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ABSTRAK

Kepuasan kerja merupakan perkara penting kepada organisasi, jadi tujuan utama
kajian ini adalah untuk mengkaji pengaruh penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja
terhadap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja. Objektif kajian ini adalah untuk
mengkaji pengaruh setiap pemboleh ubah tidak bersandar terhadap kepuasan kerja.
Kajian ini melibatkan 111 responden di kalangan pekerja Kumpulan Sokongan di Ibu
Pejabat JKR Negeri Kedah. Kajian ini merupakan penyelidikan kuantitatif untuk
menganalisis data yang telah dikumpulkan. Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) versi 24.0 digunakan untuk melihat hubungan antara pembolehubah tidak
bersandar iaitu penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja pada pemboleh ubah bersandar
1aitu kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penemuan kajian, pemboleh ubah bebas iaitu
penyeliaan dan gaji mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja tetapi untuk
persekitaran kerja pembolehubah bebas ini tidak mempengaruhi kepuasan kerja secara
positif. Akhirnya dari sudut pandang penyelidik, organisasi perlu memainkan peranan
yang penting untuk memastikan pekerja mereka berpuas hati kerana ia membawa
begitu banyak manfaat kepada organisasi. Penyelidik juga akan memberi cadangan

kepada organisasi di akhir kajian ini.

Kata kunci: Kepuasaan kerja, penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja
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ABSTRACT

Job Satisfaction is an important aspect for every organization. The main aim of this
study was to examine the influence of supervision, salary and work environment on
job satisfaction toward employees. The study involved 111 employees among the
support group based at JKR headquarters Negeri Kedah. This is a quantitative research.
Data collected were analysed using the Statistical Package for Social Science (SPSS)
version 24.0 to determine the relationship between the independent variables which
were supervision, salary and work environment with the dependent variable which is
job satisfaction. Based on the findings, supervision and salary influenced job
satisfaction positively but work environment, did not influence job satisfaction.
Finally, the organization should play a significant role in order to keep their employee
satisfied because it may bring so many benefits to the organization. The researcher will

provide a recommendation to the organization at the end of this study.

Keyword: Job satisfaction, supervision, salary, and work environment
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BAB PERTAMA

PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Bab ini mengandungi sembilan bahagian utama. Bahagian pertama merupakan
pendahuluan kepada kajian diikuti dengan latarbelakang kajian dan juga pernyataan
masalah. Bahagian seterusnya pula berkaitan persoalan kajian dan juga objektif kajian.
Kepentingan kajian juga akan diterangkan seterusnya skop serta limitasi kajian
disusuli dengan definisi bagi terma-terma yang digunakan dalam kajian ini dan akhir

sekali ialah susunan laporan tesis.

1.2 Latar Belakang Penyelidikan

Pekerjaan merupakan satu medium yang menunjukkan hubungan timbal balas di mana
pekerja menawarkan usaha sebagai pertukaran kepada ganjaran nyata (seperti gaji dan
manfaat lain) dan ganjaran tidak nyata (penghormatan dan penghargaan) yang diterima

dari organisasi (Eisenberger et al. 1990 dalam Zaini & Zafir, 2014).

Manakala menurut Wrzesniewski & Dutton (2001) dalam Rabihah (2016), pekerjaan
adalah terdiri daripada tugas dan tanggungjawab. la juga boleh ditakritkan secara
khusus dan boleh dicapai, dikira, diukur serta dinilai. Walau bagaimanapun, jika
dilihat dari sudut perspektif yang lebih luas, ia berkaitan dengan peranan dan
tanggungjawab orang yang memegang jawatan dalam persekitaran kerja masing-
masing. Apabila orang mencari pekerjaan, ia sebenarnya merupakan proses untuk

mendapatkan wang untuk usaha yang mereka lakukan. Setiap pekerjaan mempunyai



keunikan tersendiri dimana ianyanya dapat mengenal pasti pengetahuan, keupayaan

dan kemabhiran prestasi individu seseorang.

