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Abstrak

Pelbagai kejayaan dan kecemerlangan yang telah ditunjukkan oleh Syarikat XYZ ini
sejak ditubuhkan. Walaupun pelbagai kejayaan di terima oleh syarikat tersebut, ada
juga masalah-masalah tertentu berlaku di syarikat tersebut sehinggakan menggangu
prestasi kerja individu dan organisasinya juga. Sehubungan itu, tujuan kajian ini
adalah untuk menilai faktor-faktor yang menyumbang berlakunya peningkatan dan
penurunan prestasi kerja dalam kalangan kakitanganya di samping melihat perbezaan
demografi dan hubungan dengan prestasi kerja. Reka bentuk kajian ini berbentuk
kuantitatif yang menggunakan kaedah tinjauan (borang soal selidik). Pengumpulan
data melalui kaedah soal selidik yang melibatkan sebanyak 216 sampel dalam
kalangan kakitangan penyelia ke bawah di Syarikat XYZ. Data yang diperolehi di
dalam kajian ini kemudiannya dianalisis menggunakan pakej komputer Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) 23.0. Hasil kajian menunjukkana tahap prestasi
kerja secara keseluruhan dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ menunjukkan
tahap yang tinggi. Berkaitan dengan perbezaan di antara demografi dengan prestasi
kerja menunjukkan kesemuanya tidak ada perbezaan yang signifikan. Berbeza pula
dapatan hubungan di antara prestasi kerja dengan dimensinya menunjukkan
kesemuanya mempunyai hubungan signifikan. Oleh itu, penemuan baru ini boleh
dijadikan rujukan dalam memperbaharui atau membuat penambahbaikan dasar,
polisi dan piagam syarikat seperti membuat perancangan latihan dengan membuat
reka bentuk latihan yang lebih berstruktur dan sebagai input untuk mengenalpasti
keperluan atau kapasiti sumber manusia menjadi bertambah lebih pada masa akan
datang.

Kata Kkunci: Prestasi kerja, Persekitaran kerja, Sikap, Sokongan Organisasi,
Demografi
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Abstract

The many successes and excellences that have been shown by this XYZ Company
since its inception. Despite the many successes the company has earned, there are
also problems that occur in the company as a result of their individual and
organizational performance. In this regard, the purpose of the study is to evaluate the
factors that contribute to the improvement and reduction of work performance
among its employees and to see the demographic differences and the relationship
with work performance. This study consists of quantitative research using survey
method (questionnaire). Collecting data through questionnaires involved 216
samples among supervisory staff at XYZ Company. Data obtained in this study were
then analyzed using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 23.0. The
results show that the overall performance level among employees in XYZ Company
is high. In relation to the differences between demographics and work performance
shows that there is no significant difference. In contrast, the relationship between
performance work and its factors shows that it has a significant relationship.
Therefore, these new findings can be used as references to renewing or improving
the policies, policies and charter of companies such as making planning training by
making more structured training and as inputs to identify the needs or capacity of
human resources will increase in the future.

Keyword: Job performance, Work environment, Attitude, Organizational Support,
Demographics
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Rajah 2.1: Kerangka Konseptual Kajian



BAB SATU

PENGENALAN

1.1 Pengenalan

Kerja adalah satu keperluan kepada manusia bagi memenuhi tuntutan hidup. Pada
hari ini, kita melihat pelbagai halangan yang dihadapi oleh sektor pekerjaan baik
di sektor kerajaan ataupun swasta yang menuntut segala perubahan baik dari
aspek struktur mahupun peralihan paradigma untuk memastikanya iannya terus
kekal berdaya saing. Menurut Zainab dan Khairunnisa (2015), dalam memastikan
pencapaian matlamat tercapai dan berdaya saing, prestasi kerja dalam kalangan
kakitangan kerajaan dan swasta perlulah sentiasa berada dalam tahap kecekapan

pengekalan atau meningkatkan prestasi kerja mereka.

Prestasi kerja kebiasaanya merujuk kepada keberkesanan dan kecekapan kerja
(Drucker 2002). Manakala Robbins (2001) mentakrifkan bahawa prestasi kerja
adalah kebolehan seseorang individu dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh
sesebuah syarikat. Schein (1990) pula berpendapat dalam mencapai tujuan yang
ditetapkan, kebiasaannya prestasi kerja diukur berdasarkan kepada seseorang
individu itu sama ada sangat bagus, bagus, sederhana atau tidak bagus dalam
melaksanakan pekerjaan yang dilakukan. Pengukuran ini meliputi semua faktor-

faktor seperti suasana persekitaran di organisasi, sokongan sistem pengurusan,

1



bidang pekerjaan, sikap, hubungan di antara pekerja dengan rakan sekerja serta

majikannya dan sebagainya (Mohd Nasir & Hazirah, 2017).

Oleh itu, dapatlah disimpulkan secara umum bahawa prestasi kerja adalah sesuatu
perkara yang menghasilkan sesuatu kecekapan dan keberkesan dalam sesuatu
pekerjaan dan organisasi yang diukur dengan ciri-ciri kualiti dan kuantiti
pekerjaan yang dilakukan. Bahagian seterusnya akan membincangkan secara
terperinci di latar belakang dan penyataan masalah yang terus menjadi fokus

kepada kajian.

1.2 Latar Belakang Syarikat Logistik XYZ

Syarikat XYZ adalah syarikat logistik utama di Malaysia dengan 41 tahun
berpengalaman dalam operasi logistik. Syarikat ini mula beroperasi pada tahun
1971 apabila kontena diperkenalkan di negara ini. Syarikat ini merangkumi empat
(4) cawangan secara keseluruhan di mana meliputi cawangan di utara (Pulau

Pinang), timur (Pahang), selatan (Johor) dan barat (Selangor).

Misi dan wawasan syarikat ini adalah untuk menjadikan sebuah syarikat yang
terbaik di Malaysia dan juga antarabangsa. Antara wawasan yang dikemukakan
dalam syarikat ini adalah menawarkan perkhidmatan yang menyeluruh kepada
pelanggan, menjadikanya sebahagian daripada rangkaian nilai pelanggan,

mempunyai kakitangan mabhir, berpengalaman dan berilmu bagi memenuhi



kehendak dan keperluan pelanggan serta memenuhi hasrat pemegang saham

syarikat dan mereka yang ada kepentingan.

Antara perkhidmatan-perkhdimatan yang ditawarkan oleh syarikat ini
merangkumi seperti pengangkutan kontena, angkutan udara dan laut,
pergudangan, penyimpanan dan pembaikan kontena, bonden trucking, agensi

perkapalan, perkhidmatan depoh dan pengagihan berkontrak.

Pada hari ini syarikat ini adalah salah satu penyedia logistik sehenti terbesar di
Malaysia yang menawarkan pelbagai perkhidmatan Halal Logistic termasuk
pengangkutan Halal dan pergudangan Halal. D1 peringkat antarabangsa pada hari
ini, syarikat ini menawarkan rangkaian ejen yang luas di Asia, Eropah, Amerika

dan juga di Australia.

1.3 Penyataan Masalah

Malaysia adalah sebuah negara yang pesat berkembang dan membangun. Namun
usaha ini perlu seiring dengan jumlah tenaga professional bagi mencapai
matlamat tersebut baik di sektor awam mahupun sektor swasta. Sektor swasta
seperti industri pengangkutan (logistik) di negara kita ini, merupakan
penyumbang kepada keadaan ekonomi negara sejak awal industri ini ditubuhkan
sehingga kini (Aznira, 2014). Logistik adalah satu kerja yang menyusun dan

mengawal barangan, sumber maklumat dan juga sumber lain-lain seperti
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pengeluaran produk ke pasaran yang bertujuan untuk optimakan penggunaan
modal (Gunawan, 2014). Pengeluaran dan pemasaran akan menjadi susah tanpa
logistik. Logistik merangkupi maklumat, pengangkutan, penyimpanan dan

pergudangan.

Industri logistik kontena diperkenalkan di Malaysia pada tahun 1971 (Mona,
2010). Salah satu industri logistik di negara ini yang semakin berkembang pesat
dan sentiasa meningkat prestasi kerjanya adalah Syarikat XYZ yang telah
ditubuhkan pada 26 Ogos 1971 yang bertujuan untuk meningkatkan keupayaan
logistik negara. Perkara ini dibuktikan berdasarkan kepada penglibatan operasi
syarikat tersebut yang berjaya mendapatkan kontrak bagi khidmat logistik kontrak
daripada syarikat multi-nasional serta juga syarikat tempatan yang besar dalam
negara (Mona, 2010). Di peringkat antarabangsa, syarikat ini menawarkan
rangkaian ejen yang luas di Asia, Eropah, Amerika dan juga di Australia. Ini telah
menuntut semua pekerjanya meningkatkan prestasi kerja bagi meningkatkan

prestasi organisasi.

Pelbagai kejayaan dan kecemerlangan yang telah ditunjukkan oleh syarikat ini
sejak ditubuhkan. Walaupun pelbagai kejayaan (mendapatkan kontrak bagi
khidmat logistik kontrakdaripada syarikat multi-nasional serta juga syarikat
tempatan yang besar) di terima oleh syarikat tersebut, ada juga masalah-masalah
tertentu berlaku di syarikat tersebut. Merujuk kepada laporan akhbar Utusan

Malaysia pada tahun 2010 menunjukkan seramai 22 kakitangan di syarikat XYZ



diberhentikan kerja serta-merta kerana dakwaan melancarkan mogok untuk
menuntut insentif perjalanan daripada majikan di pekarangan syarikat itu (Nor
Sedek, 2010) di samping itu syarikat tersebut dikatakan menghadapi masalah
kerugian serta masalah dari segi pengurusan dan sebagainya dan akibatnya

prestasi organisasi terbabit dikatakan merudum (Fadzil, 2016).

Oleh itu, berdasarkan kepada permasalahan tersebut banyak faktor-faktor yang
boleh dirungkaikan dengan masalah tersebut sehinggakan menyebabkan mengapa
prestasi organisasi terbabit dulunya gah kini menjadi kurang memberangsangkan.
Di samping itu, seperti mana menurut Munauwar, Mohd Azril dan Ummey
(2015), kekurangan kajian ilmiah yang meneroka mengenai prestasi kerja dalam
syarikat logistik di Malaysia juga menjadi ruang permasalah kepada mengapa
penyelidikan ini perlu dijalankan. Manakala Aznira (2014) mencadangkan supaya
kajian yang berkaitan dengan Syarikat XYZ perlu dijalankan secara menyeluruh
kakitangan dalam aspek prestasi kerja. Ini kerana kajian yang dilakukan oleh
beliau sendiri hanya melihat kepada prestasi kerja pemandu kontena sahaja dan
tidak membabitkan kakitangan daripada sokongan bawahan dan atasan. Begitu
juga kajian dilakukan oleh Haryati (2004) yang memfokuskan kepada prestasi
kerja kakitangan pentadbiran sahaja tetapi aspek dalam kalangan pemandu tidak

dikaji.

Berdasarkan kepada permasalahanya tersebut timbullah beberapa persoalan yang

harus diselidiki untuk mencari jawapan tersebut. Antara persoalan iaitu apakah



dimensi-dimensi penyumbang kepada peningkatan dan penurunan prestasi kerja
dalam kalangan seluruh kakitangan di Syarikat XYZ? serta adakah terdapat
perbezaan faktor demografi dengan prestasi kerja dalam kalangan seluruh
kakitangan di syarikat tersebut? dan apakah terdapat hubungan di antara prestasi

kerja dengan dimensinya dalam kalangan seluruh kakitangan di syarikat tersebut.

Justeru itu, kajian perlu dilakukan secara terperinci untuk melihat sejauh mana
dimensi-dimensi tersebut berhubung kait dengan prestasi kerja. Ini kerana hasil
daripada penyelidikan dapat memberi sumbangan kepada peningkatan
pengetahuan yang lebih luas serta boleh dijadikan panduan semua pihak
khususnya kepada syarikat XYZ dalam meningkatkan prestasi kerja terutamanya
kakitangannya pada masa akan datang serta organisasi  menjadi lebih

komprehenasfi dan sistematik.

1.4  Persoalan Kajian

Berdasarkan permasalahan yang dibincangkan, persoalan yang dikemukakan

dalam kajian ini ialah;

1)  Apakah faktor- faktor penyumbang kepada peningkatan dan penurunan
prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ?
2)  Apakah terdapat perbezaan di antara faktor demografi dengan prestasi

kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ?



3)  Adakah terdapat hubungan di antara prestasi kerja dengan dimensinya

dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ?

1.5  Objektif Kajian

Berdasarkan kepada permasalahan kajian dan persoalan kajian yang dibincangkan

sebelum ini, maka objektif kajian adalah;

1) Mengenal pasti faktor-faktor utama penyumbang kepada peningkatan
dan penurunan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat
XYZ.

2) Mengenal pasti perbezaan di antara faktor demografi dengan prestasi
kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

3) Mengenal pasti hubungan di antara prestasi kerja dengan dimensinya

dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ?

1.6  Kepentingan Kajian

Pentingnya kajian ini dilakukan kerana hasil penyelidikan ini serba sebanyak
memberi penyumbagan kepada ilmu pengetahuan yang dikaji (sumber rujukan)
dan menyumbang pendapat kepada pelajar, para akademik dan kerajaan Malaysia

khususnya kepada Syarikat XYZ serta Kementerian Pengangkutan membuat



penambahbaikan dasar yang sedia bagi menjadi lebih komprehensif bagi

mengatasi masalah ini dengan segera.

Begitu juga kepada pihak Syarikat XYZ itu sendiri dan syarikat logistik yang lain
penting kajian ini dilakukan ianya memberi manfaat kepada pihak pengurusan
atasan memandangkan dalam aspek maklumat yang berkredibiliti yang boleh
diutilisasikan di dalam usaha untuk mengatasi masalah ini dengan segera
berdasarkan kepada penstrukturan semula yang lebih sistematik dan
komprehensif. Penemuan baru ini boleh dijadikan rujukan dalam memperbaharui
atau membuat penambahbaikan dasar, polisi dan piagam syarikat. Selain itu juga
kajian ini penting sebagai sumber rujukan dalam membuat perancangan latihan
dengan membuat reka bentuk latihan yang lebih berstruktur dan sebagai input
untuk mengenalpasti keperluan atau kapasiti sumber manusia supaya prestasi
kerja mereka sentiasa dikekalkan dengan positif dan dipertingkatkan dari masa ke

s€masa.

