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ABSTRAK

Kepuasan kerja memainkan peranan penting dalam melahirkan tenaga kerja yang
berkualiti. Tujuan kajian ini iaitu mengkaji hubungan amalan sumber manusia dan
keseimbangan tuntutan kerja dengan kepuasan kerja. Kajian ini menggunakan soal
selidik dan melibatkan 104 staf Jabatan Keselamatan Universiti Utara Malaysia. Hasil
dapatan kajian ini mendapati amalan sumber manusia tidak mempunyai hubungan yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Seterusnya didapati faktor demografi yang iaitu
umur dan juga tempoh perkhidmatan tidak menunjukkan perbezaan hubungan terhadap
kepuasan kerja dan tuntutan tanggungjawab peribadi, namun begitu faktor jantina
mempunyai perbezaan yang signifikan. Sehubungan itu, bagi pelaksanaan program
latihan atau pengurusan sumber manusia ciri-ciri demografi yang perlu diambil kira

pengisian dalam pembangunan kandungan program.



ABSTRACT

Job satisfaction very important role in producing quality workforce. The objective this
study is to examine the relationship between HR practices and demand balance and job
satisfaction. This study applied questionnaires and had involved 104 staffs from Security
of Departments, Universiti Utara Malaysia. The results of this study show that human
resource practices were not significantly related to job satisfaction. The demographics
factor of age and length of service also showed no difference in relation to job
satisfaction and demands personal responsibility, but the gender factor has a significant
difference. Accordingly, for the performance of the training program or human resource
management which demographic characteristics are taken into consideration for program

content development.
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BAB SATU: PENDAHULUAN

1.1  PENGENALAN

Isu atau pun permasalahan berkaitan amalan pengurusan sumber manusia dan
keseimbangan Tuntutan kerja-Tanggungjawab peribadi terhadap kepuasan kerja bukan
lagi merupakan sesuatu yang boleh dipertikaikan. Permasalahan berkaitan isu
pengurusan serta kepuasan terhadap kerja ini menjadi perkara yang sensitif. Isu ini turut
melibatkan amalan pengurusan sumber manusia oleh setiap organisasi dan boleh
menjadi punca pertikaian antara sesama pekerja dan juga pihak majikan. Perbincangan
selalu dilakukan di peringkat kementerian dan organisasi-organisasi untuk mencari
penyelesaian bagi kedua-dia pihak. Bukan setakat itu sahaja, amalan pengurusan sumber
manusia, tanggungjawab dan kepuasan kerja selalu mendapat perhatian media-media

utama.

Istilah kepuasan kerja sangat sinonim dengan sesebuah organisasi yang mana, pekerja
merupakan sumber terpenting dalam menggerakkan produktiviti dan pengeluaran di
sesebuah organisasi untuk mencapai standard kualiti yang telah ditetapkan. Oleh yang
demikian, faktor sumber manusia akan meliputi kepuasan kerja dan dapat dilihat antara
salah satu faktor yang terpenting dalam pentadbiran dan keharmonian sesebuah
organisasi. Kajian lepas, telah menunjukkan persekitaran organisasi akan dipengaruhi
oleh pekerja. Menurut Saari & Judge (2004), penggunaan konsep “pekerja gembira

meningkatkan produktiviti” dalam sesebuah organisasi adalah salah satu contoh terbaik
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