Sementara itu, dalam kajian yang telah dijalankan oleh Suhaya & Siti Zubaidah (2016)
mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan sesuatu pekerjaan itu dengan
kepuasan kerja. Faktor ini melibatkan pelbagai kemahiran, maklumbalas, identiti kerja
dan tugas atau pekerjaan yang signifikan dengan pekerja itu sendiri atau tidak. lanya

juga bertambah atau berkurang mengikut ekspresi keupayaannya dan pengadilannya.

Rajah 1.1
Kepuasan Kerja Pekerja Secara Keseluruhan Sepanjang Tahun (2005-20135).

Sumber: Persatuan Pengurusan Sumber Manusia pada Tahun 2016.

Merujuk kapada Rajah 1.1 di atas, satu tinjauan kepuasan kerja telah dilakukan oleh
Persatuan Pengurusan Sumber Manusia pada 2016, kepuasan keseluruhan pekerja

terhadap pekerjaan mereka menunjukkan turun naik yang ketara dan perkara ini adalah



disebabkan oleh beberapa faktor iaitu seperti pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan
rakan sekerja, persekitaran kerja, kemahiran dan kebolehan di tempat kerja serta
hubungan dengan penyelia. Dalam jadual tersebut dapat dilihat bahawa dalam tahun
kebelakangan menunjukkan terdapat peningkatan yang positif iaitu pekerja berpuas

hati dengan pekerjaan terkini mereka.

Kepuasan kerja adalah merupakan antara isu yang sentiasa diberi perhatian dalam
setiap organisasi termasuklah sektor awam mahupun swasta. Kepuasan kerja dilihat
sebagai satu perkara yang penting di mana pekerja memberi sumbangan kepada
organisasi untuk mencapai matlamat mereka. Ini kerana kepuasan kerja adalah bersifat
individual dan ia merupakan isu yang sentiasa diperkatakan dan sering menjadi punca
permasalahan antara pihak majikan dan pekerja pada masa kini. Secara tidak langsung
ia akan menyebabkan matlamat organisasi tidak tercapai sekiranya pekerja tidak
berpuas hati dengan pekerjaan mereka. Sekiranya pekerja memahami bahawa nilai-
nilai yang direalisasikan dalam pekerjaan mereka, sikap dan kepuasan terhadap
pekerjaan akan menjadi lebih positif. Dalam perkataan lain, kepuasan kerja juga dapat
ditakrifkan sebagai faktor yang mempengaruhi perasaan pekerja terhadap kerja dan

persekitaran mereka (Vroom 1964 dalam Aida Mehrad 2015).

Kepuasan kerja adalah elemen penting dalam sesebuah organisasi kerana ia membantu
dalam menentukan persepsi pekerja terhadap kerja dan organisasi Tong, Tak, & Wong,
(2015). la pada dasarnya melibatkan perasaan dan harapan perkerja terhadap
organisasi. Adalah normal apabila pekerja bekerja dengan organisasi dan majikan
bertanggungjawab untuk mewujudkan persepsi yang baik terhadap organisasi. Oleh

itu, pekerja dapat membina kesan yang baik terhadap organisasi. Pada asasnya,



persepsi yang baik adalah salah satu elemen penting yang menuju ke arah kepuasan
kerja. Manakala menurut Sharjad (2015), kepuasan kerja pada dasarnya melibatkan
bagaimana pekerja rasa tentang pekerjaan mereka dan ia melibatkan aspek perbezaan

dalam bidang masing-masing.

Menurut Emadi (2016), kepuasan kerja di kalangan pekerja adalah salah satu yang
paling mencabar dalam mana-mana organisasi dan selain daripada faktor seperti gaji,
pengiktirafan dan penyeliaan ia menjadi asas untuk banyak faktor lain termasuk faktor
persekitaran, rakan kerja, pendapatan, keselamatan pekerjaan dan kepimpinan. Para
ilmuan menekankan bahawa jika pekerja berpuas hati dengan pekerjaan, ia akan
menyebabkan mereka lebih bermotivasi dan bersemangat untuk melaksanakan tugas
mereka, sebaliknya jika pekerja tidak berpuas hati dengan pekerjaan itu ia akan
mengurangkan minat dan komitmen mereka untuk melakukan tugas mereka (Emadi,

2016).