1.7  Skop Kajian

Kajian yang dijalankan di Syarikat XYZ yang melibatkan seluruh cawangannya
(Cawangan di Selangor, Johor, Pulau Pinang dan Pahang). Penyelidikan ini
menggunakan reka bentuk kuantitatif dalam mendapatkan keseluruhan data yang
dikaji. Bagi mendapatkan data yang dikaji, kaedah tinjauan (pengedaran soal

seleidik) digunakan yang merupakan sumber data primer utama. Sampel



responden dalam kajian adalah terdiri daripada kakitangan di Syarikat XYZ yang
melibatkan kakitangan penyelia, kerani, pembantu kerani dan pemandu. Melalui
responden ini juga kajian yang dijalankan dapat menilai faktor-faktor yang
menyumbang berlakunya peningkatan dan penurunan prestasi kerja dalam
kalangan kakitangannya dan seterusnya di akhir bab menyarankan satu cadangan
kepada penambahbaikan polisi menjadi lebih komprehensif pada masa akan

datang.

1.8  Limitasi Kajian

Dalam menjalankan kajian ini, pemboleh ubah yang digunakan ialah untuk
mengukur faktor-faktor prestasi kerja tanpa melihat kepada elemen lain kerana
keterbatasan masa, kewangan dan maklumat. Keterbatasan utama ialah
kesuntukan masa dalam menjalankan kajian kerana tempoh yang diberikan untuk
menjalankan satu kajian ini hanyalah selama enam bulan sahaja serta dalam masa
yang sama pengkaji turut memerlukan komitmen dalam tugas-tugas pekerjaan.
Kekangan masa juga menyebabkan pengkaji hanya menggunakan kaedah

kuantitatif sahaja dan bukan melibatkan kaedah kualitatif.



1.9  Definisi Operasional

1.9.1 Prestasi Kerja

Apabila berbicara mengenai prestasi kerja ianya dikaitkan dengan kecekapan dan
keberkesanan kerja. Drucker (2002), mendefinisikan prestasi kerja adalah
kebolehan individu dalam sesebuah organisasi yang bertujuan untuk mencapai
matlamat organisasi. Manakala Schein (1970) menyatakan kebiasaannya
pengukuran prestasi kerja berdasarkan seseorang itu samada sangat bagus, bagus,
sederhana positif atau tidak bagus dalam menjalankan pekerjaan yang dilakukan.
Maier (1965) pula berpandangan prestasi kerja penentu kepada kejayaan

seseorang dalam menjalankan sesesuatu tugas.

Oleh itu dalam kajian ini, operasi prestasi kerja dalam kajian ini bagi melihat
sejauh mana prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ pada

masa kini.

1.9.2 Persekitaran Kerja

Persekitaran kerja diertikan sebagai organisasi perlu mengawal sebaik-baiknya
agar kakitanganya selesa dan tertarik untuk bekerja dngan lebih baik lagi
dalammelaksanakan kerja yang diberikan. Ini bermakna persekitaran kerja positif

untuk kakitangan adalah matlamat bersama semua pemilik yang baik dan
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berpengurusan. lanya merangkumi keadaan kerja baik, kualiti udara baik, masa
maklum balas pengurusan yang tepat dan persefahaman matlamat dan keutamaan

kerja (Zaini & Muhammad Zhafir, 2014).

Menurut Zafir dan Fazilah (2007), secara umumnya persekitaran kerja meliputi
perkara seperti;

1) manusia (keadaan tubuh badan dan kesihatan)

2) perkakasan (peralatan yang digunakan bersesuaian atau ditambahbaik)

3) ruang (kerusi sewaktu bekerja, reka bentuk ruang kerja) dan

4) persekitaran (pengudaraan, system akustik, pencahayaan, kerja shif dan

tempoh masa bekerja).

Justeru itu, persekitaran kerja dalam kajian ini dilihat berdasarkan kepada tahap
dan hubungkait dengan prestasi kerja. Adakah prestasi kerja menurun kerana
keadaan persekitaran kerja yang tidak menyeronokan dan adakah peningkatan
prestasi kerja kerana keadaan persekitaran kerja atau suasana kerja berkeadaan
baik dan menyeronokkan sehinggakan meningkat prestasi kerja kakitangan dan

organisasinya.

1.9.3 Sikap

Menurut Sarwona (2000), mentakrifkan sikap adalah sebagai kesediaan untuk

berinteraksi secara positif atau secara negatif terhadap objek-objek tertentu.
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Zairul Hisyam (2014) pula mendefinisikan sikap adalah pengorganisasian yang
relatif berlangsung lama dari proses motivasi, persepsi dan kognitif yang relatif
menetap pada diri individu dalam berhubungan dengan aspek kehidupannya. Ini
kerana sikap hanya dapat dilihat daripada perlakuan yang ditunjukkan tetapi
segala yang tersirat dalam individu itu sebagai dorongan untuk bertindak dan
melakukan sesuatu (Fisben & Aizen, 1975). Begitu juga pendapat yang
dikemukan oleh Hogg (2004) yang menyatakan sikap dianggap sebagai sebuah

kecenderungan untuk bertingkahlaku dalam cara tertentu dalam situasi sosial.

Faktor sikap dalam kajian ini melihat kepada tahap sikap terhadap prestasi kerja
serta hubungannya dengan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat

XYZ.

1.9.4 Sokongan Organisasi

Sokongan organisasi didefinisikan usaha sesebuah organisasi dalam penyediaan
ruangan atau persekitaran yang bertujuan untuk menyokong pekerja dalam
mengimbangi tugas di organisasi dan keluarga (Surena, 2012). Allen (2001)
berpendapat sokongan organisasi adalah satu usaha ataupun langkah sesebuah
organisasi dalam menyediakan satu keadaan persekitaran atau ruang yang

menyokong kakitangan untuk mengimbangi tugasnya di organisasi.
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Mohamad dan Abiddin (2011) berpendapat sokongan organisasi adalah
dipengaruhi secara tidak langsung oleh keselesaan bekerja. Ini kerana pekerja
memerlukan sokongan dari segi fizikal dan emosi. Oleh itu, peranan seorang
ketua itu sangat penting dalam organisasi untuk memperkukuhkan dan
mengekalkan pekerja kepada organisasi dengan membina kesetiaan antara pekerja
dan organisasi. Dengan cara itu prestasi organisasi akan meningkat disamping

pekerjanya sendiri.

Oleh itu, pembolehubah operasi sokongan organisasi yang dikaji dalam kajian ini
untuk melihat sejauhmana sokongan organisasi mempunyai hubungan dan

pengaruh dengan prestasi kerja seseorang kakitangan dan organisasinya.

1.9.5 Demografi

Demografi merupakan suatu ilmu yang mempelajari penduduk (sesuatu wilayah)
terutamanya mengenai  jumlah, struktur komposisi penduduk dan
perkembangannya. Demografi adalah ilmu yang belajar tentang sosio ekonomi
dan jumlah penduduk serta berkaitan dengan perubahan dan penyebab berlakunya
perubahan. Perkara ini berlaku biasanya apabila timbulnya kelahiran, kematian,
migrasi dan perubahan status (Ida, 2000; Philip & Duddley, 1959). Berdasarkan
kedua definisi diatas dapat disimpulkan bahwa demografi adalah ilmu yang
mempelajari struktur dan proses penduduk di suatu daerah. Struktur merupakan

gambaran atau potret penduduk dari hasil sensus penduduk (cacah jiwa) pada hari
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sensus tertentu, struktur penduduk meliputi: jumlah, persebaran, dan komposisi
penduduk. Struktur penduduk ini selalu berubah-ubah dan perubahan tersebut
disebabkan kerana proses demografi iaitu kelahiran, kematian dan migrasi

penduduk.

Oleh itu, berdasarkan kepada konsep demografi yang dibincangkan, kajian ini
memfokuskan kepada aspek demografi seperti jantina, umur, taraf perkahwinan,
tahap pendidikan, jawatan, tempoh perkhidmatan dan pendapatan sebagai
pembolehubah bebas dengan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat

XYZ.

1.10  Struktur Organisasi Bab

Kajian ini mengandungi lima bab dan mengikut format yang telah disaran oleh

pihak universiti. Berikut merupakan struktur bagi laporan kajian ini;

Bab 1: Pendahuluan

Bab ini mengandungi pengenalan atau latar belakang kajian, pernyataan masalah,
persoalan kajian, objektif kajian, skop kajian, kepentingan kajian dan limitasi
semasa menjalankan kajian serta konsep dan operasi kajian sebagai penutup bab

ini.
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Bab 2: Ulasan Karya

Bab 2 lebih menjurus kepada kajian-kajian lepas, teori yang digunakan berkaitan
kajian dan kerangka konseptual kajian juga akan dihuraikan dalam bab ini dan

diakhiri hipotesis kajian.

Bab 3: Metodologi Kajian

Dalam Bab 3 membincangkan metodologi yang telah digunakan sepanjang kajian
ini. Ia melaporkan mengenai rekabentuk kajian, kaedah pengumpulan data,
instrumen, lokasi dan kaedah analisis yang digunakan bagi mencapai objektif

kajian.

Bab 4: Hasil Kajian

Bab 4 menerangkan analisis data dan keputusan kajian bagi menjawab satu
persatu objektif yang dikaji. Analisis dalam kajian ini adalah berdasarkan kaedah-

kaedah yang telah dikenalpasti.

Bab 5: Perbincangan dan Rumusan

Bab 5 adalah berkenaan dengan cadangan dan kesimpulan serta implikasi dari
dapatan kajian yang terhasil. Perbincangan akan dilakukan satu persatu bagi
menjawab objektif-objektif kajian. Daripada dapatan kajian, cadangan akan

disalurkan kepada beberapa pihak dan diakhiri kesimpulan kajian.
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1.11 Kesimpulan Bab

Bab ini telah melihat beberapa perkara asas dalam kajian ini iaitu memfokuskan
kepada pengenalan secara umum. Seterusnya isu yang wujud yang diterjemahkan
dalam permasalahan kajian dan persoalan kajian. Bagi mengkaji permasalahan
itu, ia berpandukan kepada matlamat serta objektif kajian yang dibentuk. Ruang
lingkup kajian ini dapat dilihat dengan jelas dalam kepentingan kajian, skop
kajian dan limitasi kajian. Penutup bab ini diakhiri dengan konsep-konsep serta

operasi setiap pemboleh ubah yang dikaji.
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BAB DUA

ULASAN KARYA

2.1 Pengenalan

Dalam bab ini membincangkan mengenai latar belakang serta kajian-kajian lepas
di dalam negara mahupun luar negara berdasarkan kepada objektif yang dibentuk.
Di samping itu juga bab ini mmbincangkan mengenai teori atau model yang
digunakan berkait rapat dengan kajian dan disusuli kerangka konspetual bagi
menjelaskan kajian yang ingin dijalankan diakhiri rumusan bab dalam bahagian

ini.

2.2 Kajian-Kajian Lepas

Kajian-kajian sebelum ini berkaitan prestasi kerja baik dalam negara atau luar
negara menunjukkan terdapat perkaitan dan tiada perkaitan antara faktor seperti
sikap, persekitaran kerja, sokongan organisasi dan sebagainya dengan prestasi
kerja. Begitu juga aspek demografi juga dikatakan mempengaruhi perbezaan
prestasi kerja antara individu. Oleh itu bahagian ini membincangkan mengenai
kajian-kajian lepas yang dipecahkan kepada dua bahagian iaitu hubungan prestasi

kerja dan dimensinya serta faktor demogarfi dan prestasi kerja.
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2.2.1 Tahap dan Hubungan Prestasi Kerja dengan Faktor

Prestasi kerja merujuk kepada keupayaan pekerja untuk melaksanakan tugasan
yang ditetapkan dengan berkesan dan cekap. Kemahiran yang berkaitan dengan
bidang tugas adalah menjadi kelebihan kepada organisasi memandangkan ianya
membenarkan pertukaran idea-idea dan membantu prestasi yang lebih baik dalam
kalangan ahli kumpulan (Nurhazirah, Wan Edura, Abdul Kadir, Muhammad

Iskandar & Fatimah, 2012).

Rehan dan Syed Nisar (2014) menyatakan banyak sarjana-sarjana sebelum ini
merumuskan bahawa prestasi pekerja di dalam sesebuah organisasi ditentukan
melalui produktiviti, keberkesanan melakukan sesuatu perkara, pekerja dapat
menangani aduan daripada pelanggan serta sokongan dan persekitaran organisasi

1tu sendiri.

Dalam kajian yang dilakukan oleh Cormic dan Tiffin (1979) mengenai prestasi
kerja di syarikat logistik telah merumuskan bahawa terdapat tiga elemen (3)
elemen yang biasa berhubungkait atau mempengaruhi prestasi kerja seseorang

atau organisasinya sendiri yang merangkumi seperti berikut;
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1) Faktor Individual

Faktor ini kebiasaanya meliputi perkara seperti sikap keperibadian seseorang,
minat, sifat-sifat fizikal, motivasi, pengalaman kerja, umur, jantina dan tahap

pendidikan.

2) Faktor Persekitaran

Dalam faktor ini biasanya merangkumi keadaan pekerjaaan dan fizikal yang
melibatkan perkara seperti perancangan, keadaan pejabat, ruangan pejabat,

pencahayaan, kenderaan, teknologi yang digunakan dan sebagainya.

3) Faktor sosial dan organisasi

Elemen ini merangkumi perkara seperti jalinan hubungan di antara pekerja dan

majikan, sistem gaji dan ganjaran, komunikasi, jenis latihan dan sebagainya.

Kajian yang dilakukan Marzuki (2016) menunjukkan keadaan persekitaran kerja
dalam sebuah syarikat kenderaan berat adalah fizikal sesebuah kenderaan yang
disediakan kepada pemandu berkait dengan prestasi kerja. Jika sesebuah
kenderaan dalam keadaan positif ianya tidak akan menganggu penjadualan
sesuatu pekerjaan itu. Jika sebaliknya akan menggangu kerja serta tahap prestasi

produktiviti syarikat itu akan menurun.
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Begitu juga pendapat yang dikemukakan oleh Mohd Nasir dan Hazirah (2017)
yang menyatakan faktor persekitaran kerja mempunyai pengaruh yang tinggi
terhadap prestasi kerja. Menurut mereka lagi, jika prestasi pekerja seseorang
kakitangan rendah akan memberi masalah kepada prestasi kerja seperti tekanan,
ponteng kerja, kecelakaan dan akhirnya menggangu kesejahteraan pekerja. Hal ini
disebabkan persekitaran kerja mempunyai hubungkait dengan prestasi kerja
individu sama ada positif mahupun negatif. Jika persekitaran kerja tidak
berkeadaan baik, maka ianya akan memberi kesan buruk kepada prestasi kerja dan

begitu juga sebaliknya.

Hubungan antara persekitaran kerja dan prestasi kerja telah dibuktikan oleh
banyak sarjana sebelum ini. Seperti mana kajian yang dilakukan Chang dan
Chuang (2010) hasil kajiannya menunjukkan persekitaran kerja adalah faktor
kritikal dalam menentukan tahap prestasi kerja seseorang. Begitu juga menurut
Hughes (2009) menyatakan peranan persekitaran kerja dalam organisasi
bermaksud apabila seseorang itu selesa dalam persekitaran kerja maka prestasi
kerja mereka akan menjadi lebih berkesan dan akan menikmati lebih banyak

proses kerja daripada mereka yang tidak selesa.

