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ABSTRAK

Kajian ini membincangkan kesan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi di
Jabatan Kastam Diraja Malaysia, cawangan Selangor. Kajian ini dijalankan untuk
mencapai tiga objektif utama, iaitu (a) untuk menyiasat sama ada kepuasan kerja
instrinsik dan ekstrinsik mempengaruhi komitmen afektif, (b) untuk memeriksa sama
ada kepuasan Kerja instrinsik dan ekstrinsik mempengaruhi komitmen normatif, dan
(c) untuk menguji sama ada kepuasan kerja instrinsik dan ekstrinsik mempengaruhi
komitmen berterusan. Dengan menggunakan kaedah persampelan rawak berstrata
berkadar, Kajian ini melibatkan pengedaran soal selidik kepada 265 kakitangan dari
kalangan penjawat Gred W19 sehingga W44 di Jabatan Kastam Diraja Malaysia
cawangan Selangor. Tambahan lagi, kajian ini telah menggunakan Pengukuran
Kepuasan Kerja yang dibina oleh Spector (1994) untuk mengenal pasti kepuasan
kerja instrinsik dan ekstrinsik, manakala Skala Komitmen Organisasi oleh Mayer
dan Allen (1991) telah digunakan untuk mengukur komitmen pekerja. Keputusan
analisis faktor menunjukkan bahawa ganjaran, faedah, gaji dan kenaikan pangkat
menjadi dimensi yang mewakili kepuasan Kkerja intrinsik.. Untuk komitmen
organisasi, analisis faktor telah mengekstrak dimensi-dimensi seperti yang
dicadangkan oleh Mayer dan Allen (1994) iaitu berterusan, afektif dan normative.
Untuk menguji kesan dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi, analisis regresi berperingkat telah dilakukan. Keputusan analisis regresi
telah menunjukkan bahawa ganjaran dan kenaikan pangkat mempengaruhi komitmen
berterusan dan afektif; dan komitmen normatif dipengaruhi oleh kenaikan pangkat
sahaja. Dalam kata lain, untuk mengekalkan komitmen pekerja, pihak pengurusan
perlu melihat kembali proses dan prosedur kenaikan pangkat dan memberikan
ganjaran yang patut dan sesuai dengan tugas-tugas penguatkuasaan Jabatan Kastam
Diraja Malaysia. Implikasi kajian, kajian akan datang dan perlaksanaan serta
kekangan kajian ini juga dibincangkan.

Kata Kunci: Kepuasan kerja intrinsik, Kepuasan kerja ekstrinsik, Komitmen kerja
efektif, Komitmen kerja normatif, Komitmen kerja berterusan.



ABSTRACT

This research discussed the effect of job satisfaction on organizational commitment
at the Royal Customs of Malaysia, Selangor Branch. It was conducted to achieve
three main objectives: (a) to investigate whether intrinsic and extrinsic job
satisfaction affect affective commitment, (b) to examine whether intrinsic and
extrinsic job satisfaction affect normative commitment, and (c) to evaluate whether
intrinsic and extrinsic job satisfaction affect continuance commitment. By using
proportionate stratified random sampling, this study involved the distribution of
questionnaires amongst 265 staff from Grades W19 to W44 of the Royal Customs
Selangor Branch. Furthermore, this study employed the Job Satisfaction
Measurement constructed by Spector (1994) to identify intrinsic and extrinsic job
satisfaction, while Mayer and Allen’s (1991) organizational commitment scale was
employed to measure staff’s commitment. The result of the factor analysis reveals
that reward, benefit, salary and promotion are the dimensions representing job
satisfaction. Bear in mind that these dimensions represent intrinsic job satisfaction.
For organizational commitment, the factor analysis extracted dimensions suggested
by Mayer and Allen (1994), which are continuance, affective and normative. To
examine the effect of dimensions of job satisfaction on organizational commitment,
multiple regression analysis was performed. The result shows that reward and
promotion affect continuous and affective commitment; and lastly, normative
commitment is affected by only promotion. In other words, to maintain staffs’
commitment in organization, the management must relook the process and procedure
of promotion and giving appropriate rewards that are suitable with the enforcement
duties of the Royal Customs. The implications of the findings, future research and
practice, and the limitations of the present study are also discussed.