Kepuasan kerja mempunyai pelbagai kepentingan dalam pelbagai bidang seperti
contoh, menurut Sarwar & Abugre (2007), kepuasan kerja adalah salah satu
pembolehubah yang paling penting dan signifikan dalam tingkah laku organisasi dan
dalam organisasi kerja. Ini kerana kepuasan kerja adalah faktor utama yang menangani

persepsi pekerja terhadap organisasi.

Kajian berkaitan kepuasan kerja dilihat sering menjadi tumpuan ahli akademik dan
penyelidik pada masa kini memandangkan masalah ini merupakan perkara yang sering

berlaku di dalam organisasi. Justeru itu, dalam kajian ini penyelidik cenderung untuk



mengetahui dengan lebih dekat pengaruh penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja

terhadap kepuasan kerja pekerja kumpulan sokongan Ibu Pejabat JKR Negeri Kedah.

1.3 Penyataan Masalah

Kebelakangan ini, isu ketidakpuasan hati pekerja dalam dunia pekerjaan seringkali
didengari di media-media cetak mahupun media elektronik. Menurut Zahirah (2014),
pelbagai rungutan dan aduan mengenai gaji yang tidak mencukupi, bebanan kerja
terlalu banyak, rakan sekerja yang tidak sehaluan, ketua yang hanya mengarah dan
keadaan persekitaran kerja yang kurang memuaskan. Tahap kepuasan kerja pada setiap
pekerja sangat penting dan perlu diambil berat oleh majikan. Hal ini adalah kerana
dengan adanya tahap kepuasan kerja yang tinggi, para pekerja mampu bertahan lama
dengan syarikat ataupun majikan walaupun menanggung bebanan kerja yang sangat

banyak.

Menurut Shea (2002) secara keseluruhan tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja
di Malaysia adalah menurun. Hasil kajian beliau mendapati bahawa sejak tahun 2000,
sebanyak 50.5% daripada respondan yang diambil mengatakan bahawa mereka
berpuas hati. Tetapi tahap kepuasan kerja mereka mulai menurun apabila umur mereka
mula mencecah 35-44 tahun. Terjadinya penurunan tahap kepuasan kerja ini adalah

akibat daripada tahap peningkatan tekanan kerja seiring dengan tahap celik teknologi.

Oleh itu, isu tahap kepuasan kerja ini tidak seharusnya di ambil mudah oleh semua
majikan terutamanya sektor awam di Malaysia. Hal ini adalah kerana penjawat awam
memainkan peranan yang sangat penting sebagai tulang belakang bagi melaksanakan

dasar-dasar kerajaan. Kurangnya tahap kepuasan kerja akan mendorong pekerja untuk



bertingkah laku tidak produktif. Tingkah laku ini akan menimbulkan masalah kepada
syarikat seperti kos kewangan, penurunan produktiviti dan juga kegagalan sesebuah
organisasi dan industri itu untuk bersaing (Syakirah, Ida Sosiawani & Rina Darma
Surya, 2016). Sementara itu, menurut Edward (2014), antara tingkah laku kerja yang
tidak produktif yang sering berlaku adalah seperti ketidakhadiran pekerja, ponteng
kerja dan pusing ganti kerja (turnover), kerosakan harta benda, tingkah laku yang tidak

selamat, pemerhatian atau tumpuan kerja yang lemah dan kecurian.

Disamping itu, dapat dilihat juga usaha Kerajaan yang telah memperkenalkan pelbagai
dasar-dasar baru bagi meningkatkan kecekapan dan keberkesanan pekerja sektor
awam amnya antaranya ialah Konsep Bersih, Cekap dan Amanah (1982),
Persyarikatan Malaysia (1983), Dasar Pandang ke Timur (1982), Sistem Perakam
Waktu (1981) dan Projek Penswastaan (1983). Hal ini adalah kerana, pekerja yang
kurang bermotivasi akan menyebabkan kerosakan di dalam sistem pentadbiran
sesebuah organisasi dan hal ini juga berlaku disebabkan oleh kekurangan komitmen
terhadap organisasi dalam menjalankan tugas yang diberi (Azlinda Jaini, 2013). Oleh
yang demikian, kajian-kajian berkenaan kepuasan kerja pekerja perlu sentiasa
dilakukan bagi mencari penyebab kepada berlakunya ketidakpuasan pekerja
seterusnya dapat mencari langkah penyelesaian agar pekerja mencapai kepuasan

dalam kerja mereka.