Manakala Haryati (2013) dalam kajiannya berkaitan persekitaran kerja dalam
organisasi menunjukkan apabila dalam persekitaran kerja dibebani dengan kerja
yang banyak menjadi punca juga kepada penurunan prestasi kerja seseorang itu.

Ini kerana maklumat berkaitan tugas yang diberikan kurang jelas sehinggakan
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berlaku konflik peranan serta tugas yang diberikan bukan mengikut
kemampuannya serta bukan bidang atau bahagiannya. Menurutnya lagi selain
bebanan kerja yang berlebihan aspek persekitaran yang lain berkait dengan
hubungan dan organisasi, ciri-ciri kerja, persekitaran organisasi, pengurusan kerja
dan lain-lain juga menjadi penyebab berlakunya prestasi kerja menurun serta

produktiviti syarikat tersebut juga merudum.

Selamat (2013) dalam kajiannya mengaitkan prestasi kerja dengan persekitaran
kerja menunjukkan apabila persekitaran kerja seperti cahaya pejabat terang dan
kurangnya kebisingan serta keadaan tempat kerja tenang akan meningkatkan
motivasi prestasi kerja untuk komited terhadap tugas yang dilakukan. Begitu juga
kajian terbarunya, Selamat (2016) merumuskan bahawa antara sebab mengapa
seseorang kakitangan ponteng kerja kerana disebabkan faktor persekitaran seperti
keadaan tempat kerja tidak selesa, masalah pengurusan dan keadaan keselamatan
tidak terjamin. Oleh itu, dapatlah disimpulkan bahawa ponteng kerja mempunyai

pengaruh atau hubungan dengan prestasi kerja seseorang.

Nor Hanisah (2015) yang mengkaji faktor persekitaran dalam kalangan generasi
Y dengan prestasi kerja di dalam sektor perindustrian menunjukkan keadaan
persekitaran kerja yang terdedah dengan panas dan tanpa penghawa dingin
menyebabkan tenaga kerja tempatan daripada generasi Y merudum prestasi
kerjanya sehinggakan kurang berminat untuk berkhidmat lebih lama di sesebuah

industri yang terdedahkan dengan panas dan berhabuk. Walau bagaimanapun,
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sarjana ini berpendapat bahawa kawasan tempat kerja yang begini dapat
dibendung jika majikan memberikan sokongan yang positif terhadap kerja yang
disumbangkan oleh golongan ini. Jika majikan mengambil keadaan persekitaran
dan melakukan perubahan dalam organisasinya maka peningkatan prestasi kerja

juga akan meningkat begitu juga syarikatnya.

Chandrasekar (2011) dalam hasil kajiannya menunjukkan terdapat hubungan di
antara aspek persekitaran pekerjaan yang turut mempengaruhi tahap mitovasi dan
prestasi pekerja. Ini kerana jika wujud faktor keadaan cahaya yang malap, jarak
antara pekerja terlalu rapat dan ramai di dalam pejabat, ruang sempit, tidak
terurus, alat kelengkapan dan perabot buruk, sistem pengudaraan tidak sempurna,
keadaan bersesak-sesak dan bilik rehat yang tidak bersih akan menyebabkan

prestasi pekerja juga menurun.

Kajian yang dilakukan oleh Syaharuddin (2016) menunjukkan apabila keadaan
persekitaran kerja fizikal yang baik (ruang kerja luas, penyaman udara
bersesuaian dan keadaan sekeliling kurang bising, kelakuan baik sesama rakan
sekerja dan majikan) mempunyai hubungan yang signfikan terhadap peningkatan

prestasi kerja di kalangan kakitangan Bank Muamalat, Indonesia.

Suhaya dan Siti Zubaidah (2016) berpendapat antara faktor yang menyebabkan
pekerja semakin menurun prestasi kerjanya kerana keadaan di tempat kerja.

Faktor keadaan di tempat kerja ini melibatkan peralatan, ruang kerja, suhu, cahaya
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yang mencukupi dan juga lain-lain. Keadaan persekitaran boleh mendorong
pekerja untuk berpuashati atau tidak terhadap pekerjaan mereka. Secara
kesimpulannya suasana di tempat kerja perlulah selesa supaya pekerja berasa
seronok untuk ke tempat kerja. Perasaan ini akan mempengaruhi tahap kepuasan
kerja para pekerja dan akhirnya mengekalkan prestasi dan meningkatkan lagi

prestasi kerjanya pada masa akan datang.

Sununta Siengthai dan Patarakhuan Pila-Ngarm (2016) telah mengkaji tentang
kesan interaksi reka bentuk semula kerja dan kepuasan kerja terhadap prestasi
pekerja. Kajian ini telah dijalankan ke atas 295 orang pengurus dalam industri
hotel dan resort dan industri perbankan di Thailand sebagai responden kajian.
Hasil dapatan kajian mendapati reka bentuk semula kerja adalah ketara dan
berkait dengan prestasi pekerja. Sementara itu, kepuasan kerja didapati positif dan
signifikan berkaitan dengan prestasi pekerja. Selain itu, kesan interaksi antara
reka bentuk semula kerja dan kepuasan kerja didapati positif dan signifikan
berkaitan dengan prestasi pekerja. Menurut Sununta Siengthai dan Patarakhuan
Pila-Ngarm (2016), apabila sesebuah firma melaksanakan reka bentuk semula
pekerjaan, ia akan mempengaruhi prestasi pekerja secara negative. Oleh itu, firma
harus cuba meningkatkan kepuasan kerja pekerja semasa melaksanakan reka
bentuk semula pekerjaan supaya reka bentuk semula kerja akan menghasilkan
peningkatan prestasi pekerja. Dapatan kajian juga membuktikan bahawa
organisasi yang melaksanakan reka bentuk semula kerja tanpa pekerja yang

mengalami kepuasan kerja, akan hanya mengakibatkan penurunan prestasi
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pekerja. Hal ini kerana, kesan interaksi positif terhadap reka bentuk semula kerja
dan kepuasan kerja dapat peningkatan prestasi pekerja. Secara keseluruhannya,
kajian ini membuktikan bahawa kepuasan kerja secara positif dapat

menyederhanakan kesan reka bentuk semula pekerjaan terhadap prestasi pekerja.

Naser, Alireza, Fatemeh, Sareh dan Ali (2017) telah menjalankan kajian tentang
tekanan kerja dan kepuasan kerja yang menjadi faktor penting dalam
mempengaruhi produktiviti dan prestasi tenaga kerja. Kajian ini telah dijalankan
ke atas 125 pekerja petrokimia di Iran yang dipilih secara rawak. Dapatan kajian
menunjukkan tahap penerimaan tekanan kerja dan kepuasan kerja pekerja adalah
sederhana dan tinggi. Manakala produktiviti mereka didapati berada pada tahap
sederhana. Menurut Naser, Alireza, Fatemeh, Sareh dan Ali (2017), untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan prestasi kerja pekerja, organisasi yang terlibat
perlu memperbaiki sistem kerja yang mengamalkan sistem kerja peralihan (shif?).
Selain itu juga, faktor kekurangan peranan dan kekaburan peranan penyelia atasan
menjadi punca berlakunya penurunan prestasi dan kepuasan kerja pekerja. Oleh
itu, Naser et al. (2017) berpendapat adalah perlu ditingkatkan kualiti dan
sokongan penyelia untuk mengurangkan tekanan kerja dan meningkatkan
kepuasan kerja dan produktiviti pekerja dalam organisasi. Di samping itu juga,
penyediaan staf sokongan secara langsung oleh pengurusan dapat mengurangkan
tekanan pekerja selain turut menggaji individu mengikut kepakaran mereka dan

kebolehan masing-masing.
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Aspek sikap juga memainkan peranan kepada prestasi kerja seseorang. Menurut
Farah Azua et al. (2018), rungutan para pengguna berkaitan kegagalan syarikat
pengangkutan awam menepati jadual dan peta perjalanan yang telah ditentukan
adalah satu aspek yang tidak boleh diketepikan begitu sahaja. Ini menunjukkan
prestasi syarikat tersebut dalam keadaan tidak seimbang kerana sikap

organisasinya yang tidak menitikberatkan displin dalam kakitanganya.

Ini kerana menurut Herzberg et.al. (1959) dalam memotivasikan seseorang
kakitangan untuk bekerja, sikap mereka perlu difahami terdahulu. Menurut (Ng
dan Feldman (2009) sikap berkait rapat dengan kreativiti dan terdapat hubungan
antara maklum balas mengenai prestasi kerja dengan prestasi formal, tingkahlaku
altruistik dan tingkahlaku pematuhan (Angert et.al., 2007). Sikap pekerja yang
positif memberi kesan kepada prestasi organisasi (Fulmer et.al., 2009) serta
menjadi sumber utama kepada pelanggan untuk menilai perkhidmatan (Schneider

dan Bowen, 1995).

Begitu juga menurut Cook (2008) prestasi kerja terdiri daripada sikap tingkah
laku yang dapat dilihat seperti seseorang melakukan pekerjaannya selari dengan
matlamat organisasi. Oleh yang demikian jelaslah bahawa sikap yang optimum

perlu dicapai untuk merealisasikan transformasi prestasi kerja yang cemerlang.

Schneider dan Bowen (1995) menyatakan kebiasaannya sikap pekerja merupakan

asas utama yang akan dinilai prestasi oleh organisasi mahupun pelanggan bagi
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perkhidmatan yang ditawarkan yang merangkumi motivasi, komitmen dan
kepuasan (Nishii, 2008; Macky & Boxall, 2007). Ini kerana sikap berhubungkait
dengan prestasi seseorang pekerja iaitu niat untuk terus kekal dengan institusi,
kehadiran bekerja serta kesediaan melangkaui bidang tugas mereka (Amah,

2009).

Zairul Hisyam (2014) berpendapat kebanyakan organisasi kerajaan mengalami
masalah berkaitan dengan prestasi kerja. Kebiasannya masalah yang sering

dihadapi kakitangan organisasi kerajaan adalah faktor sikap, latihan dan motivasi.

Azman Ismail (2010), sikap dan kelakuan yang positif wujud apabila motivasi
pekerja untuk mempelajari sesuatu meningkat seterusnya menggalakkan pekerja
untuk menyokong dan mengekalkan prestasi organisasi. Konsep motivasi merujuk
kepada faktor-faktor dalaman yang mendorong tindakan dan faktor luaran yang
boleh bertindak sebagai dorongan untuk tindakan. Ketiga-tiga aspek tindakan
motivasi boleh menjejaskan arah (pilihan), intensiti (usaha) dan tempoh
(kegigihan). Sebarang sikap pekerja yang terbentuk ketika menghadapi dan
menangani situasi kerja di tempat kerja dikenali sebagai motivasi (Mangkunegara,

2005).

Sehubungan dengan itu, Ishak (2005) menyatakan untuk mewujudkan organisasi
yang efektif dan efisien perlulah memahami beberapa elemen penting berkenaan

sikap manusia demi membentuk ahli-ahli organisasi yang berkualiti kerana
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masalah utama dalam pengurusan organisasi berpunca daripada anggota
organisasi itu sendiri. Tambahnya lagi, produktiviti tidak bergantung kepada
teknologi semata-mata tetapi juga turut bergandingan dengan pelbagai faktor dan
penentu lain. Faktor dan penentu tersebut adalah sikap manusia, sistem nilai, etika
dan budaya hidup seseorang. Terdapat jenis-jenis sikap terhadap kerja dan

perhubungannya dengan produktiviti.

Aspek sokongan organisasi juga memainkan peranan kepada prestasi kerja
seseorang. Perhubungan sokongan pekerja dengan pengurusan adalah faktor
mempengaruhi prestasi kerja. Sokongan pengurus memainkan peranan penting
dalam mewujudkan motivasi pekerja dan otonomi dalam meningkatkan prestasi
kerja. Kajian sebelum ini menunjukkan hubungan antara sokongan atasan kepada

bawahannya akan meningkatkan prestasi kerja seseorang (Chang et al., 2010).

Kajian-kajian empirikal terdahulu mendapati bahawa persepsi sokongan
organisasi berkait rapat dengan prestasi kerja seseorang dalam menghasilkan kerja
yang positif (Hochwarter et al. 2003) seperti peningkatan komitmen afektif
(Rhoades, Eisenberger & Armeli 2001; Settoon, Bennett & Liden 1996; Wayne,
Shore & Liden 1997; Wayne et al. 2002), penurunan niat lantik henti dan
ketidakhadiran (Eisenberger et al. 1986; Wayne et al. 1997), kepuasan kerja
(Shore & Tetrick 1991), dan kelakuan kewargaan organisasi (Wayne et al. 1997;

Wayne et al. 2002).
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Kajian meta-analisis yang dilaksanakan oleh Riggle, Edmondson dan Hansen
(2008) menunjukkan bahawa persepsi sokongan organisasi mempunyai hubungan

positif yang signifikan dengan komitmen organisasi dan prestasi kerja.

Noor Faizah, Hasmawazi dan Syaiful Baharee (2014) dalam kajian mereka
menunjukkan apabila segala urusan syarikat mendapat sokongan daripada rakan
sekerja dan pengurusan mampu ianya akan meningkatkan prestasi syarikat. Ini
kerana hubungan baik antara rakan sejawat lebih mempengaruhi tahap kepuasan
kerja dan kualiti kerja yang dibuat. Sebaliknya, jika kerjasama tidak baik maka
pekerja akan bekerja dalam suasana yang tegang dan objektif syarikat tidak
mampu dicapai sehinggakan prestasi organisasi menurun. Ini menunjukkan
bahawa tahap kerjasama yang rendah menyumbang kepada tahap kepuasan kerja

yang rendah sehingga menyebabkan produktiviti rendah.

Alzabani dan Modi (2014) berdasarkan kepada kajian mereka, sokongan
organisasi mempunyai hubungan signifikan apabila syarikat mempraktiskan
pengurusan sumber manusia di dalam organisasi sekaligus dapat meningkatkan
prestasi kerja dalam kalangan pekerja di Yanbu. Praktis yang dijalankan di dalam
kajian tersebut adalah meningkatkan komunikasi antara majikan dengan pekerja

berkenaan dengan polisi dan proses menyelesaikan masalah bersama.

Eisenberger dan Stinglhamber (2011), sokongan organisasi yang tinggi

mempunyai pengaruh yang lebih besar untuk membantu organisasi mencapai
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objektifnya, komitmen efektif yang lebih kukuh kepada organisasi, dan
peningkatan jangkaan ganjaran untuk prestasi yang tinggi serta semua hasil ini
telah secara konsisten didapati berkaitan dengan meningkat peranan dan prestasi

tambahan peranan.

