang mendalam terhadap konsep- 1 1 2 3 4 5  ~ 
I 

4 

I I I I konsep akadetnik I I ! ~  1 
I I 

7 Mengawal salah laku g ~ ;  J pelatih 

Memastikan para guru pelatih 

8: Membuat jangkaan yang jelas rnengenai p e Z X u v / -  15 1 

I I I 

I 1 pelatih yang sepatr~tnya 
I I 

9 1 Menggalakkan kreativiti guru pelatih ' 10 Dapat menyakinkan guru pelatih bahawa rnereka rnampu 1 2 j- r !  1 
metnbuat kerja dengan baik 

Menangani guru pelatih yang bermasalah 

Membantu guru pelatih berasa selamat semasa mereka 

1 berada di 1PG 



BAHAGIAN 1) : KESEJAHTERAAN HIDUP 

Arahan: Berikut adalah beberapa penyataan niengenai kesejahteraan diri anda. Tidak ada 

jawapan yang benar atau salah. Bulatkan jawapan yang paling bersesuaian secara jujur. 

Contoh menjawab: 

1. Saya gembira dengan gaj i s e k ~ ~ a n g  

SangatTidak Sangat 
Berpuas h g  Ber~uashati 

Sejauh manakah anda berpuas hati dengan perkara-perkara berikut? 

I Item Pernyataan I Skala 
I I I - 

I I I Taraf kehidupan anda kini 1 1  I - 3 3 1 4 5 1  

m c a p a i a n  masa kini 

- Kesihatan anda 
I I 1 1 I 

I 4  Hubungan personal anda 1 1 2  j 4 1 5 1  

1 

I 5  Keselamatan anda 1 

2 4  ~ -' I -7 

masyarakat ~ 

5  

6 ~ a  sebagai sebahagian daripada 

1 7 Jaminan masa depan I 

1 

TERIMA KASIH ATAS KERJASAMA ANDA 

8 Agama anda 

9 Setakat manakah anda berpuas hati dengan 

kehidupan anda secara keseluruhan 

1 

1 

2 3 4  

2 3 4  



_.A- INSTITUT PERGURUAN GAYA 
PET1 SURAT 10491 
88805 KOTA KINABALU 
SABAH, MALAYSIA 
NO.TEL : 088-210646, 210979, 219530 
FAKS : 088-21 7/24 
EMEL : mpg@pojaring. my 
Laman Web : http://nn~w2.moe.gov.my/-mpgaya 

Ruj. Kami : IPG/11/700-1 I8 ( 35 ) 
Tarikh : 01 April 2010 

Ain Apainah Bte Yuni 
lnstitut Pendidikan Guru, Kampus Gaya 
KOTA KINABALU 

Tuan. 

KELULUSAN UNTUK MENJALANKAN KAJIAN Dl SEKOLAH, INSTITUT 
PENDlDlKAN GURU, JABATAN PELAJARAN DAN BAHAGIAN-BAHAGIAN Dl 
BAWAH KEMENTERIAN PELAJARAN MALAYSIA 

Adalah dengan segala hormatnya saya merujuk kepada perkara yang tersebut di atas 
dan surat daripada Bahagian Perancangan dan Penyelidikan Dasar Pendidikan, 
Kementerian Pelajaran Malaysia rujukan KP(BPPDP)603/5/JLDl (150) bertarikh 20 
Januari 201 0 adalah berkaitan. 

2. Sehubungan dengan itu, pihak tuan hendaklah memat~~hi isi kandungan surat 
tersebut seperti yang terkandung di para 2 dan para 3. 

3. Adalah diharapkan dengan kelulusan ini, pihak tuan dapat memberi komitmen 
yang padu ke atas kajian yang dicadangkan. 

Sekian, terima kasih. 

"BERKHIDMAT UNTUK NEGARA" 

Saya yang menurut perintah, 



BAHAGIAN PERANCANGAN DAN PENYEI-IDIKAN DASAR PENDlDlKAN 
KEMENTERIAN PELAJARAN MALAYSIA 
ARAS 1 - 4, BLOK E - 8, 
KOMPLEKS KERAJAAN PARCEL E Telefon : 03-88846591 
PUSAT PENTADBIRAN KERAJAAN PERSEKUTUAN Faks : 03-88846579 
62604 PUTRAJAYA 

Rujuk. kami : KP(BPPDP)603151JLD1(150 ) 
Tarikh 20 Jan 2010 

Puan Ain A ~ a i n a h  Yuni IC: 6604091 25612 
Ins. Pendidikan Guru K a m ~ u s  Gava 
88805 Kota Kinabalu 
Sabah 