1.4 Persoalan Kajian

Persoalan penyelidikan ini adalah seperti berikut:
1. Adakah faktor penyeliaan mempengaruhi kepuasan kerja?
ii.  Adakah faktor gaji mempengaruhi kepuasan kerja?

1ii.  Adakah faktor persekitaran kerja mempengaruhi kepuasan kerja?

1.5 Objektif Kajian
Secara umumnya objektif utama kajian ini adalah untuk mengenalpasti faktor
kepuasan kerja di kalangan pekerja kumpulan sokongan. Objektif khusus penyelidikan
ini adalah: -
1. Untuk mengenal pasti hubungan antara faktor penyeliaan dengan kepuasan
kerja.
ii.  Untuk mengenal pasti hubungan antara faktor gaji dengan kepuasan kerja.
iii.  Untuk mengenal pasti hubungan antara faktor persekitaran kerja dengan

kepuasan kerja.

1.6 Kepentingan Kajian

Penyelidikan ini bertujuan untuk memberi kefahaman yang lebih jelas kepada pihak
jabatan mengenai faktor-faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja pekerja
kumpulan sokongan dalam sektor perkhidmatan awam di Ibu Pejabat JKR Negeri
Kedah. Pada masa yang sama, penyelidikan ini akan membantu kakitangan sendiri dan
pihak jabatan bagaimana untuk mengelakkan dan meningkatkan kesedaran mereka
tentang kepentingan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Dengan memahami
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, ia sebenarnya memberi sumbangan

kepada organisasi dan juga pekerja dalam membantu meningkatkan kualiti kerja serta



kecekapan dalam pengurusan. Selain itu, penyelidikan ini juga dapat menambahkan
pengetahuan tentang tahap kepuasan kerja dalam organisasi untuk mencapai kejayaan.
Pekerja perlu mempertingkatkan prestasi kerja dan juga mempertingkatkan
produktiviti yang optimum. Ini kerana peningkatan kepuasan kerja akan memberi
keberkesanan kepada organisasi.

Hasil daripada penyelidikan ini, penyelidik berharap ianya akan dapat membantu
pihak jabatan dalam merangka strategi dan memperbaharui prosedur-prosedur untuk
meningkatkan kepuasan pekerja mereka. Selain itu ianya juga dapat mengurangkan
pertikaian antara pekerja dengan pihak pengurusan dan juga dapat membantu
meningkatkan kecekapan serta keberkesanan organisasi. Selain daripada itu, diharap
penyelidikan ini dapat memberi satu lagi sumber rujukan bagi penyelidikan-

penyelidikan di masa hadapan.

1.6.1 Sumbangan Kepada Organisasi

Pemahaman yang jelas tentang penyelidikan ini dapat membantu pihak organisasi
mengenal pasti faktor-faktor yang boleh membawa kepada kepuasan hati pekerja
dan seterusnya dapat meningkatkan kualiti pekerja mereka. Selain itu, ianya juga
dapat meningkat kualiti dalam pengurusan organisasi terutama sektor
perkhidmatan awam yang semakin mencabar serta memperbaiki kelemahan yang
dihadapi oleh organisasi dengan membuat penyelidikan semula mengenai

kepuasan kerja dalam kalangan kakitangan mereka.

1.6.2 Pekerja
Hasil dapatan kajian ini juga, dapat membantu pekerja lebih mengetahui akan hak-
hak mereka sebagai pekerja. Disamping ianya juga dapat memenuhi dan

meningkatkan prestasi kerja mereka dari masa ke semasa kerana mereka merasa lebih



dihargai dan bersemangat untuk melaksanakan tugas yang diberi dengan lebih

komited.