Beberapa kajian terdahulu mencadangkan persepsi tentang iklim organisasi
mempunyai hubungan dengan prestasi kerja individu (Patterson,Warr, dan West,
2004). Di Malaysia, Edaham (2009) telah menjalankan kajian peranan iklim
organisasi terhadap prestasi kerja di kalangan pegawai Kementrian Pelajaran
Malaysia. Dapatan kajian menunjukkan terdapat perkaitan yang positif di antara
empat dimensi iklim organisasi iaitu, struktur, ganjaran, hubungan mesra dan
identiti dengan prestasi kerja. Manakala dimensi sokongan tidak mempunyai
kaitan dengan prestasi kerja. Iklim organisasi secara keseluruhan mempunyai

hubungan yang signifikan positif dengan prestasi kerja.

Selain itu, Spruill (2008) membuat kajian dalam kalangan pekerja teknikal dan
kejuruteraan di Maryland dan Virginia. Dapatan mendapati sokongan organisasi
mempunyai perkaitan dan korelasi yang signifikan dengan prestasi kerja.
Sebaliknya pula, terdapat beberapa kajian daripada sarjana sebelum ini mendapati
sokongan organisasi tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi
kerja. Begitu juga menurut Coursesenu (2001) yang telah membuat kajian di

kalangan anggota berpangkat rendah polis konstabel di Pasukan Gerakan Am
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Cheras. Dapatan kajian mendapati pengaruh sokongan organisasi terhadap

prestasi kerja secara statistiknya adalah tidak signifikan.

Wilmar (2017) telah mengkaji tentang panduan untuk mengukur penglibatan kerja
dan menangani berlakunya ‘burnout’ dalam kalangan pekerja dengan
menggunakan Model Sumber-Permintaan Kerja (Job Demands-Resources
Model). Menurut Wilmar (2017), Model JD-R berfungsi sebagai prinsip panduan
untuk organisasi dalam proses pembangunan yang bertujuan untuk meningkatkan
penglibatan kerja dan mencegah berlakunya kecederaan dari segi mental dan
fizikal. Model ini dilengkapi dengan baik kerana merangkumi proses motivasi
positif serta proses tekanan negatif. Berdasarkan kepada model ini, Wilmar (2017)
menyatakan bahawa, bagi memastikan prestasi kerja pekerja berada dalam
keadaan baik, majikan harus memastikan bahawa semua pekerja menerima
pengawasan kesihatan maksimum yang merangkumi risiko psikososial. Majikan
juga perlu bertanggungjawab untuk mencegah kesihatan yang tidak baik di tempat
kerja, dan mesti mengambil langkah-langkah yang sesuai untuk memastikan
persekitaran yang sihat dan selamat bagi para pekerja di tempat kerja. Wilmar
(2017) juga menyatakan bahawa sesebuah organisasi mempunyai kewajipan
undang-undang untuk memantau risiko psikososial dan meningkatkan kesihatan

dan kesejahteraan pekerja mereka.

Michael dan Nandakumar (2016) telah mengkaji tentang hubungan antara

kecerdasan emosi, kebolehsuaian pekerja barisan hadapan dengan kepuasan kerja
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dan prestasi kerja. Menurut Michael dan Nandakumar (2016) kecerdasan emosi
adalah peramal penting terhadap hasil organisasi iaitu prestasi kerja dalam
organisasi. Di samping itu, kesesuaian pekerja juga merupakan faktor utama yang
mempengaruhi kesan organisasi seperti kepuasan kerja dan prestasi pekerjaan.
Dapatan kajian daripada 517 orang responden mendapati bahawa terdapat
hubungan positif antara kecerdasan emosi dan penyesuaian pekerja barisan
hadapan. Selain itu juga, hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa
kebolehsuaian pekerja barisan hadapan dapat memberi kesan positif kepada hasil
dan peningkatan prestasi kerja. Menurut Michael dan Nandakumar (2016), intipati
prestasi kerja bergantung mengenai tuntutan kerja, matlamat dan misi organisasi
dan kepercayaan organisasi mengenai tingkah laku yang kebanyakannya dihargai
dan dengan itu menegaskan bahawa kebolehsuaian pekerja barisan hadapan

berkaitan dengan prestasi kerja pekerja.

Bhavesh Jha dan Aman Kumar (2016) telah mengkaji tentang penglibatan pekerja
sebagai ‘alat’ strategik untuk meningkatkan prestasi kerja dalam organisasi.
Menurut Bhavesh Jha dan Aman Kumar (2016), daripada semua sumber yang
ada, sumber manusia adalah yang paling penting untuk membolehkan organisasi
bersaing dan cemerlang dalam pasaran kompetitif semasa. Hal ini kerana, pekerja
memainkan peranan penting dalam mengurus dan merupakan gambaran sebenar
organisasi dan penglibatan kakitangan adalah faktor yang paling kritikal dalam
proses meningkatkan prestasi perniagaan. Kajian ini menyatakan bahawa

keterlibatan mereka juga digambarkan sebagai proses dua hala antara pekerja dan
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organisasi. lanya adalah strategi untuk meningkatkan produktiviti dan prestasi
pekerja dan proses untuk memastikan komitmen, motivasi dan sumbangan pekerja
ke arah mencapai matlamat dan nilai. Kajian Bhavesh Jha dan Aman Kumar
(2016) mendapati bahawa penglibatan pekerja adalah mengenai tanggungjawab
masing-masing dan setiap pekerja berfungsi dalam meningkatkan dinamik
kumpulan, pembangunan pasukan, demokrasi budaya dan persekitaran. Oleh itu,
organisasi mesti bekerja untuk memberikan sokongan dalam membangunkan
penglibatan pekerja dengan menggalakkan dan memotivasikan mereka untuk
membangunkan sikap positif dan tingkah laku yang akan membolehkan mereka

meningkatkan prestasi mereka untuk memenuhi objektif sesebuah organisasi.

2.2.2 Faktor Demografi dan Prestasi Kerja

Prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor individu seperti pengalaman dan jantina
(Hanan, 2009). Perkaitan antara jantina dengan komitmen dan prestasi kerja,
kajian yang dilakukan oleh Robbins (2000) menyatakan bahawa terdapat
perbezaan komitmen kerja lelaki dan perempuan. Kajian psikologi mendapati
bahawa wanita lebih mematuhi undang-undang dan lelaki lebih agresif dan

mempunyai harapan lebih tinggi untuk berjaya.

Dari segi prestasi ketidakhadiran kerja, pekerja perempuan mempunyai kadar
ketidakhadiran yang tinggi berbanding kaum lelaki dan ini memberi kesan kepada

komitmen kerja. Dari segi persekitaran tempat kerja, Caldwell (1990) menyatakan
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bahawa pekerja lelaki mempunyai persepsi yang lebih positif terhadap
persekitaran tempat kerja yang mempunyai kemudahan komputer berbanding

pekerja perempuan.

Malissa, Cort, Ludmila, Jesse, dan Boris (2017) telah mengkaji tentang faktor
sokongan organisasi dan hasil kerja mesra keluarga di dalam organisasi dari
aspek perbezaan jantina. Menurut Malissa et al. (2017), faktor sokongan
organisasi harus dikaitkan dengan bekerja secara bekeluarga untuk mendatangkan
impak kerja yang positif dan kepuasan kerja. Ini kerana sumber-sumber ini dapat
menjadi sumber penting ke arah perkembangan, keberkesanan dan keuntungan
modal. Bekerja dalam persekitaran mesra keluarga juga boleh menimbulkan
perasaan positif atau keyakinan positif yang membawa dan meningkatkan fungsi
keluarga dalam organisasi. Dapatan kajian yang dijalankan ke atas 229 orang
responden di bandaraya Michigan, mendapati bahawa bentuk sokongan yang
diterima mungkin berbeza di antara golongan wanita dan lelaki dan ianya juga
memberi manfaat yang berbeza antara kedua dua golongan ini. Hasil kajian
menyatakan bahawa, beberapa faktor sokongan organisasi dari aspek sokongan
penyelia atasan memberi manfaat untuk kedua-dua golongan lelaki dan wanita
melalui mekanisme asas yang berlainan yang dapat meningkatkan prestasi kerja
mereka. Dari aspek penggunaan manfaat teknologi pula, kajian mendapati bahawa
golongan lelaki lebih menggunakan dan memanfaatkan penggunaan
telekomunikasi berbanding golongan wanita. Malissa, Cort, Ludmila, Jesse, dan

Boris (2017) berpendapat, golongan lelaki dan wanita mendapat faedah apabila
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mereka melihat organisasi mereka sebagai penyokong yang menyokong keinginan

mereka untuk mengimbangi pekerjaan dan keluarga.

Umur dan tempoh perkhidmatan yang lama dalam organisasi mempunyai
kecenderungan perkaitan yang positif dengan prestasi keorganisasian (Allen,
1990; Angle, 1993). Keadaan ini berlaku kerana seseorang pekerja yang kian
meningkat umurnya pada lazimnya akan kekal lama dalam organisasi berdasarkan
beberapa faedah yang boleh diperolehi seperti pencen, bonus, pinjaman rumah
dan kenderaan dan lain-lain lagi sehinggakan prestasi kerjanya sentiasa kekal dan

sentiasa cuba meningkatkan prestasi kerjanya.

Berbeza pula kajian yang dilakukan oleh Gregersen dan Black (1992) dalam
kalangan pekerja di Amerika Syarikat, tahap umur pekerja yang meningkat
prestasi kerja mereka hanya dikekalkan ataupun sedikit menurun. Ini kerana

mereka lebih selesa untuk kekal dalam organisasi sehinggalah bersara.

Dari segi tahap pendidikan juga antara faktor yang mempengaruhi pekerja
terhadap prestasi kerja. Mahshitah dan Zawiyah (2005) menyatakan bahawa
pekerja-pekerja dalam kumpulan sokongan yang berkelulusan rendah memberi
reaksi yang lebih positif terhadap prestasi kerja berbanding dengan kumpulan
pengurusan yang berkelulusan lebih tinggi. Ini kerana adalah tugas kumpulan
sokongan ini lebih spesifik dan berstruktur berbanding dengan tugas kumpulan

pengurusan yang bersifat separa-struktur melibatkan perancangan, pembuatan
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keputusan dan pengurusan organisasi. Oleh itu pekerja kumpulan sokongan ini
merasai tekanan lebih rendah dan lebih seronok dengan persekitaran tempat kerja
mereka dan sekaligus dapat memberikan komitmen yang tinggi dalam

melaksanakan tugasan mereka seharian.

Prestasi kerja juga dipengaruhi oleh tempoh perkhidmatan seseorang (Hanan Al-
Ahmadi, 2009). Robbins (2000), menyatakan bahawa terdapat bukti yang
menunjukkan hubungan positif antara tempoh perkhidmatan dan prestasi kerja.
Pekerja yang telah lama berkhidmat, mempunyai pengalaman yang lebih luas.
Oleh itu, mereka mungkin tidak memerlukan masa yang lama untuk membuat
keputusan dan menyelesaikan sesuatu tugasan sehinggakan prestasinya sentiasa
meningkat. Begitu juga menurut Mahshitah dan Zawiyah (2005), pekerja yang
telah lama berkhidmat memberi reaksi yang lebih positif tentang persekitaran
tempat kerja kerana mereka mempuyai pengalaman dan tahu selok-belok
pekerjaan yang dilakukan berbanding pekerja baru. Ini adalah kerana pekerja baru
berada dalam proses penyesuaian diri dengan persekitaran tempat kerja sehingga

menyebabkan prestasi kerjanya turun dan naik.

Noor Faizah, Hasmawazi dan Syaiful Baharee (2014) dalam peningkatan prestasi
kerja, kakitangan juga melihat sekiranya gaji yang ditawarkan itu tidak
menyamai usaha serta kelayakan akademik maka ini mungkin menyumbang
kepada tidakpuasan hati yang tinggi sehinggakan prestasinya menurun dan

seterusnya keadaan prestasi organisasi juga tidak stabil.
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Goldthorpe (1968) dalam satu kajian terhadap pekerja berbangsa Inggeris
(British) yang dibayar gaji tinggi, mendapati responden sentiasa menunjukkan
prestasi kerja yang tinggi serta menunjukkan tahap kepuasan kerja yang tinggi
walaupun kerja-kerja yang mereka lakukan amat menjemukan, instrumentatif dan
kurang ganjaran-ganjaran instrinsik. Ini bermaksud semakin tinggi tahap
profesionalisme sesuatu tugas, semakin tinggi gaji dan ganjaran yang di terima
maka prestasi kerja mereka dikekalkan dan dipertingkatkan lagi untuk

memperolehi ganjaran lain pada masa akan datang (Hodson dan Sullivan, 1995).

Brewer (1993) menyatakan bahawa terdapat dua bahagian besar dalam faktor
keperihatinan iaitu situasi dan reka bentuk kerja. Situasi adalah keadaan dimana
pekerja sedia memberikan komitmen dan meningkatkan prestasi kerjanya iaitu
apabila ganjaran yang diberikan atas dasar keahliannya dalam organisasi atau
identitinya dalam organisas, ganjaran untuk usaha yang dicurahkan apabila
menghasilkan produk yang memuaskan, bagaimana pekerja dihargai dan diiktiraf
untuk setiap program, unit kerja atau aktiviti yang dilakukan dan bagaimana
pengurus atau pentadbir dapat meluaskan peluang untuk pekerja melangkah ke
hadapan dari segi ganjaran dan pangkat. Manakala reka bentuk kerja merangkumi
adakah pekerja digalakkan dalam proses membuat keputusan, adakah pekerja
mempunyai rasa autunomi dan kuasa dalam kerja-kerja mereka serta bagaimana
matlamat dan objektif pengurus atau pentadbir disampaikan kepada pekerja untuk

dilaksanakan (samada secara autokratik, parsitipatif dan lain-lain) dan akhir sekali
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bagaimana pentadbir menganjurkan objektif-objektif dan matlamat-matlamat

kepada para pekerjanya.

2.3  Teori Kesimbangan

Teori keseimbangan oleh Carayon (2009) ada menyatakan sistem kerja yang baik
boleh memberi peluang kepada peningkatan prestasi pekerja, termasuklah
komitmen pekerja. Teori keseimbangan ini adalah berlandaskan kepada model
sistem kerja (1989) oleh Smith dan Carayon iaitu memberi gambaran bahawa
aspek persekitaran tempat kerja saling berinteraksi dengan aspek tugas, individu,
organisasi dan teknologi untuk menghasilkan prestasi kerja yang cemerlang. Ini
bererti keterlibatan faktor-faktor berikut mampu memberi impak kepada prestasi
dan komitmen pekerja. Tambahan lagi, merujuk kepada model Allen dan Mayer
(1990) dan model Randall dan Cote (1991) turut menyatakan bahawa penglibatan
kerja individu mempunyai hubungan dengan komitmen pekerja yang seterusnya
menyumbang kepada hasil kerja yang baik dan berkualiti. Menurut model ini
komitmen kerja dikategorikan kepada tiga aspek utama iaitu komitmen afektif,
komitmen berterusan dan komitmen kerjaya. Berdasarkan hubungan antara
dimensi-dimensi di dalam model dan teori ini, menunjukkan keperluan untuk

kajian imperikal dilakukan sebagai perluasan dapatan kajian.
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24 Kerangka Konseptual

Berdasarkan kepada ulasan-ulasan karya dan huraian berkaitan dengan aspek-
aspek kajian. Oleh itu kerangka konseptual yang dicadangkan untuk kajian ini
adalah sebagaimana yang ditunjukkan dalam Rajah 2.1. Rangkakerja kerangka ini
menunjukkan perbezaan di antara pemboleh ubah bebas dengan dengan pemboleh

ubah bersandar.