TuanlPuan, 

Kelulusan Untuk Menialankan Kaiian Di Sekolah, lnstitut Perquruan, Jabatan Pelajaran 
Neqeri dan Bahaaian-Bahagian di Bawah Kementerian Pelaiaran Malaysia 

Adalah saya dengan hormatnya diarah memaklurr~kan bahawa permohonan tuanlpuan untuk 
menjalankan kajian bertajuk: 

Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Keberkesanan Secara Kolektif Dan Kesejahteraan 
Hidup Dalam Kalangan Pensyarah Di IPG Kota Kinabalu 

diluluskan. 
2. Kelulusan ini adalah berdasarkan kepada cadangan penyelidikan dan instrumen 
kajian yang tuanlpuan kemukakan ke Bahagian ini. Kebenaran bagi menggunakan sampel 
kajian perlu diperoleh dari Ketua Bahagian I Pengarah Pelzjaran Negeri yang berkenaan. 

3. Sila tuanlpuan kemukakan ke Bahagian ini senaskah laporan akhir kajian setelah 
selesai kelak. TuanlPuan juga diingatkan supaya mendapat kebenaran terlebih dahulu 
daripada Bahagian ini sekiranya sebahagian atau sepenuhnya dapatan kajian tersebut 
hendak dibentangkan di mana-mana forum atau seminar atau diumumkan kepada media 

Sekian untuk makluman dan tindakan tuanlpuan selanjutnya. Terima kasih. 

"BERKHIDMAT UNTUK NEGARA" 

Saya yang men ut perintah, n 
L 

s&AH) 
Ketua Sektor, 
Sektor Penyelidikan dan Penilaian 
b.p. Pengarah 
Bahagian Perancangan dan Penyelidikan 
Dasar Pendidikan 
Kementerian Pelajaran Malaysia 



Pengarah 
Bahagian Pendidikan Guru 

Dr. Arsaythamby AIL Veloo 
Ketua Penyelaras Sarjana 
Bidang Pengajian Pendidikan UUM 
0601 0 Sintok Kedah 



Ain Apainah Yuni 

Jabatan Pengajian Melayu 

Institut Pendidikan Guru, 

Kampus Gaya, 

Kota KinabaIu 

Pengarah, 

hstitut Pendidikan Guru Kampus Gaya. 

Kota Kinabalu, 

Sabah. 

Tari kh : 25 Januari 20 1 0 

Tuan. 

MEMOHON KEBENARAN MENJALANKAN KAJIAN Dl INSTITUT PENDlDlKAN GURU 

KAMPUS GAYA KOTA KINABALU 

Sukacita dimaklumkan bahawa perkara di atas dirujuk. 

2. Untuk makluman pihak tuan permohonan saya untuk menjalankan kajian bertajuk 

HllBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN KEBERKESANAN SECARA KOLEKTIF DAN 
KESEJAHTERAAN HlDUP DALAM KALANGAN PENSYARAH Dl INSTITLIT PENDlDlKAN GURU 
KAMPUS GAYA KOTA KlNABALll SABAH telah diluluskan oleh Sektor Penyelidikan dan 
Penilaian, Bahagian Perancangan dan Penyelidikan Dasar Pendidikan Kementerian Pelajaran 
Malaysia melalui surat rujukan : KP(BPPDP)603/5/JLD 1 (1  50) bertarikh 20 Januari 20 10. 

3, Sehubungan itu, saya ingin memohon kebenaran daripada pihak tuan untuk menjalankan 
I,ajian di lnstitut Pendidikan Guru Kampus Gaya untuk tajuk seperti di atas bagi memenuhi syarat 
bagi Program MSc. (Educational Management) peringkat Sarjana di Universiti Utara Malaysia. Sintok 
Kedah Darul Aman. 

4. Bersama ini disertakan salinan surat kebenaran daripada Sektor Penyelidikan dan Penilaian, 

Bahagian Perancangan dan Penyelidikan Dasar Pendidikan Kementerian Pelajaran Malaysia untuk 

perhatian dan pertirnbangan pihak tuan selanjutnya. 

Sekian. Terima kasih. 