1.7 Skop dan Limitasi Kajian

Penyelidikan yang dilaksanakan ini hanya tertumpu kepada Ibu Pejabat JKR Negeri
Kedah sahaja. Sebarang impak mengenai penyeliaan, gaji dan kerja itu sendiri
terhadap kepusaan pekerja akan memberi kesan yang cukup besar dan penting kepada
jabatan-jabatan sektor awam yang lain. Walau bagaimanapun, penyelidikan yang
dibuat tidak mengambil semua faktor permasalahan yang berlaku tetapi hanya
tertumpu kepada faktor-faktor penyeliaan, gaji, persekitaran kerja serta kepuasan kerja
terhadap organisasi selaras dengan menguji dan perbandingan dengan kajian-kajian

yang lepas oleh penyelidik mengenai kepuasan kerja terhadap organisasi.

Selain daripada matlamat dan objektif, kajian ini juga mempunyai batasan yang tidak
dapat dielakkan dan diluar keupayaan penyelidik semasa kajian dijalankan. Antara
kekangan yang dihadapi ialah penyelidik menghadapi kekangan masa yang terhad
untuk pergi mengutip kembali borang soal selidik di jabatan tersebut serta penyelidik
juga perlu menanggung kos perjalanan untuk mendapatkan kembali data dari

responden.

1.8 Definisi Konseptual

1.8.1 Kepuasan Kerja

Musfi Efrizal (2011) melihat kepuasan kerja sebagai keadaan emosional pekerja

terhadap balasan yang diterima hasil daripada titik peluh yang dicurahkan kepada



pekerjaan tersebut. Balasan yang diberikan tersebut tidak kira sama ada berbentuk
kewangan atau bukan kewangan. Robbins (2003) membuat takrifan kepuasan kerja
sebagai suatu sikap umum individu terhadap pekerjaanya. Mc Shane dan Glinow
(2003) pula mendefinisikan kepuasan kerja sebagai penilaian seseorang tentang

pekerjaannya.

1.8.2 Penyeliaan

Terma yang menggabungkan tingkah laku berorientasikan tugas yang berperanan
mengarah dan menilai aktiviti-aktiviti prestasi, tindakan yang berorientasikan
hubungan untuk menilai sumbangan, menjaga kesejahteraan serta kepentingan
pekerja dan memanjangkan kepercayaan pekerja mengenai organisasi

(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, dan Rhoades, 2002).

1.8.3 Gaji

Menurut Mueller dan Price (1990) gaji dilihat sebahagian daripada sistem transaksi
yang digunakan dalam organisasi untuk memberi motivasi kepada pematuhan
dengan kaedah-kaedah dan peraturan kepada pekerja. Gaji adalah ganjaran yang
diterima oleh individu sebagai balasan kepada mereka yang menjalankan

pekerjaan (Lum et al., 1998).

1.8.4 Persekitaran Kerja

William dan Hazer (1986), persekitaran kerja boleh didefinisikan sebagai satu set
atribusi untuk organisasi tertentu yang dapat dikenal pasti dalam tingkah laku
kolektif, persepsi dan jangkaan pekerja. Last (2001) menghuraikan persekitaran
kerja terbaik sebagai suatu yang mempunyai hubungan dengan manusia yang mana

boleh dibahagikan kepada fizikal, biologi, sosial, kebudayaan atau apa-apa sahaja
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boleh mempengaruhi status kesihatan dan secara tidak langsung mempengaruhi

komitmen pekerja terhadap organisasinya.

1.9 Pengorganisasian Tesis

Bab 1 merangkumi pengenalan dan latarbelakang kajian yang dilakukan. Selain itu,
bab 1 meliputi aspek penyataan masalah, soalan kajian, objektif kajian, kepentingan
kajian, skop dan limitasi kajian serta definisi operasi yang melibatkan pemboleh ubah

yang telibat.

Bab 2 merangkumi aspek yang lebih mendalam mengenai penyeliaan, gaji dan kerja
itu sendiri serta hubungan antara faktor-faktor ini dengan kepuasan kerja dan rangka

penyelidikan.

Bab 3 membincangkan mengenai metod kajian yang digunakan dalam mendapatkan
data kajian, populasi, reka bentuk kajian serta kaedah yang digunakan untuk

menganalisis data.

Bab 4 merangkumi dapatan kajian hasil daripada data yang dianalisis menggunakan
sistem SPSS versi 24.0. Tujuan bab ini adalah melibat analisis yang berkaitan dengan
analisis faktor, analisis kenormalan, analisis deskriptif, analisis kebolehpercayaan dan

analisis korelasi pearson.