38



Prestasi

Kerja

Rajah 2.1

Kerangka Konseptual Kajian
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2.5

Hipotesis Kajian

Berdasarkan andaian-andaian teori dan sorotan karya, hipotesis berikut dibentuk

dan dinyatakan dalam bentuk alternatif, iaitu:

HI1:

H2:

H3:

H4:

HS:

Hé6:

H7:

HS:

HO:

Terdapat perbezaan signifikan di antara jantina dengan prestasi kerja
dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara umur dengan prestasi kerja dalam
kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara status perkahwinan dengan
prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara tahap pendidikan dengan prestasi
kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara jawatan dengan prestasi kerja
dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara tempoh perkhidmatan dengan
prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat perbezaan signifikan di antara pendapatan bulanan dengan
prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat hubungan signifikan di antara prestasi kerja dengan persekitaran
kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Terdapat hubungan signifikan di antara prestasi kerja dengan sikap dalam

kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.
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H10: Terdapat hubungan signifikan di antara prestasi kerja dengan sokongan
organisasi dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

HI11: Terdapat pengaruh signifikan di antara prestasi kerja dengan persekitaran
kerja, sikap dan sokongan organisasi dalam kalangan kakitangan di

Syarikat XYZ.

2.6  Kesimpulan

Bab ini membincangkan berkenaan dengan latar belakang kajian serta kajian-
kajian lepas di dalam negara dan luar negara berkaitan dengan objektif kajian
yang dibentuk sebelum. Dalam bab ini juga turut membincangkan mengenai teori
yang berkait rapat dengan kajian dan disusuli pembentukan kerangka konseptual

kajian serta di akhiri pembentukan hipotesis kajian.
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BAB TIGA

METODOLOGI KAJIAN

3.1 Pengenalan

Dalam bab ini memfokuskan kepada teknik-teknik serta proses-proses yang
berlaku semasa penyelidikan dijalankan. Ianya meliputi reka bentuk kajian,
populasi dan kaedah pemilihan sampel yang dipilih, lokasi kajian, tatacara
pengumpulan data, prosedur kajian dan instrumen kajian serta kaedah yang akan
digunakan untuk menganalisis data. Setiap proses ini akan dilaporkan secara
terperinci agar setiap maklumat yang telah diperoleh dapat disampaikan dengan

tepat, jelas dan mudah difahami oleh pembaca.

3.2  Reka Bentuk Kajian

Dalam menjalankan sesuatu penyelidikan, proses reka bentuk penyelidikan amat
penting dibuat dalam menentukan proses kajian yang dilaksanakan. Menurut
Creswell (2009), reka bentuk sesuatu penyelidikan membawa maksud sesuatu
kajian perlu dibuat proses perancangan ataupun cadangan terlebih dahulu yang
melibatkan interaksi antara falsafah kajian, strategi penyelidikan dan metod
kajian. Begitu juga pendapat yang dikemukakan oleh Sabitha (2006), dalam
membuat sesuatu reka bentuk penyelidikan perkara utama yang perlu difikirkan
iaitu pelan tindakan yang merangkumi perincian bagaimana proses kajian itu
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dilaksanakan yang meliputi proses mengumpul, menganalisis dan membuat

pentafsiran hasil daripada data kajian dan mencadangkan hasil kajian.

Kajian ini menggunakan kaedah penyelidikan kuantitatif. Melalui kaedah ini,
penyelidik dapat mengukur hubungan, perbezaan ataupun pengaruh antara
pembolehubah-pembolehubah yang terdapat dalam hipotesis-hipotesis yang telah
dibentuk sebelum ini. Pendekatan reka bentuk kuantitatif membolehkan banyak

data dikumpulkan dalam satu-satu masa, kos yang rendah dan mudah

dikendalikan (Creswell, 2008).

Reka bentuk kuantitatif dalam kajian ini berbentuk kaedah tinjauan dengan
menggunakan borang soal selidik sebagai teknik pengumpulan data. Menurut
Mohd Najib (1999) dalam proses pengumpulan atau mendapatkan data, kaedah
soal selidik sesuai digunakan kerana kutipan data menerusi soal selidik
merupakan kaedah yang paling berkesan dan lebih murah serta menjimatkan masa
untuk mendapatkan maklumat dan data daripada responden selain membuat
temuramah. Kebaikan kaedah tinjauan ialah ia dapat meliputi sarnpel yang besar,
lebih efektif dan efisen kerana jumlah sampel yang banyak (Azizi, 2006), mudah

dan cepat untuk diedarkan serta menjimatkan kos dan masa (Mohd Sheffie, 1991).
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3.3  Lokasi Kajian

Lokasi bagi kajian ini adalah di Syarikat Logistik XYZ yang meliputi keseluruhan
cawangan iaitu di Pulau Pinang, Selangor, Johor dan Pahang. Pemilihan lokasi ini
dipilih berdasarkan syarikat ini merupakan syarikat penyumbang utama dalam

bidang logistik di Malaysia.

3.4  Populasi dan Sampel

Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan individu yang diperlukan untuk
mendapatkan maklumat kajian. Menurut Othman (2013) populasi diertikan
keseluruhan set individu, benda, objek atau fenomena yang mempnyai persamaan.
Manakala Rohana (2006) mendefinisikan populasi adalah seseorang individu atau
objek dalam sesuatu populasi berkemungkinan berbeza-beza dalam banyak segi,
namun ianya mestilah mempunyai tidak kurang daripada satu ciri yang sama.
Jumlah populasi dalam syarikat ini adalah sebanyak 480 orang yang merangkumi
kakitangan dari peringkat penyeliaan ke bawah (penyelia, kerani, pembantu

kerani dan pemandu).

Manakala persampelan pula bermaksud sebahagian individu daripada populasi
yang sama yang terpilih di dalam kajian (Othman, 2013). Dalam kajian ini, teknik
pensampelan yang yang digunakan adalah dengan menggunakan kaedah

pensampelan rawak mudah di mana masing-masing individu memiliki
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probabilitas yang sama untuk dipilih. Antara kelebihan persampelan rawak
mudah ialah apabila saiz sampel besar maka ia akan mewakili populasi sekaligus

dapat menjimatkan masa dan kos untuk mengkaji populasi (Sekaran, 2003).

Ciri sampel pada kajian ini melibatkan kakitangan di Syarikat XYZ yang meliputi
pelbagai bangsa yang bekerja disitu. Dalam kajian ini, saiz sampel diambil kira
berdasarkan Jadual penentuan saiz sampel yang diperkenalkan oleh Krejcie &
Morgan (1970), iaitu seramai 216 orang kakitangan akan dipilih sebagai sampel
kajian (Lihat Jadual 3.1). Bagi tujuan tersebut, sebanyak 230 borang akan
diedarkan kepada responden-responden yang terlibat, kerana menurut teori yang
diketengahkan oleh Noraini Idris (2010), penyelidik perlu mengedarkan borang
soal selidik sebanyak 10% melebihi daripada jumlah saiz sampel, hal ini bagi
memastikan bilangan borang soal selidik yang dikembalikan adalah mencukupi
serta borang yang diisi tersebut lengkap keseluruhan. Ini bermakna jika borang
soal selidik itu tidak diisi sepenuhnya oleh responden maka akan digugurkan dan

digantikan bagi mencukupi saiz sampel tersebut.
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Jadual 3.1

Jadual penentuan saiz populasi Krejcie dan Morgan (1970)

Populasi Sampel Populasi Sampel Populasi Sampel

10 10 220 140 1200 291
15 14 230 144 1300 297
20 19 240 148 1400 302
25 24 250 152 1300 306
30 28 260 155 1600 310
35 32 270 159 1700 313
40 36 280 162 1800 317
45 40 290 165 1900 320
50 44 300 169 2000 322
55 48 320 175 2200 327
60 52 340 181 2400 331
65 56 360 186 2600 335
70 59 380 191 2800 338
48 63 400 196 3000 341
80 66 420 201 3300 346
85 70 440 205 4000 351
90 73 460 210 4300 354
95 76 480 214 5000 357
100 80 500 217 6000 361
110 86 550 226 7000 364
120 92 600 234 8000 367
130 97 650 242 9000 368
140 103 700 248 10000 370
150 108 750 254 15000 375
160 113 800 260 20000 377
170 118 850 265 30000 379
180 123 900 269 40000 380
190 127 950 274 50000 381
200 132 1000 278 75000 382
210 136 1100 285 1000000 384

Sumber :Krejcie & Morgan, 1970
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3.5  Pengumpulan Data

Pengumpulan data melibatkan kedua-dua data primer dan sekunder seperti

berikut;-

a) Data Primer
Data primer diperolehi daripada kaedah tinjauan dengan kakitangan di Syarikat
XYZ dengan menggunakan satu set borang soal selidik yang berstruktur dan
seragam. Data primer daripada ini menggunakan satu garis panduan soalan yang

memandu objektif kajian.

b) Data Sekunder
Data Sekunder diperolehi daripada rujukan kajian-kajian lampau, buku, jurnal dan
penerbitan akademik serta lain-lain penerbitan rasmi kerajaan termasuk laman-

laman sosial yang sedia ada.

3.6  Tatacara Pengumpulan Data

Prosedur penyelidikan kajian dimulakan dengan pemilihan tajuk kertas projek dan
perbincangan dengan penyelia, kemudian membuat permohonan kelulusan tajuk
daripada pihak Universiti. Selepas kelulusan diluluskan penyelidik perlu meminta
kebenaran daripada Syarikat XYZ untuk menjalankan kajian. Setelah memperoleh

segala kebenaran, penyelidik berjumpa dengan responden kajian bagi tujuan

47



mengedarkan soal selidik. Penerangan yang teliti juga perlu diberikan kepada
semua sampel terlibat untuk mengelakkan kesilapan dan kesulitan. Segala
maklumat yang diberikan adalah dirahsiakan dan bertujuan untuk kajian semata-
mata. Penyelidik mengedarkan 230 set borang soal-selidik kepada responden.
Seperti mana menurut Noraini Idris (2010), penyelidik perlu mengedarkan borang
soal selidik sebanyak 10% melebihi daripada jumlah saiz sampel, hal ini bagi
memastikan bilangan borang soal selidik yang dikembalikan adalah mencukupi
serta borang yang diisi tersebut lengkap keseluruhan. Ini bermakna jika borang
soal selidik itu tidak diisi sepenuhnya oleh responden maka akan digugurkan dan
digantikan bagi mencukupi saiz sampel tersebut dan disebab itulah mengapa
pengkaji mengedarkan soal selidik sebanyak 230 soal selidik berbanding sampel
yang diperlukan dalam kajian hanya 214 sahaja. Masa yang diperlukan untuk
mengumpulkan kembali adalah dalam tempoh dua minggu. Dijangkakan bahawa

kadar pulangan kutipan soal selidik akan mencapai antara 90 peratus.

3.7  Instrumen Kajian

Instrumen kajian merupakan apa-apa alat atau kaedah untuk memperolehi dan
mengumpulkan data kajian. Kajian ini dijalankan dengan menggunakan kaedah
soal selidik berdasarkan instrumen yang digunakan oleh kajian-kajian yang telah
dilakukan oleh Irwan Hardy (2014), De La Fuente Solana et. al., (2013), Shane
(2010), Bano (2011), Noorhafeza dan Ferlis (2010), Nor Liyana dan Mansor

(2010) dan Che Azimah (2008) berkaitan prestasi kerja dalam kalangan
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kakitangan yang berkait dengan faktor persekitaran, sikap dan sokongan
organisasi. Instrumen daripada kajian-kajian lepas diubahsuaikan mengikut
kesesuaian kajian. Borang soal selidik kajian ini dibahagikan kepada tiga
bahagian iaitu, Bahagian A untuk mendapat maklumat latar belakang responden,

Bahagian B untuk mengenal pasti tahap prestasi kerja berserta dimensinya.

Dalam Bahagian B, skala Likert lima markat digunakan untuk menentukan tahap

persetujuan responden terhadap pembolehubah yang dikajia iaitu:

Jadual 3.2

Skala Likert Lima Markat

Bil Kenyataan Ringkasan Skor
1 Sangat Tidak Setuju STS 1
2 Tidak Setuju TS 2
3 Tidak Pasti TP 3
4 Setuju S 4
5 Sangat Setuju SS 5
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3.8  Kajian Rintis

Sebelum kajian sebenar dilakukan, pengkaji terlebih dahulu melaksanakan kajian
rintis. la bertujuan untuk membantu pengkaji dalam menguji kebolehpercayaan
ketekalan alat pengukuran yang digunakan di samping untuk menentukan masa
yang diperlukan oleh responden dalam menjawab soal selidik dan memastikan
bahasa atau perkataan yang digunakan dalam instrumen kajian bersesuaian atau
jelas kepada responden yang hendak dikaji. Menurut Sekaran dan Bougie (2009),
sebelum kajian sebenar dilakukan, kajian rintis penting dilakukan bagi melihat
kebolehpercayaan pengukuran instrumen yang dikaji menunjukkan kestabilan
atau sebaliknya. Kajian rintis mampu memenuhi pelbagai fungsi penting dan
menyediakan lebih banyak keperluan terhadap hasil kajian yang sebenar iaitu
boleh memperbaiki instrumen jika tahap kebolehpercayaan tidak mencapai
matlamat yang dikehendaki (Edwin & Vanora, 2002). Dalam kajian ini, kajian
rintis telah dijalankan melibatkan sebanyak 30 orang responden yang terdiri
daripada pelajar di Universiti Utara Malaysia. Menurut McDermott dan Sarvela
(1996), jumlah responden yang diperlukan untuk tujuan kajian rintis adalah antara

20 hingga 50 orang responden.

Berdasarkan kepada kajian rintis yang dilakukan, Jadual 3.3 menunjukkan
kebolehpercayaan yang tinggi di mana nilai alfa cronbach menunjukkan 0.900
bagi tahap prestasi kerja secara keseluruhannya. Begitu juga dimensinya juga

menunjukkan nilai alfa cronbach yang tinggi (persekitaran kerja = .890, sikap=
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.871 dan sokongan organisasi = .922). Ini menunjukkan kebolehpercayaan soal
selidik ini boleh digunakan untuk kajian yang sebenar. Dalam sesuatu kajian,
pekali kebolehpercayaan yang tinggi boleh diterima pakai dalam sesuatu
penyelidikan ialah 0.850 dan nilai minimum terendah pekali kebolehpercayaan

yang diterima pakai ialah 0.5 (Sidek, Mohd Noah & Jamaluddin Ahmad, 2005).