Y an benar, 

y (AIN APAINAH YUNI) 

KP: 660409 1256 12 

No. Matrik :SO3050 



Frequencies 

Statistics 

JANTINA STATUS PNDDKAN PGLMN SUBJEK PDAPATAN 
N Valid 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Frequency Table 

JANTINA 

STATUS 

Valid Lelaki 
Perempuan 
Total 

PENGALAMAN MENGAJAR 

Frequency 
39 
41 
80 

Valid Percent 
48.8 
51.3 

100.0 

Percent 
48.8 
51.3 

100.0 

Valid Percent 
15.0 
78.8 
5.0 
1.3 

100.0 

Percent 
15.0 
78.8 
5.0 
1.3 

100.0 

Valid Bujarlg 
Kahwin 
Duda/JandalBalu 
Bercerai 
Total 

Cumulative 
Percent 

2.5 
5.0 

30.0 
98.8 

100.0 
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Cumulative 
Percent 

48.8 
100.0 

Cumulative 
Percent 

15.0 
93.8 
98.8 

100.0 

Frequency 
12 
63 
4 
1 

80 

Valid Percent 
2.5 
2.5 

25.0 
68.8 

1.3 
100.0 

Valid Sijil Perguruan 
Diploma 
ljazah Sa rjana Muda 
ljazah Sa rjana 
PhD 
Total 

Cumulative 
Percent 

30.0 
68.8 
91.3 

100.0 

Frequency 
2 
2 

20 
55 

1 
80 

Valid Percent 
30.0 
38.8 
22.5 

8.8 
100.0 

Percent 
2.5 
2.5 

25.0 
68.8 

1.3 
100.0 

Percent 
30.0 
38.8 
22.5 
8.8 

100.0 

Valid 1-5 tahun 
6-10 tahun 
11-1 5 tahun 
16 tahun ke atas 
Total 

.v 

Frequency 
24 
31 
18 
7 

80 



SUWEK 

PENDAPATAN 

Cumulative 
Percent 

52.5 
80.0 
85.0 

100.0 

Valid Sains Sosial 
Bahasa 
Teknik Vokasional 
Sains dan Matematik 
Total 
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Frequency 
42 
22 
4 

12 
80 

Cumulative 
Percent 

22.5 
43.8 
58.8 
81.3 
100.0 

Valid Percent 

22.5 
21.3 
15.0 
22.5 
18.8 
100.0 

3000-3499 
3500-3999 

Valid 
4000-4499 
4500-4999 

5000 ke atas 
Total 

Percent 
52.5 
27.5 
5.0 

15.0 
100.0 

Validpercent 
52.5 
27.5 
5.0 

15.0 
100.0 

Frequency 

18 
17 
12 
18 
15 
80 

Percent 

22.5 
21.3 
15.0 
22.5 
18.8 
100.0 



Descriptives min setiap item 1-37 

Descriptive Statistics 

Page 1 

B1 
B2 
B3 
B4 
B5 
66 
87 
88 
89 
810 
B l l  
812 
81 3 
814 
B15 
B16 
C1 
C2 
C3 
C4 
C5 
C6 
C7 
C8 
C9 
C10 
C11 
C12 
D 1 
D2 
D3 
04 
D5 
D6 
D7 
D8 
D9 
Valid N (listwise) 

N 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 
80 

Mean 
3.96 
3.81 
4.09 
3.74 
4.01 
3.92 
3.51 
4.09 
3.66 
3.60 
3.71 
3.65 
3.71 
3.59 
3.86 
3.81 
3.89 
4.07 
3.80 
3.81 
3.85 
3.86 
3.58 
3.69 
3.86 
3.91 
3.72 
3.87 
4.15 
4.04 
3.99 
4.24 
4.22 
4.20 
4.21 
4.56 
4.25 

Std. Deviation 
.719 
.713 
,715 
,775 
,803 
.671 
,941 
.845 
.927 
.836 
.845 
,843 
.903 
.774 
.896 
.797 
.503 
.497 
.560 
.618 
.658 
.6 1 1 
.708 
.648 
.725 
,660 
.729 
.700 
.713 
.818 
.684 
.750 
.693 
.624 
.741 
.633 
.646 



Reliabiliti lnstrumen 

* * * * * *  Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis * * * * * *  

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
3.7000 3.1333 4.3667 1.2333 1.3936 .0697 
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R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A !  