Bab 5 merupakan aspek yang melibatkan perbincangan dan cadangan. Perbincangan
melibatkan hasil dapatan kajian yang telah dijalankan serta cadangan yang dibuat

untuk digunakan oleh organisasi pada masa hadapan.
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BAB KEDUA

ULASAN KARYA

2.1 Pendahuluan

Bab ini akan membincangkan mengenai ulasan karya daripada penyelidik yang
terdahulu berkaitan dengan penyelidikan yang dijalankan. Menurut Uma Sekaran
(2003), ulasan karya merupakan satu ulasan yang menyeluruh daripada sumber kedua

dalam tajuk yang berkaitan dengan penyelidikan yang dilakukan.

Menurut Garrard (2007), untuk mendapatkan hasil penyelidikan yang baik dan
sempurna, penyelidik haruslah sentiasa merujuk penyelidikan yang telah ditulis dan
dikaji oleh penyelidik yang terdahulu dan mengetahui dengan lebih jelas bagaimana
idea penyelidikan telah berkembang dari masa ke semasa. Bab ini juga akan
menerangkan berkenaan konsep, definisi dan penyelidikan daripada penyelidik yang
lepas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kepada kepuasan kerja seperti
penyeliaan, gaji serta persekitaran kerja dan hubungannya dengan kepuasan kerja.
Sumber-sumber ulasan karya ini diperolehi daripada jurnal, buku, artikel, kamus dan

sumber pembelajaran yang lain.

2.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah isu yang paling banyak dibincangkan dalam bidang tingkah
laku organisasi oleh para penyelidik. Selain itu, mereka juga berminat dalam
memahami sejauh mana kesan kepuasan kerja terhadap para pekerja. Harari (2018)
dalam kajiannya menyatakan bahawa kepuasan kerja ialah elemen yang dapat

mempengaruhi hubungan yang bermakna antara majikan dan pekerja atau sesama
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rakan sekerja. Berbagai jenis ganjaran sama ada dalam bentuk material atau bukan
material perlu dipertingkatkan untuk meningkatkan kepuasan kerja dalam kalangan
pekerja. Seterusnya, kajian Locke (1976) yang mengatakan bahawa kepuasan kerja
adalah keadaan atau situasi di mana pekerja bersifat positif atau negatif terhadap kerja
yang dilakukan. Dalam erti kata lain, hal in1 adalah merujuk kepada reaksi emosi dan
tindak balas terhadap pekerjaan mereka dan juga kepada keadaan fizikal serta sosial di

tempat kerja mereka.

Sementara itu, menurut (Yuliarini, Kamariah, Mat, & Kumar, 2012) kepuasan adalah
tahap pemenuhan keperluan, kehendak dan keinginan individu. Hal ini adalah
bertepatan seperti yang diperkatakan oleh Spector (1997) bahawa kepuasan kerja
adalah kadar sama ada pekerja menyukai pekerjaan yang dilakukan atau sebaliknya.
Hal ini juga mengambil kira bahawa kepuasan kerja adalah tindak balas global yang
afektif antara pekerja yang memegang jawatan tertentu dalam bidang kerja yang
dilakukan. Kepuasan kerja menjelaskan bagaimana seseorang individu mengendalikan
kerja yang dilakukan. Antara andaian yang dibuat dalam kajian (Noah & Steve, 2012)
ialah pekerja akan lebih berpuas hati dengan kerja yang dilakukan sekiranya mereka

berasa seronok dan gembira dalam melaksanakan tugas mereka.

Robbins dan Judge (2013) menjelaskan bahawa kepuasan kerja menggambarkan
persepsi yang positif terhadap pekerjaan tertentu yang disebabkan oleh penilaian
daripada ciri-ciri kerja tersebut. Dalam erti kata lain, pekerja yang mengekalkan tahap
kepuasan kerja yang tinggi mempunyai persepsi yang positif terhadap kerja yang
dilakukan. Sebaliknya, pekerja yang mempunyai tahap kepuasan kerja yang rendah

mempunyai persepsi yang negatif terhadap kerja yang dilakukan. Selain itu, Alireza
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Emadi (2016) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sejauh mana seseorang itu
berasa gembira, seronok dan menyukai segala yang dilakukan dalam pekerjaannya.
Para pekerja cenderung untuk berasa puas dengan pekerjaannya apabila mereka
mempunyai pandangan yang positif terhadap komponen pekerjaan seperti
penghargaan, ruang bekerja yang selesa, rakan sekerja yang saling bekerjasama dan

pemimpin yang boleh bertoleransi dengan pekerja bawahan.