Jadual 2.3
Analisis Reabiliti Kajian Rintis
Pemboleh ubah Alfa Cronbach
Prestasi Kerja (DV) .900
e Persekitaran Kerja (IV) .890
e Sikap (IV) 871
e Sokongan Organisasi (IV) 922

DV = Pembolehubah Bersandar
IV= Pembolehubah Bebas

3.9 Kaedah Analisis Data

Analisis data merupakan kemahiran dalam menganalisis data menggunakan
teknikteknik yang berkaitan. Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan
perisian komputer Statistical Package For Science (SPSS) Windows versi 21.0
yang akan dipersembahkan menggunakan jadual. Dalam kajian ini dua kaedah

penganalisaan digunakan seperti berikut;
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1. Analisis Statistik Deskriptif

Maklumat Bahagian A iaitu demografi responden dianalisis secara deskriptif.
Analisa ini bertujuan untuk melihat taburan kekerapan dan peratusan data dan
juga melibatkan penghuraian secara menyeluruh berkaitan tahap pemboleh ubah-
pemboleh ubah yang dikaji. Data dianalisis secara deskriptif dengan

menggunakan kiraan kekerapan, peratusan, min dan sisihan piawai.

ii.  Analisis Statistik Inferensi
Analisa inferensi digunakan untuk melihat perkaitan di antara pemboleh ubah
yang dikaji iaitu pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar. Dalam
kajian ini pemboleh ubah bebas demografi dikaji untuk melihat perbezaan dengan
pemboleh ubah bersandar iaitu prestasi kerja yang menggunakan kaedah analisis
yjian t dan Anova Sehala. Manakala analisis hubungan di antara prestasi kerja
dengan dimensinya menggunakan kaedah Korelasi Pearson dan pengaruh di

antara pembolehubah menggunakan kaedah analisis regrasi pelbagai.

3.10 Kesimpulan

Bab ini telah membincangkan metodologi kajian yang digunakan oleh penyelidik
bagi menjalankan kajian ini. Metodologi yang digunakan adalah bertujuan untuk
menjawab segala persoalan-persoalan kajian seperti yang dinyatakan dalam bab
satu. Dengan menggunakan instrumen soal selidik, penyelidik dapat membuat
penganalisisan data yang diperoleh dengan lebih mudah kerana segala maklumat
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yang diperoleh boleh disemak semula dan jawapan yang telah diperolehi
merupakan jawapan yang tepat kerana responden hanya perlu memilih satu
jawapan sahaja daripada persoalan yang diberikan. Daripada nilai analisis data
yang diperoleh, penyelidik dapat menghuraikan dapatan yang berkaitan dengan

aspek-aspek kajian secara terperinci dalam bab yang seterusnya.
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BAB EMPAT

HASIL KAJIAN

4.1 Pengenalan

Bab ini membincangkan hasil analisis data yang dibuat meliputi dua kaedah
analisis, iaitu analisis deskriptif dan inferensi yang bertujuan untuk menjawab
objektif kajian. Hasil daripada analisis data ini dipersembahkan menggunakan

jadual.

4.2 Demografi Responden

Dalam bahagian ini akan menjelaskan hasil kajian berkaitan demografi responden

yang merangkumi cawangan, jantina, umur, status perkahwinan, tahap

pendidikan, tempoh perkhidmatan dan pendapatan bulanan.

4.2.1 Cawangan

Jadual 4.1 menunjukkan taburan responden mengikut cawangan di Syarikat XYZ.

Dalam kajian ini soal selidik diedarkan kepada empat (4) cawangan di mana

setiap cawangan dalam kajian ini adalah sebanyak 25 peratus atau 54 responden.
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Jadual 4.1

Taburan Responden Mengikut Cawangan

Cawangan Kekerapan Peratus
Pulau Pinang 54 25
Klang 54 25
Johor 54 25
Kuantan 54 25
Jumlah 216 100

4.2.2 Jantina

Majoriti responden di Jadual 4.2 menunjukkan sebanyak 76 peratus atau 165
orang terdiri daripada responden lelaki. Manakala baki sebanyak 24 peratus atau

51 orang ialah responden perempuan.

Jadual 4.2

Taburan Responden Mengikut Jantina

Jantina Kekerapan Peratus
Lelaki 165 76
Perempuan 51 24
Jumlah 216 100
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4.2.3 Umur

Berkaitan umur responden, Jadual 4.3 menunjukan kebanyakan responden iaitu

46 peratus atau 99 responden berumur di antara 26 hingga 35 tahun. Kumpulan

umur kedua ialah responden yang berumur di antara 36 hingga 45 tahun iaitu 23

peratus atau 50 responden. Seterusnya umur bawah 26 tahun iaitu sebanyak 19

peratus atau 41 responden. Kumpulan umur yang paling rendah terlibat dalam

kajian ini ialah responden yang berumur 46 tahun ke atas iaitu sebanyak 12

peratus atau 26 responden sahaja.

Jadual 4.3
Taburan Responden Mengikut Umur

Umur Kekerapan Peratus
Bawah 26 tahun 41 19
27 hingga 35 tahun 99 46
37 hingga 45 tahun 50 23
46 tahun ke atas 26 12
Jumlah 216 100

4.2.4 Status Perkahwinan

Berkenaan status perkahwinan responden, Jadual 4.4 menunjukkan majoriti

responden terdiri daripada mereka yang sudah berkahwin iaitu 62 peratus atau

133 responden. Diikuti 34 peratus atau 73 responden menyatakan berstatus bujang
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dan selebihnya iaitu sebanyak lima (5) peratus atau

berstatus duda atau janda.

Jadual 4.4
Taburan Responden Mengikut Status Perkhawinan

sepuluh (10) responden

Status Perkhawinan Kekerapan Peratus
Berkahwin 133 62
Bujang 73 34
Duda/Janda 10 5
Jumlah 216 100

4.2.5 Tahap Pendidikan

Dari aspek tahap pendidikan, Jadual 4.5 menunjukkan kebanyakan responden

dalam kajian ini iaitu 42 peratus atau 90 responden memiliki tahap pendidikan

tertinggi pada peringkat Sijil Pelajaran Malaysia (SPM). Kedua tertinggi ialah

mereka yang berkelulusan Ijazah Sarjana Muda iaitu 21 peratus atau 45 responden

menyatakan sedemikian. Ketiga tertinggi terdiri daripada responden yang

berkelulusan tertinggi di peringkat Diploma iaitu 14 peratus atau 30 responden

menyatakan sedemikian. Manakala selebihnya sepertimana yang diterangkan di

Jadual 4.5.
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Jadual 4.5
Taburan Responden Mengikut Tahap Pendidikan

Tahap Pendidikan Kekerapan Peratus
Tidak Bersekolah 5 2
Darjah Enam 10 5
SRP/PMR 15 7
SPM 90 42
STPM 13 6
Diploma 30 14
ljazah Sarjana Muda 45 21
ljazah Sarjana 8 4
Jumlah 216 100

4.2.6 Jawatan

Mengenai jawatan semasa responden di Syarikat XYZ, Jadual 4.6 menunjukkan
majoritinya adalah pemandu iaitu 56 peratus atau 120 responden. Ini diikuti 23
peratus atau 49 responden berjawatan kerani. Manakala 15 peratus atau 32
responden menyatakan berjawatan penyelia dan tujuh peratus atau 15 responden

menyatakan berjawatan pembantu kerani.
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Jadual 4.6

Taburan Responden Mengikut Jawatan

Jawatan Kekerapan Peratus
Pemandu 120 56
Pembantu Kerani 15 7
Kerani 49 23
Penyelia 32 15
Jumlah 216 100

4.2.7 Tempoh Perkhidmatan

Dalam Jadual 4.7 menunjukkan tempoh perkhidmatan responden. Hasil kajian
menunjukkan kebanyakanya iaitu sebanyak 37 peratus atau 80 responden
menyatakan berkhidmat kurang daripada lima tahun. Ini diikuti 29 peratus atau 62
responden sudah berkhidmat di jabatan tersebut di antara 6 hingga 10 tahun.
Sebanyak 19 peratus atau 42 responden menyatakan sudah berkhidmat di antara
11 hingga 15 tahun. Tempoh perkhidmatan yang paling rendah terlibat dalam

kajian ini ialah responden yang berkhidmat di antara 16 hingga 21 tahun iaitu 15

peratus atau 32 responden.
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Jadual 4.7
Taburan Responden Mengikut Tempoh Perkhidmatan

Tempoh Perkhidmatan Kekerapan Peratus
Kurang daripada 5 tahun 80 37

6 hingga 10 tahun 62 29
11 hingga 15 tahun 42 19
16 hingga 20 tahun 32 15
21 tahun ke atas 0 0
Jumlah 216 100

4.2.8 Pendapatan Bulanan

Kebanyakan responden di Jadual 4.8 iaitu 33 peratus atau 71 responden
memperolehi pendapatan bulanan di antara RM1,501 hingga RM3,000. Kedua
tertinggi iaitu 23 peratus atau 49 responden memperolehi pendapatan bulanan
bawah RM1,500. Ketiga tertinggi iaitu 19 peratus atau 42 responden memperolehi
pendapatan bulanan di antara RM3,001 hingga RM4,500. Manakala selebihnya
iaitu 16 peratus atau 34 responden memperolehi pendapatan bulanan sekitar
RM4,501 hingga RM6,000 dan sebanyak sembilan (9) peratus atau 20 responden

memperolehi pendapatan bulanan RM6,001 ke atas.
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Jadual 4.8

Taburan Responden Mengikut Pendapatan Bulanan

Pendapatan Bulanan Kekerapan Peratus
RM1,500 ke bawah 49 23
RM1,501 hingga RM3,000 71 33
RM3,001 hingga RM4,500 42 19
RM4,501 hingga RM6,000 34 16
RM6,001 ke atas 20 9
Jumlah 216 100

4.3  Analisis Reabiliti Kajian Sebenar

Jadual 4.9 menunjukkan hasil nilai tahap alfa yang diperolahi daripada kajian
sebenar bagi 32 item yang terdapat dalam pembolehubah prestasi kerja dan
dimensinya. Kebolehpercayaan yang ditunjukkan bagi nilai alfa kajian sebenar
menunjukkan kesahihan dan kebolehpercayaan data juga adalah tinggi.
Kebolehpercayaan bagi pembolehubah tahap prestasi kerja secara keseluruhannya
menunjukkan .918. Manakala bagi setiap dimensi juga menunjukkan kesahihan
dan kebolehpercayaan yang tinggi (persekitaran kerja = .810, sikap= .821 dan

sokongan organisasi = .902)
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Jadual 4.9

Analisis Reabiliti Kajian Sebenar

Pemboleh ubah Alfa Cronbach
Prestasi Kerja (DV) 918

e Persekitaran Kerja (IV) 810

e Sikap (IV) 821

e Sokongan Organisasi (IV) 902

DV = Pembolehubah Bersandar
IV=Pembolehubah Bebas

4.4 Penentuan Tahap Prestasi Kerja

Sebelum analisis mengenai tahap berkaitan pemboleh ubah diterangkan,
penentuan tahap prestasi kerja berserta faktornya (faktor persekitaran kerja, sikap
dan sokongan organisasi), sama ada rendah, sederhana atau tinggi terlebih dahulu
perlu ditentukan oleh penyelidik. Penentuan nilai tahap atau range dalam kajian
ini adalah bermaksud perbezaan di antara nilai tertinggi dan terendah dalam
pengedaran. Soalan bahagian ini merupakan soalan berstruktur dengan
menggunakan Skala Likert lima markat. Pengukuran data yang digunakan adalah
berbentuk ordinal yang diukur dari 1 hingga 5 (1=Sangat Tidak Setuju, 2= Tidak

Setuju, 3= Tidak Pasti, 4=Setuju dan 5= Sangat Setuju).
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Data yang diperolehi daripada responden dikod dan dikelaskan semula kepada
tiga bahagian iaitu 1 menunjukkan rendah, 2 menunjukkan sederhana dan 3
menunjukkan tinggi. Kaedah pengekodan semula bahagian ini bermula daripada
nilai terkecil yang diperolehi daripada responden iaitu nilai 1 dan nilai terbesar
adalah 5. Dalam bentuk persamaan: Range = Skor tertinggi — Skor terendah. Julat

bagi setiap sela kelas adalah:

5-1/3=1.33

Ini bermakna, untuk bahagian ini setiap sela kelas perlu mengandungi 1.33 julat.

Jadual 4.10 menunjukkan skor yang diperolehi dikelaskan mengikut tahap yang

telah ditentukan.

Jadual 4.10

Pembahagian Skor Min Bagi Setiap Tahap
Skor Penerangan Tahap
1.00 hingga 2.33 Rendah
2.34 hingga 3.67 Sederhana
3.68 hingga 5.00 Tinggi

4.5 Tahap Prestasi Kerja

4.5.1 Secara Keseluruhan

Hasil dapatan kajian di Jadual 4.11 mengenai tahap prestasi kerja secara

keseluruhannya menunjukkan bahawa majoriti responden iaitu 57 peratus atau
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123 responden berada pada tahap prestasi kerja di peringkat yang tinggi.
Manakala selebihnya iaitu sebanyak 43 peratus atau 93 responden menyatakan

tahap prestasi kerja berada pada tahap yang sederhana.

Jadual 4.11
Kekerapan dan Peratusan Responden Mengikut Tahap Prestasi Kerja

Tahap Tekanan Kerja Kekerapan Peratus
Rendah 0 0
Sederhana 93 43
Tinggi 123 57

4.5.2 Faktor Persekitaran Kerja

Jadual 4.12 menunjukkan dari aspek faktor persekitaran kerja menunjukkan
majoriti responden iaitu sebanyak 72 peratus atau 156 responden menyatakan
tahap yang tinggi. Manakala 24 peratus atau 52 responden menyatakan tahap yang
sederhana. Selebihnya iaitu empat (4) peratus atau lapan (8) responden

menyatakan tahap yang rendah.

Jadual 4.12

Kekerapan dan Peratusan Responden Mengikut Faktor Persekitaran Kerja

Persekitaran Kerja Kekerapan Peratus
Rendah 8 4
Sederhana 52 24
Tinggi 156 72

64



4.5.3 Faktor Sikap

Berbeza pula dapatan kajian dari segi faktor sikap, Jadual 4.13 menunjukkan
kebanyakan responden iaitu sebanyak 51 peratus atau 111 responden menyatakan
tahap yang sederhana. Manakala selebihnya menyatakan tahap sikap mereka
berada pada tahap yang tinggi di mana sebanyak 46 peratus 100 responden
menyatakan sedemikian. Hanya dua (2) peratus atau lima (5) responden

menyatakan tahap yang rendah.