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared 
if Item if Item Total Multiple 
Deleted Deleted Correlation Correlation 

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

Reliability Coefficients 37 items 

Alpha 
if Item 
Deleted 

Alpha = .9529 Standardized item alpha = .9535 
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Reliability Kepuasan Kerja Pensyara h 

* * * * * *  Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis * * * * * *  

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

Mean Std Dev Cases 

N of Cases = 3 0 . 0  

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 5 7 . 5 6 6 7  7 2 . 3 2 3 0  8 . 5 0 4 3  1 6  

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
3 . 5 9 7 9  3 . 1 3 3 3  4 . 0 3 3 3  . g o 0 0  1 . 2 8 7 2  . 0 7 7 0  
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R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Alpha 
if Item 
Deleted 

Reliability Coefficients 16 items 

Alpha = .9127 Standardized item alpha = .9159 
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Reliability Keberkesanan secara kolektif 

* * * * * *  Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis * * * * * *  

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

Me an Std Dev Cases 

N of Cases = 30.0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 43.6667 21.9540 4.6855 12 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
3.6389 3.3667 3.9667 .6000 1.1782 .0256 

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

R E L I A B I L I T Y  

Reliability Coefficients 

Scale Corrected 
Variance Item- Squared 
if Item Total Multiple 
Deleted Correlation Correlation 

A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

12 items 

Standardized item alpha = .8729 

Alpha 
if Item 
Deleted 
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Reliability Kesejahteraan hidup 
* * * * * *  Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis * * * * * *  

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H A )  

Mean 

N of Cases = 30.0 

Statistics for Mean Variance 
Scale 35.6667 30.9885 

Item Means Mean Minimum 
3.9630 3.7667 

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Std Dev 

.7761 

.8743 

.6261 

.8503 

.7184 

.6948 

.8277 

.7184 

.6618 

Cases 

30.0 
30.0 
30.0 
30.0 
30.0 
30.0 
30.0 
30.0 
30.0 

N of 
Std Dev Variables 
5.5667 9 

Maximum Range Max/Min Variance 
4.3667 -6000 1.1593 .0298 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Alpha 
if Item 
Deleted 

Reliability Coefficients 9 items 

Alpha= .9391 Standardized item alpha = .9417 
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T-Test Kepuasan Kerja berdasarkan Jantina 

Group Statistics 

Independent Samples Test 
- 

JANTINA 
min kepuasan kerja Lelaki 

Perernpuan 
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Std. Deviation 
.56 
.57 

Std. Error 
Mean 

.09 

.09 

N 
39 
4 1 

rnin kepuasan kerja Equal variances 
assumed 
Equal variances 
not assumed 

Mean 
3.82 
3.77 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test for 

Equality of Variances 

t 

.40 

.40 

F 

.35 

Sig. (2-tailed) 

.69 

.69 

d f 

78.00 

77.89 

Sig. 

.56 

Mean 
Difference 

.05 

.05 

Std. Error 
Difference 

. I3  

. I 3  

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower 

-.20 

-.20 

Upper 

.30138 

.30130 



Oneway kepuasan kerja berdasarkan status perkahwinan 

Warnings 

Post hoc tests are not performed for min kepuasan keja because at least one 
group has fewer than two cases. 

Descriptives 

min kepuasan kerja 

ANOVA 

Bujang 

Kahwin 

DudaIJandalBalu 

Bercerai 

Total 

min kepuasan kerja 

I I Sum of I I I I I 

N 

12 
63 
4 
1 

80 

Mean 
3.85 
3.79 
3.77 
3 -69 
3.80 

Between Groups 
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Std. Deviation 
.47 
.59 
.54 

.56 

Within Groups 
Total 

Std. Error 
.13 
.07 
.27 

.06 

squares 
.052 

95% Confidence Interval for 
Mean 

24.704 
24.756 

Minimum 

3.00 
2.00 
3.13 
3.69 
2.00 

Lower Bound 
3.55 
3.64 
2.90 

3.67 

df 
3 

Maximum 
4.56 
5.00 
4.38 
3.69 
5.00 

Upper Bound 
4.15 
3.94 
4.63 

3.92 

76 
79 

Mean Square 
.017 
.325 

F 
.053 

Sig. 
.984 



Oneway Kepuasan kerja berdasarkan status pendidikan pensyarah 

Warnings 

Post hoc tests are not performed for min kepuasan kerja because at least one 
group has fewer than two cases. 

Descriptives 

min kepuasan kerja 

ANOVA 

min kepuasan kerja 

Page 1 

Minimum 
3.19 
3.56 
2.31 
2.00 
3.69 
2.00 

Sijil Perguruan 
Diploma 
ljazah Sarjana Muda 
ljazah Sa jana 
PhD 
Total 

Maximum 
4.50 
3.75 
4.38 
5.00 
3.69 
5.00 - 

N 
2 
2 

20 
55 

1 
80 

Mean 
3.84 
3.66 
3.66 
3.85 
3.69 
3.80 

F 
.46 

Mean Square 
. I5  
.32 

Std. Error 
.66 
.09 
. I3  
.08 

.06 

Std. Deviation 
.93 
. I 3  
.58 
.56 

.56 

Sig. 
.76 

d f 
4.00 

75.00 
79.00 

Between Groups 
Within Groups 
Total 

Sum of 
Squares 

.60 
24.16 
24.76 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Lower Bound 
-4.49 
2.47 
3.39 
3.70 