Keywords : Intrinsic job satisfaction, Extrinsic job satisfaction, employees’
effective commitment, employee’s normative commitment, employees’ continuance
commitment.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.8 Pengenalan

Tahap motivasi kakitangan kerajaan yang tinggi adalah penting dan utama bagi
menentukan sistem pengurusan awam yang cekap dan berkesan di Malaysia. Hal ini
bergantung sepenuhnya kepada tingkah laku pekerja yang baik untuk menyediakan
perkhidmatan yang mesra rakyat dan berbudi bahasa kepada orang ramai. Motivasi
kerja banyak bergantung kepada tahap kepuasan kerja pekerja. Kajian ini memberi
tumpuan kepada hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen pekerja di Jabatan

Kastam Diraja Malaysia (JKDM).

Kajian ini memberi tumpuan kepada komitmen dalam kalangan kakitangan Jabatan
Kastam Diraja Malaysia (JKDM). Jabatan Kastam Diraja Malaysia telah menetapkan
visi untuk Menjadikan Perkhidmatan Kastam Bertaraf Dunia. Pelbagai program
diwujudkan untuk mentransformasikan Jabatan kepada sebuah organisasi berprestasi
tinggi seterusnya bertaraf dunia. Namun terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
pencapaian visi  tersebut antaranya aspek kepuasan kerja di dalam sesuatu
organisasi. Oleh itu, aspek kepuasan kerja menjadi topik penting dalam sesebuah

organisasi.

Kajian ini cenderung untuk melihat hubungan di antara kepuasan kerja dan

komitmen Kkerja dalam kalangan kakitangan Jabatan Kastam Diraja Malaysia
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Section B: Kepuasan Kerja
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o 51 tahun dan ke atas

5. latar Belakang Akademik

o SPM

o STPM

o Diploma

o ljazah Sarjana Muda dan ke atas
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Saya merasakan gaji saya setimpal dengan kerja yang saya lakukan.
| feel | am being paid a fair amount for the work I do.

Peluang kenaikan pangkat adalah terlalu kecil.
There is really too little chance for promotion on my job.

Penyelia saya adalah kompeten dalam melakukan tugas beliau.
My supervisor is quite competent in doing his/her job.

Saya tidak berpuashati dengan faedah yang saya terima.
I am not satisfied with the benefits | receive.

Apabila saya melakukan kerja dengan baik, saya menerima pengiktirafan
sewajarnya.
When | do a good job, | receive the recognition for it that | should receive.

Banyak peraturan dan prosedur menjadikan kerja menjadi sukar.
Many of our rules and procedures make doing a good job difficult.

Saya senang bekerja dengan pekerja yang bekerja dengan saya.
I like the people | work with.

Saya kadang kali merasakan kerja saya tidak bermakna.
| sometimes feel my job is meaningless.

Komunikasi adalah baik di dalam organisasi ini.
Communications seem good within this organization.

10

Kenaikan gaji sangat terhad dan sukar.
Raises are too few and far between.

11

Sesiapa yang melakukan tugas dengan baik akan dinaikkan pangkat secara
adil.
Those who do well on the job stand a fair chance of being promoted.

12

Penyelia saya tidak berlaku adil kepada saya.
My supervisor is unfair to me.

13

Faedah yang saya terima adalah sebaik tawaran organisasi lain.
The benefits we receive are as good as most other organizations offer.

14

Saya tidak mendapati bahawa kerja saya dihargai.
I do not feel that the work | do is appreciated.

15

Usaha saya untuk melakukan tugas dengan baik tidak dihalang oleh prosedur
yang ketat.
My efforts to do a good job are seldom blocked by red tape.

16

Saya dapati saya perlu bekerja keras kerana pekerja lain tidak kompeten.
I find I have to work harder at my job because of the incompetence of people |
work with.

17

Saya suka melakukan tugas saya.
| like doing the things | do at work.

18

Matlamat organisasi saya adalah tidak jelas.
The goals of this organization are not clear to me.

19

Saya merasa tidak dihargai oleh organisasi berdasarkan gaji yang diberikan
kepada saya.
| feel unappreciated by the organization when | think about what they pay me.

20

Pekerja organisasi lain lebih mudah dalam kenaikan pangkat berbanding
organisasi ini.
People get ahead as fast here as they do in other places.

21

Penyelia saya kurang berminat berkenaan perasaan subordinat.
My supervisor shows too little interest in the feelings of subordinates.

22

Pakej faedah organisasi ini adalah adil.
The benefit package we have is equitable.