Jadual 4.13
Kekerapan dan Peratusan Responden Mengikut Faktor Sikap

Sikap Kekerapan Peratus
Rendah 5 2
Sederhana 111 51
Tinggi 100 46

4.5.4 Dimensi Sokongan Organisasi

Dapatan kajian di Jadual 4.14 dari segi faktor sokongan organisasi menunjukkan
majoriti responden iaitu sebanyak 65 peratus 140 responden menyatakan tahap
yang tinggi. Manakala selebihnya iaitu 32 peratus atau 68 responden menyatakan
tahap yang sederhana dan empat (4) peratus atau lapan (8) responden menyatakan

tahap yang rendah.
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Jadual 4.14

Kekerapan dan Peratusan Responden Mengikut Faktor Sokongan Organisasi

Sokongan Organisasi Kekerapan Peratus
Rendah 8 4
Sederhana 68 32
Tinggi 140 65

4.6  Ujian Hipotesis

Data yang diperolehi dianalisis dengan menggunakan ujian-t, ANOVA Sehala,
korelasi pearson dan regrasi pelbagai bagi menguji H;, H, Hs, H4. Hs Hg, H7, Hg,
Ho, Hjp dan H,; yang bertujuan untuk mengenalpasti perbezaan, hubungan dan

pengaruh yang wujud antara pemboleh ubah.

H1:  Terdapat perbezaan signifikan di antara jantina dengan prestasi kerja

dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Berdasarkan Jadual 4.15, menunjukkan tidak wujud perbezaan signifikan di
antara tahap prestasi kerja dalam kalangan responden dengan jantina apabila nilai
t =-.293, p > 0.05. Ini menunjukkan bahawa tahap prestasi kerja bagi responden
lelaki dan perempuan mempunyai persamaan iaitu menunjukkan tahap tinggi.

Justeru itu, Hipotesis 1 yang dibentuk sebelum ini adalah gagal diterima.
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Jadual 4.15

Perbezaan Jantina dengan Tahap Prestasi Kerja

Pembolehubah Jantina N Min SP t Sig.

Lelaki 165 3.68 Sl -.293 .655
Tahap Prestasi
Kerja Perempuan 11 3.72 46

H2:  Terdapat perbezaan signifikan di antara umur dengan prestasi kerja dalam

kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Dapatan kajian analisis ANOVA sehala di Jadual 4.16 menunjukkan tidak
terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap prestasi kerja berdasarkan
peringkat umur dengan nilai F= .161, p (.922) > 0.05. Ini menunjukkan bahawa
kesemua umur (tidak ada bezanya baik yang berusia muda, pertengahan ataupun
yang tua) yang terdapat dalam kalangan responden menyatakan mereka berpuas
hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati dengan prestasi
organisasi masa kini Oleh itu, Hipotesis 2 yang berkaitan dengan perbezaan antara
tahap prestasi kerja berdasarkan umur yang dibentuk sebelum ini adalah gagal

diterima dalam kajian ini.
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Jadual 4.16

Perbezaan Umur dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Umur N Min F Sig.
Bawah 26 tahun 41 3.68 161 922

Tahap Prestasi 26 hingga 35 tahun 99 3.69

Kerja

36 hingga 45 tahun 50 3.71

46 tahun ke atas 26 3.72

H3:  Terdapat perbezaan signifikan di antara status perkahwinan dengan

prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Begitu juga dapatan di Jadual 4.17, hasil analisis ANOVA Sehala juga
menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap prestasi kerja
berdasarkan taraf perkahwinan dengan nilai F= 1.291, p (.277) > 0.05. Ini
menunjukkan bahawa kesemua responden baik yang sudah berkahwin, bujang
mahupun duda ataupun janda berada pada tahap tekanan kerja yang lebih kurang
sama iaitu berpuas hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati
dengan prestasi organisasi masa kini. Justeru itu, Hipotesis 3 yang berkaitan
dengan perbezaan di antara tahap prestasi kerja berdasarkan status perkahwinan

yang dibentuk sebelum ini adalah gagal diterima dalam kajian ini.
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Jadual 4.17

Perbezaan di antara Status Perkahwinan dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Status Perkahwinan N Min F Sig.
Bujang 73 3.63 1.291 277
Tahap Prestasi
. Berkahwin 133 3.73
Kerja
Duda/Janda 10 3.55

H4:  Terdapat perbezaan signifikan di antara tahap pendidikan dengan prestasi

kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Bagi hasil dapatan analisis ANOVA sehala di Jadual 4.18 juga menunjukkan tidak
terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap prestasi kerja berdasarkan
kelulusan akademik dengan nilai F= .576, p (.775) > 0.05. Ini bermakna, baik
yang tidak bersekolah mahupun mempunyai kelulusan akademik di peringkat
Darjah 6, SRP/PMR, SPM, STPM, Diploma, [jazah Sarjana Muda dan ljazah
Sarjana dalam kalangan responden menunjukkan tahap prestasi kerja yang sama
iaitu berpuas hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati dengan
prestasi organisasi masa kini. Oleh itu, Hipotesis 4 yang berkaitan dengan
perbezaan antara tahap prestasi kerja berdasarkan tahap pendidikan yang dibentuk

sebelum ini adalah gagal diterima dalam kajian ini.
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Jadual 4.18

Perbezaan di antara Tahap Pendidikan dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Tahap Pendidikan N Min F Sig.
Tidak Bersekolah 5 3.69 576 75
Darjah 6 10 3.54
Tahap Prestasi
. SRP/PMR 15 3.53
Kerja
SPM 90 3.67
STPM 13 3.82
Diploma 30 3.76
Ijazah Sarjana Muda 45 3.71
Ijazah Sarjana 8 3.73

H5:  Terdapat perbezaan signifikan di antara jawatan dengan prestasi kerja

dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Jadual 4.19 juga menunjukkan hasil analisis ANOVA Sehala yang dijalankan

mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap prestasi kerja

berdasarkan jawatan dengan nilai F=.934, p (.425) >0.05. Ini membuktikan

bahawa baik responden yang berjawatan tinggi mahupun yang bawahan

menunjukkan tahap prestasi kerja yang lebih kurang sama dan tidak ada bezanya

iaitu berpuas hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati dengan

prestasi organisasi masa kini. Oleh itu, Hipotesis 5 yang berkaitan dengan
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perbezaan antara tahap prestasi kerja berdasarkan jawatan yang dibentuk sebelum

ini adalah gagal diterima dalam kajian ini.

Jadual 4.19

Perbezaan di antara Jawatan dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Jawatan N Min F Sig.
Pemandu 120 3.64 934 425
Tahap Prestasi Pembantu Kerani 15 3.83
Kerja Kerani 49 3,72
Penyelia 32 3.75

H6:  Terdapat perbezaan signifikan di antara tempoh perkhidmatan dengan

prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Berkenaan hasil analisis ANOVA Sehala yang berkaitan perbezaan di antara
tempoh perkhidmatan dengan prestasi kerja, Jadual 4.20 menunjukkan tidak
terdapat perbezaan yang signifikan di antara kedua-dua pemboleh ubah tersebut
dengan nilai F=.828, p (.480) >0.05. Ini membuktikan bahawa baik responden
yang sudah mempunyai lama berkhidmat ataupun berada pertengahan dalam
perkhidmatan mereka serta yang baru lagi berkhidmat di jabatan tersebut
menunjukkan tahap prestasi kerja yang lebih kurang sama dan tidak ada bezanya
iaitu Jadual 4.19 juga menunjukkan hasil analisis ANOVA Sehala yang

dijalankan mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap
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prestasi kerja berdasarkan jawatan dengan nilai F=.934, p (.425) >0.05. Ini
membuktikan bahawa baik responden yang berjawatan tinggi mahupun yang
bawahan menunjukkan tahap prestasi kerja yang lebih kurang sama dan tidak ada
bezanya iaitu berpuas hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati
dengan prestasi organisasi masa kini. Oleh itu, Hipotesis 6 yang berkaitan dengan
perbezaan antara tahap prestasi kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan yang

dibentuk sebelum ini adalah gagal diterima dalam kajian ini.

Jadual 4.20

Perbezaan di antara Tempoh Perkhidmatan dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Tempoh Perkhidmatan N Min F Sig.
5 tahun ke bawah 80 3.62 .828 480
6 hingga 10 tahun 62 3.74

Tahap Prestasi 11 hingga 15 tahun 42 3.74

Kerja 16 hingga 20 tahun 32 3.70

H7:  Terdapat perbezaan signifikan di antara pendapatan bulanan dengan

prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Hasil analisis ANOVA sehala di Jadual 4.21 juga menunjukkan tidak terdapat
perbezaan yang signifikan di antara tahap prestasi kerja berdasarkan pendapatan
bulanan dengan nilai F=.362, p (.835) > 0.05. Ini menunjukkan bahawa baik yang
bergaji rendah, sederhana ataupun mempunyai pendapatan yang tinggi dalam

kalangan responden berada pada tahap prestasi kerja yang memuaskan iaitu
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berpuas hati dengan tahap prestasi kerjanya dan juga berpuas hati dengan prestasi
organisasi masa kini. Oleh itu, Hipotesis 7 yang berkaitan dengan perbezaan
antara tahap prestasi kerja berdasarkan pendapatan yang dibentuk sebelum ini

adalah gagal diterima dalam kajian ini.

Jadual 4.21

Perbezaan di antara Pendapatan dengan Tahap Prestasi Kerja

Pemboleh ubah Pendapatan N Min F Sig.

RM1,500 ke bawah 49 3.69 362 .835
RM1,501 hingga RM3,000 71 3.71
Tahap Prestasi RM3,001 hingga RM4,500 42 3.72
Kerja RM4,501 hingga RM6,000 34 3.69

RM4,501 ke atas 20 3.69

H8:  Terdapat hubungan signifikan di antara pretasi kerja dengan persekitaran

kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Jadual 4.22, menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara tahap
prestasi kerja dengan pesekitaran kerja apabila nilai korelasi menunjukkan r=.721,
p<.01. Ini bermakna jika persekitaran kerja dalam keadaan memuaskan, maka
ianya akan meningkatkan tahap prestasi kerja dalam kakitangan di syarikat XYZ.

Oleh itu, Hipotesis 8 yang dibentuk dalam kajian ini adalah diterima.
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Jadual 4.22

Hubungan di antara Persekitaran Kerja dengan Prestasi Kerja

Prestasi Kerja Korelasi (r) Sig
Persekitaran Kerja T21%* .000
**p <.01

H9:  Terdapat hubungan signifikan di antara pretasi kerja dengan sikap dalam

kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Dari segi tahap prestasi kerja dengan sikap, Jadual 4.23 menunjukkan terdapat
hubungan yang signifikan antara dua unsur tersebut apabila nilai korelasi
menunjukkan r=935, p<.0l. Ini bermakna apabila sikap kakitangan sentiasa
positif dalam melakukan perkerjaannya serta berpuas hati dengan perkhidmatan
organisasinya, maka akan meningkatkan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan
di Syarikat XYZ. Oleh itu, Hipotesis 9 yang dibentuk dalam kajian ini gagal di

tolak.

Jadual 4.23
Hubungan di antara Sikap dengan Prestasi Kerja

Prestasi Kerja Korelasi (r) Sig
Sikap .935%* .000
**p <.01
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H10: Terdapat hubungan signifikan di antara pretasi kerja dengan sokongan

organisasi dalam kalangan kakitangan di Syarikat XYZ.

Dalam Jadual 4.24 juga menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara
tahap prestasi kerja dengan sokongan organisasi apabila nilai korelasi
menunjukkan r=-.871, p<.01. Ini bermakna apabila organisasi sentiasa memberi
sokongan kepada pekerjanya maka akan meningkatkan prestasi kerja dalam
kalangan kakitangan di Syarikat XYZ. Oleh itu, Hipotesis 10 yang dibentuk

dalam kajian ini gagal di tolak.

Jadual 4.24

Hubungan di antara Sokongan Organisasi dengan Prestasi Kerja

Prestasi Kerja Korelasi (r) Sig
Sokongan Organisasi BT71%* .000
**p <.01

H11: Terdapat pengaruh signifikan di antara pretasi kerja dengan persekitaran
kerja, sikap dan sokongan organisasi dalam kalangan kakitangan di

Syarikat XYZ.

Hasil kajian di Jadual 4.16 menunjukkan kesemua pemboleh ubah bebas yang
dikaji memberi pengaruh sebanyak 100 peratus ke atas kakitangan di syarikat
XYZ dalam meningkatkan prestasinya. Hal ini jelas dapat dilihat apabila nilai
menunjukkan R*= 1.000. Jika dilihat nilai R yang telah diseleraskan, keputusan

bacaan menunjukkan bacaan yang rendah iaitu R>= 1.000. Secara keseluruhannya
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menunjukkan pembolehubah bebas mempunyai pengaruh yang signifikan dengan
kakitangan dalam meningkatkan prestasi kerjanya diorganisasi tersebut di mana

nilai F=3.911 dan signifikan pada tahap 0.000.

Melihat kepada hasil analisis regresi bagi setiap pembolehubah bersandar kajian,
dapatan menunjukkan kesemua pembolehubah bebas iaitu persekitaan kerja, sikap
dan sokongan organisasi sangat mempengerahui pembolehubah bersandar iaitu
prestasi kerja mereka meningkat jika organisasi tersebut mempratikkan
pembolehubah tersebut. Ini berdasarkan aras signifikan yang (p < 0.05) untuk

semua pembolehubah bebas.

Berkaitan pembolehubah bebas yang paling mempengaruhi dalam meningkatkan
prestasi kerja dalam di organisasi tersebut adalah sikap. Ini ditentukan dengan
merujuk kepada bacaan Beta yang menunjukkan 0.500 antara yang paling tinggi
nilainya berbanding nilai pemboleh ubah bebas yang lain. Bacaan nilai beta (B)
dapat menjelaskan bahawa kekuatan penerapan sikap yang positif dalam
menjalankan sesuatu tugas adalah perkara penting dalam kepuasan prestasi kerja
seseorang kakitangan. Pengaruh kedua tertinggi adalah sokongan organisasi di
mana B menunjukkan nilai 0.281 dan terakhir adalah persekitaran kerja di mana

nilai B menunjukkan 0.219.

Oleh itu dapatlah dirumuskan bahawa ketiga-tiga elemen ini amat berkait rapat

dalam peningkatakan prestasi kerja di syarikat tersebut. Ini bermakna jika sikap
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semasa bekerja sentiasa positif serta di sokong pula dengan pentadbiran yang
sentiasa mengambil berat pekerjanya dan keadaan persekitaran kerja atau suasana
kerja dalam keadaan baik maka ianya akan mempengaruhi dalam peningkatan

prestasi kerja kepada seseorang kakitangan.