3.67 

Upper Bound 
12.18 
4.85 
3.93 
4.00 

3.92 





Multiple Comparisons 

Dependent Variable: min kepuasan kerja 
Tukey HSD 

I Mean I 
~~ 

(1) (J) I Difference I 
PDAPATAN PDAPATAN I (I-J) ( Std. Error 
3000-3499 3500-3999 .34 1 . I 8  

Homogeneous Subsets 

3500-3999 
4000-4499 
4500-4999 

95% Confidence Interval I 
Sig. I Lower Bound 1 Upper Bound 

.31 1 - . I5 1 .84 

". The mean difference is significant at the .05 level. 

.65* 

.16 

.18 

Page 2 

. I 9  

.20 

. I8  



min kepuasan kerja 

Tukey H S D ~ , ~  

3000-3499 3.7639 3.7639 
4500-4999 3.8854 3.8854 
4000-4499 3.9063 3.9063 
5000 ke atas 4.0667 
Sig. ,085 

deans for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 15.628. 

PDAPATAN 
3500-3999 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not guaranteed. 

Page 3 

N 
17 

Subset for alpha = .05 
1 

3.4191 
2 



Oneway kepuasan kerja berdasarkan pengalaman mengajar 

Descriptives 

min kepuasan kerja 

ANOVA 

min kepuasan kerja 

Post Hoc Tests 

Std. Error 
.08 
.07 
.21 
.22 
.06 

1-5 tahun 
6-10 tahun 
11-15 tahun 
16 tahun ke atas 
Total 

Y 

Page 1 

N 
24 
3 1 
18 
7 

80 

Mean 
3.88 
3.82 
3.56 
4.01 
3.80 

Between Groups 
Within Groups 
Total 

Std. Deviation 
.40 
.40 
.87 
.58 
.56 

Mean Square 
,508 
.306 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Sum of 
Squares 

1 525 
23.231 
24.756 

Minimum 
3.00 
2.94 
2.00 
3.19 
2.00 

Lower Bound 
3.72 
3.67 
3.13 
3.48 
3.67 

F 
1.663 

d f 
3 

76 
79 

Maximum 
4.69 
4.50 
5.00 
4.69 
5.00 

Upper Bound 
4.05 
3.96 
3.99 
4.54 
3.92 

Sig. 
.I82 







Oneway kepuasan kerja berdasarkan subjek yang diajar 

Descri ptives 

min kepuasan kerja 

ANOVA 

min kepuasan kerja 

Sains Sosial 
Bahasa 
Teknik Vokasional 
Sains dan Matematik 
Total 

Page 1 

N 
42 
22 
4 

12 
80 

Std. Deviation 
.63 
.54 
.46 
.30 
.56 

Between Groups 
Within Groups 
Total 

Mean 
3.86 
3.67 
4.06 
3.70 
3.80 

Std. Error 
. I 0  
. I 2  
.23 
.09 
.06 

F 
,982 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Sig. 
,406 

Sum of 
Squares 

.923 
23.832 
24.756 

Minimum 
2.00 
2.31 
3.50 
3.00 
2.00 

Lower Bound 
3.67 
3.43 
3.33 
3.51 
3.67 

Maximum 
5.00 
4.44 
4.50 
4.13 
5.00 

Upper Bound 
4.06 
3.91 
4.80 
3.90 
3.92 

d f 
3 

76 
79 

Mean Square 
.308 
.314 
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Korelasi antara kepuasan kerja dengan keberkesanan dan kesejahteraan hidup 

Descriptive Statistics 

Correlations 

kepuasan kerja 
Keberkesanan 
Kesejahteraan hidup 

I I Keberkesa ] Kesejahter I MINPUAS I nan 1 aan hidup 
Kepuasan kerja Pearson Correlation I 1 I .682*7 .785* 

Mean 
4.0146 
3.6389 
3.9630 

Sig. (2-tailed) I I .OOO 1 .OOO 
N I 30 1 30 1 30 

Keberkesanan Pearson Correlation 1 .682*1 1 I .362* 

Std. Deviation 
.49748 
.39046 
.61853 

Sig. (2-tailed) I 'O:: I 30 I .049 
N 30 

N 
30 
30 
30 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Kesejahteraan hidup Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

Page 1 

". Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

.785** 

.OOO 
30 

.362* 

.049 
30 

1 

30 