23

Hanya beberapa ganjaran disediakan kepada pekerja di organisasi ini.
There are few rewards for those who work here.

24

Kerja saya banyak.
I have too much to do at work.

25

Saya seronok bekerja dengan rakan sekerja saya.
| enjoy my coworkers.

26

Saya kadang kala berasa tidak tahu apa yang berlaku di dalam organisasi ini.
| often feel that | do not know what is going on with the organization.

27

Saya rasa bangga melakukan kerja saya.
| feel a sense of pride in doing my job.

28

Saya berasa puashati dengan peluang kenaikan gaji di organisasi ini.
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| feel satisfied with my chances for salary increases.

29

Terdapat faedah yang sepatutnya diterima tidak diberikan.
There are benefits we do not have which we should have.

30

Saya suka penyelia saya.
| like my supervisor.

31

Saya melakukan terlalu banyak kertas kerja.
I have too much paperwork.

32

Saya tidak merasakan usaha saya diberi ganjaran sewajarnya.
| don't feel my efforts are rewarded the way they should be.

33

Saya berpuas hati dengan peluang kenaikan pangkat.
| am satisfied with my chances for promotion.

34

Terdapat banyak pertengkaran dan pergaduhan semasa kerja.
There is too much bickering and fighting at work.

35

Kerja saya menyeronokkan.
My job is enjoyable.

36

Semua tugasan kerja tidak dijelaskan sepenuhnya.
Work assignments are not fully explained.
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Section C: Komitmen Pekerja

Sangat Tidak Setuju Tidak Setuju Tidak Pasti Bersetuju

Sangat Bersetuju

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Adalah sukar untuk saya meninggalkan jabatan saya pada masa ini.
It would be very hard for me to leave my department right now
5

Saya tidak rasa bertanggungjawab dengan majikan saya
I do not feel any obligation to remain with my current employer
5

Saya bergembira bekerja di dalam organisasi ini sehingga pencen
1 would be very happy to spend the rest of my career with this department
5

Satu daripada kesan negatif meninggalkan jabatan ini disebabkan oleh kekurangan peluang
One of the few negative consequences of leaving this department would be the scarcity
of available alternatives

Walaupun saya mempunyai peluang, saya tidak merasakan untuk meninggalkan organisasi sekarang

Even if it were to my advantage, | do not feel it would be right to leave my organization
Now
5

Saya merasakan jika jabatan ini berhadapan dengan masalah, itu merupakan masalah saya juga
I really feel as if this department’s problems are my own

Buat masa sekarang, kekal bersama jabatan adalah merupakan keperluan dan keinginan saya
Right now, staying with my department is a matter of necessity as much as desire
5

Saya tidak merasakan rasa kepunyaan terhadap jabatan saya

I do not fell a strong sense of “‘belonging” to my department
5

Saya merasakan hanya terdapat pilihan yang sedikit untuk difikirkan bagi meninggalkan jabatan ini
1

| feel that | have too few options to consider leaving this department
5

Saya tidak merasakan “emotionally attached” kepada jabatan ini
1 do not feel “emotionally attached” to this department

5

Saya akan merasa bersalah meninggalkan organisasi saya sekarang
1 would feel guilty if | left my organization now
5

Saya tidak merasa seperti sebahagian daripada keluarga di jabatan saya
I do not feel like “part of the family” at my department
5

Organisasi ini layak menerima kesetiaan dari saya
This organization deserves my loyalty
5

Jika saya tidak bersedia berkhidmat sepenuh hati di dalam jabatan ini, saya akan memikirkan
Untuk bekerja di tempat lain

If I had not ready put so much of myself into this department, | might consider working
Elsewhere

Saya tidak akan meninggalkan organisasi sekarang kerana saya merasa bertanggungjawab
terhadap pekerja lain
Would not leave my organization right now because | have a sense of obligation to the
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people in it 1 2 3 4
5

16. Jabatan ini memberikan makna secara peribadi kepada saya
This department has a great deal of personal meaning for me 1 2 3 4
5

17. Kehidupan saya akan terganggu jika saya membuat keputusan untuk meninggalkan jabatan
saya sekarang
Too much of my life would be disrupted if | decided | wanted to leave my department now 1 2 3 4
5

18. Saya terhutang budi dengan organisasi saya
| owe a great deal to my organization 1 2 3 4
5
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