Jadual 4.25
Analisis Regrasi Pelbagai di antara persekitaran kerja, sikap dan sokongan

organisasi dengan prestasi kerja.

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 1.000° 1.000 1.000 .00000
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 54.716 3 18.239 3911 .000°
Residual .000 212 .000
Total 54.716 215
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.666 .349 5.274 .000
Persekitaran Kerja 219 .000 246 367 .000
Sikap .500 .000 527 5.811 .000
Sokongan Organisasi 281 .000 379 1.509 .000
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4.7  Kesimpulan

Berdasarkan kepada hasil dapatan kajian yang dilakukan sebelum ini dapatlah
dirumuskan bahawa tahap prestasi kerja secara keseluruhan dalam kalangan
kakitangan di Syarikat XYZ menunjukkan tahap yang tinggi iaitu berpuas hati
dengan prestasi kerjanya serta organisasinya. Berkaitan dengan perbezaan di
antara demografi dengan prestasi kerja menunjukkan kesemuanya tidak ada
perbezaan yang signifikan. Berbeza pula dapatan hubungan di antara prestasi
kerja dengan dimensinya menunjukkan kesemuanya mempunyai hubungan
signifikan. Oleh itu dapatlah disimpulkan bahawa tahap prestasi kerja dalam
kalangan kakitangan di Syarikat XYZ berada dalam prestasi kerja yang

memuaskan dan cemerlang.
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BAB LIMA

HASIL KAJIAN

5.1  Pengenalan

Dalam bab ini dibahagikan kepada beberapa bahagian iaitu perbincangan,
cadangan dan diakhiri penutup kajian. Perbincangan dalam bab ini berdasarkan
objektif yang telah dibentuk sebelum ini. Manakala dari segi cadangan ianya
merangkumi cadangan kepada polisi dan cadangan kajian lanjutan serta di akhiri

penutup kajian yang merumuskan secara keseluruhan kajian.

5.2  Perbincangan

Berdasarkan kepada tahap prestasi kerja secara keseluruhan dalam kalangan
kakitangan di Syarikat XYZ menunjukkan kebanyakan responden menyatakan
tahap tinggi. Begitu juga tahap dimensi seperti sikap, persekitaran dan sokongan
organisasi juga menunjukkan tahap prestasi yang tinggi. Hasil kajian ini
menyokong dapatan kajian daripada Cormin dan Tiffin (1997) yang menyatakan
jika faktor sikap, persekitaran dan sokongan sosial serta organisasi menunjukkan
tahap yang tinggi ini bermakna pekerja berpuas hati dan seterusnya prestasi kerja

mereka juga akan meningkat cemerlang.
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Berkaitan dengan perbezaan di antara demografi (jantina, umur, status
perkhawinan, tahap pendidikan, jawatan, tempoh perkhidmatan dan pendapatan
bulanan) dengan tahap prestasi kerja menunjukkan kesemuanya tidak ada
perbezaan yang signifikan. Dapatan kajian ini tidak menyokong kajian-kajian
yang lepas berkaitan demografi dan prestasi kerja di mana hasil kajian lepas
menunjukkan faktor demografi seperti jantina (tahap prestasi kerja wanita lebih
cemerlang berbanding pekerja lelaki) (Malissa, Cort, Ludmila, Jesse, & Boris,
2017; Hanan, 2009; Robbins, 2000; Caldwell, 1990), umur (prestasi kerja mereka
yang berumur meningkat prestasi kerjanya sentiasa kekal dan sentiasa cuba
meningkatkan prestasi kerjanya berbanding dengan umur muda) (Angle, 1993;
Allen, 1990), pendapatan bulanan (gaji tinggi akan sentiasa meningkatkan
prestasinya kakitangan serta sekiranya gaji yang ditawarkan itu tidak menyamai
usaha serta kelayakan akademik maka ini mungkin menyumbang kepada
tidakpuasan hati yang tinggi sehinggakan prestasinya menurun dan seterusnya
keadaan prestasi organisasi juga tidak stabil) (Noor Faizah, Hasmawazi dan
Syaiful Baharee, 2014; Shane, 2010; Goldthorpe, 1968), tahap pendidikan
(pekerja kumpulan sokongan berkelulusan rendah memberi reaksi positif terhadap
prestasi kerja berbanding pengurusan berkelulusan yang tinggi) (Mahshitah &
Zawiyah, 2005), berpengalaman kerja (Pekerja yang telah lama berkhidmat,
mempunyai pengalaman yang lebih luas. Oleh itu, mereka mungkin tidak
memerlukan masa yang lama untuk membuat keputusan dan menyelesaikan
sesuatu tugasan sehinggakan prestasinya sentiasa meningkat) (Hanan, 2009;

Robbins, 2000) dan taraf perkahwinan (pekerja yang berkeluarga lebih komited
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dalam menjalankan tugas yang diberikan berbanding yang bujang. Ini kerana
mereka perlu meningkatkan prestasi untuk kenaikan pangkat dan gajinya supaya
kehidupan berkeluarga lebih selesa) (Adlan, 2000). Dapatan-dapatan daripada
sarjana-sarjana ini secara keseluruhannya menunjukkan faktor-faktor demografi

inilah penyumbang kepada peningkatan prestasi kerja dalam kalangan kakitanagn.

Berkaitan hubungan di antara prestasi kerja hasil dengan dimensinya seperti
faktor persekitaran, sikap dan sokongan organisasi menunjukkan terdapat
hubungan yang positif ketiga-tiga elemen tersebut. Dapatan ini telah menyokong
kajian-kajian yang berkaitan persekitaran dengan prestasi kerja yang dilakukan
oleh Sununta Siengthai dan Patarakhuan Pila-Ngarm (2016), Suhaya dan Siti
Zubaidah (2016), Marzuki et all (2016) Syaharuddin (2016), Selamat (2016), Mohd
Nasir dan Hazirah (2017), Haryati (2013), Selamat (2013), Chandrasekar (2011) dan
Chang et al., 2010). Ini menunjukkan persekitaran kerja berhubungkait atau
mempunyai pengaruh yang cukup kuat dengan prestasi kerja seseorang individu.
Hal Ini kerana apabila seseorang itu selesa dalam persekitaran kerja (keadaan
cahaya yang terang, jarak antara pekerja terlalu selesa walaupun ramai di dalam
pejabat, ruang yang luas, terurus, alat kelengkapan dan perabot sentiasa baru dan
bertukar, sistem pengudaraan sempurna, keadaan bilik rehat yang bersih) maka
prestasi kerja mereka akan menjadi lebih berkesan dan akan menikmati lebih
banyak proses kerja daripada mereka yang tidak selesa. Dengan itu para pekerja
lebih semangat dalam mengendalikan organisasi serta akan meningkatkan

produktiviti prestasi pekerja tersebut serta organisasinya.
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Begitu juga dimensi sikap menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan. Hasil
kajian ini menyokong dapatan Zairul Hisyam (2014), Azman, (2010), Amah
(2009), Nishii (2008) Macky dan Boxall (2007) dan Schneider dan Bowen (1995)
di mana kajian mereka menunjukkan sikap memainkan peranan kepada prestasi
kerja seseorang di dalam sesebuah organisasi. Ini bermakna jika sikap dan
kelakuan yang positif wujud dan motivasi pekerja untuk mempelajari sesuatu
meningkat seterusnya menggalakkan pekerja untuk menyokong dan mengekalkan
prestasi organisasi. Kebiasaannya sikap pekerja merupakan asas utama yang akan
dinilai prestasi oleh organisasi mahupun pelanggan bagi perkhidmatan yang
ditawarkan. Ini kerana sikap berhubungkait dengan prestasi seseorang pekerja
iaitu niat untuk terus kekal dengan institusi, kehadiran bekerja serta kesediaan

melangkaui bidang tugas mereka (Amah, 2009).

Begitu juga elemen sokongan organisasi dapatan pengkaji menunjukkan terdapat
hubungan dengan prestasi kerja. Oleh itu kajian ini selari dengan dapatan-dapatan
kajian lalu yang dilakukan oleh (Chang et al., 2010). (Hochwarter et al. 2003)
(Rhoades, Eisenberger & Armeli 2001; Settoon, Bennett & Liden 1996; Wayne,
Shore & Liden 1997; Wayne et al. 2002), (Eisenberger et al. 1986; Wayne et al.
1997), (Shore & Tetrick 1991), (Wayne et al. 1997; Wayne et al. 2002) Riggle,
Edmondson dan Hansen (2008) Noor Faizah, Hasmawazi dan Syaiful Baharee
(2014) Alzabani dan Modi (2014) Eisenberger dan Stinglhamber (2011), Wilmar

(2017) Michael dan Nandakumar (2016). Ini menunjukkan bahawa persepsi
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sokongan organisasi yang berkait rapat dengan prestasi kerja seseorang dalam
menghasilkan kerja yang positif perlulah mempunyai hubungan baik dengan
rakan sekerja dan pengurusan kerana ianya mampu meningkatkan prestasi kerja

individu dan organisasinya.

Oleh itu dapat disimpulkan bahawa hasil kajian ini juga menyokong teori
keseimbangan yang digunakan dalam penyelidikan ini di mana menurut teori ini
sistem kerja yang cemerlang dan prestasi meningkat (Smith & Carayon, 1989)
berkait rapat dengan aspek persekitaran tempat kerja saling berinteraksi dengan
aspek tugas, individu, organisasi dan teknologi untuk menghasilkan prestasi kerja
yang cemerlang. Ini bererti keterlibatan faktor-faktor berikut mampu memberi

impak kepada prestasi dan komitmen pekerja.

5.3  Cadangan

Bahagian cadangan ini memberi fokus kepada kajian akan datang dalam
memastikan kajian yang akan dijalankan menyeluruh di samping untuk
mencadangkan dari sudut polisi dalam memberi penambahbaikan untuk
mengekalkan prestasi kerja dan meningkatkan prestasi kepada dalam kalangan

kakitangan di Syarikat XYZ pada masa akan datang.
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5.3.1 Cadangan Kepada Polisi/Dasar

Walaupun dapatan-dapatan yang telah diperoleh menunjukkan tahap yang prestasi
kerja yang tinggi dalam kajian ini, namun pengkaji perlu mengemukakan
beberapa cadangan polisi sebagai maklum balas kepada kajian yang telah

dijalankan. Antaranya iaitu;

1. Dalam meningkatkan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di Syarikat
XYZ, pengkaji mencadangkan supaya kepimpinan organisasi memberi
latthan yang bertujuan untuk mengekalkan prestasi kerja serta
meningkatkan lagi prestasi kerja dalam kakitangannya pada masa akan

datang.

2. Hasil kajian ini memberi input pengetahuan kepada syarikat XYZ
mengenai keadaan sebenar prestasi kerja dalam kakitangannya. Justeru itu
dengan input ini syarikat XYZ boleh merangka penambahbaikan atau
mengekalkan keadaan syarikatnya supaya prestasi organisasinya dan

pekerjanya sentiasa berdaya saing.

5.3.2 Cadangan Kajian Lanjutan

Hasil kajian yang dijalankan ini tidak boleh dianggap mutlak kerana kajian yang
dijalankan tidak menyeluruh namun boleh dianggap sebagai satu penemuan

baharu yang boleh dijadikan rujukan kepada penyelidik masa hadapan. Kajian-
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kajian lanjut diperlukan sebelum mendapat sebarang kesimpulan yang muktamad.
Hal ini disebabkan oleh terdapat beberapa had kajian yang mempengaruhi
keputusan-keputusan yang diperoleh seterusnya mempengaruhi proses
menggeneralisasikan. Antara cadangan-cadangan untuk kajian akan datang seperti
berikut
1. Kajian lanjutan berkaitan prestasi kerja dalam kalangan kakitangan di
Syarikat XYZ perlulah dilakukan menggunakan kaedah kualitatif seperti
temubual. Dengan cara ini akan dapat memperolehi data yang subjektif
secara menyeluruh bagi mengetahui fenomena keadaan tersebut. Ini
kerana kaedah ini akan menghasilkan kajian menjadi lebih tepat
berbanding menggunakan kaedah tinjauan soal selidik. Disebabkan
pengkaji menghadapi kekangan masa menyebabkan kajian hanya
menumpukan kepada kuantitatif sahaja yang memang terhad kepada

persoalan yang ditanya dan ditanda menggunakan skala likert sahaja.

2. Kajian pada masa akan datang perlu mengenal pasti analisis faktor-faktor
yang paling mempengaruhi peningkatan atau kepuasan prestasi kerja
seseorang. Hal ini kajian pengkaji terhad kepada melihat perbezaan,
hubungan dan pengaruh sahaja. Sepatutnya sebelum ini pengkaji ingin
menjalankan kajian untuk melihat analisis faktor tersebut juga. Namun
disebabkan masalah kekangan masa pengajian terhad menyebabkan
pengkaji hanya memfokuskan kepada perbezaan, hubungan dan pengaruh

sahaja.
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3. Sampel dalam kalangan pelanggan yang menggunakan perkhidmatan di
syarikat XYZ juga perlu dilakukan pada kajian masa akan datang. Hal ini
bertujuan untuk memperolehi dapatan yang menyeluruh menurut
pandangan pelbagai berbanding kajian pengkaji yang hanya memfokuskan

kepada kakitangan sahaja.

5.4 Kesimpulan

Pelbagai kejayaan dan kecemerlangan yang telah ditunjukkan oleh Syarikat XYZ
ini sejak ditubuhkan. Walaupun pelbagai kejayaan di terima oleh syarikat
tersebut, ada juga masalah-masalah tertentu berlaku di syarikat tersebut
sehinggakan menggangu prestasi kerja individu dan organisasinya juga.
Sehubungan itu, tujuan kajian ini adalah untuk menilai dimensi-dimensi yang
menyumbang berlakunya peningkatan dan penurunan prestasi kerja dalam
kalangan kakitanganya di samping melihat perbezaan demografi dan hubungan

dengan prestasi kerja.

Hasil kajian menunjukkan tahap prestasi kerja secara keseluruhan dalam kalangan
kakitangan di Syarikat XYZ menunjukkan tahap yang tinggi. Berkaitan dengan
perbezaan di antara demografi dengan prestasi kerja menunjukkan kesemuanya
tidak ada perbezaan yang signifikan. Berbeza pula dapatan hubungan di antara
prestasi kerja dengan dimensinya menunjukkan kesemuanya mempunyai

hubungan signifikan.
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Oleh itu, penemuan baru ini boleh dijadikan rujukan dalam memperbaharui atau
membuat penambahbaikan dasar, polisi dan piagam syarikat. seperti membuat
perancangan latihan dengan membuat reka bentuk latihan yang lebih berstruktur
dan sebagai input untuk mengenalpasti keperluan atau kapasiti sumber manusia
supaya dikekalkan dan dipertingkatkan dalam memastikan ianya terus berdaya

saingmenjadi bertambah lebih pada masa akan datang.
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