Di samping itu, Mudor dan Tooksoon (2011) menambah kepuasan kerja adalah satu
faktor yang akan mendorong pekerja untuk bekerja dalam jangka masa yang panjang.
Tanpa kepuasan kerja, organisasi atau firma akan berhadapan dengan masalah
pengambilan pekerja disebabkan oleh kadar peralihan kerja yang tinggi. Atas sebab
ini, pithak organisasi seharusnya memberi perhatian yang serius terhadap kepuasan
kerja dalam kalangan kakitangan supaya masalah peralihan pekerja dapat

dikurangkan.

Selain itu, kajian yang luas terhadap kepuasan kerja juga memberi petunjuk bahawa
wujudnya faktor peribadi dan faktor daripada organisasi. Faktor peribadi adalah seperti
sikap dan disiplin diri manakala faktor organisasi ialah persekitaran tempat kerja, masa
bekerja dan rakan sekerja. Tambahan pula, Herzberg (2003) memberikan pendapat
bahawa kepuasan kerja merupakan hasil daripada berbagai faktor seperti motivasi dan
kebersihan. Faktor motivasi merupakan aspek yang paling penting dalam

menyumbang kepuasan kerja.

Seperti yang dibincangkan oleh Nelson (2008), beliau menitikberatkan kepuasan kerja

sebagai satu nilai yang sangat penting di mana kemurungan atau kemarahan akan
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memberi kesan secara negatif terhadap semangat untuk bekerja. Justeru, pekerja yang
lebih berpuas hati dengan pekerjaan mereka akan menumpukan komitmen yang lebih

kepada kerja mereka.

2.3 Faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mempunyai banyak faktor yang meyumbang kepadanya. Biasanya
aspek yang sering diberi perhatian ialah kepuasan yang berkaitan dengan hubungan
dengan penyelia, gaji, kerja itu sendiri, pengiktirafan, hubungan dengan rakan sekerja
dan peluang kenaikan pangkat. Setiap faktor menyumbang kepada keseluruhan
kepuasan perasaan individu dengan kerja yang dilakukan. Namun setiap individu

berbeza menentukan kepuasan kerja yang berbeza.

2.3.1 Penyeliaan

Menurut Inskipp & Proctor (1993), penyeliaan boleh ditakrifkan sebagai
perkongsian di antara penyelia dan pekerja di mana penyelia boleh menawarkan
arahan dan bimbingan kepada pekerja dalam menjalankan tugas tertentu. Objektif
utama kerjasama ini adalah untuk membolehkan para pekerja bekerja dengan lebih
cekap, yakin dan kreatif untuk melayani pelanggan mereka. Heery & Noon (2001),
mendefinisikan  penyelia  sebagai  pengurus barisan  hadapan  yang
bertanggungjawab untuk mengawasi pekerja dan seterusnya melaksanakan
penyeliaan dengan berkesan. Sementara itu, Nel et al. (2004) pula
megklasifikasikan penyeliaan adalah proses pekerjaan yang mengawal aktiviti

pekerja peringkat rendah.
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Shamsul (2017), dalam kajiannya menyatakan bahawa sokongan penyelia adalah
faktor penting dalam mengekalkan pekerja. Sokongan penyelia dapat didefinisikan
sebagai sejauh mana pengurus prihatin tentang kebajikan pekerja mereka dan
menghargai penglibatan dan sumbangan mereka kepada organisasi. Oleh itu,
seorang pemimpin dengan ciri-ciri sokongan penyelia yang tinggi adalah satu
faktor yang akan membuat pekerja berasa dihargai dan dilayan dengan baik
seterusnya proses penyeliaan dapat dilaksanakan dengan berkesan. Selain itu,
eorang pekerja yang mempunyai hubungan kerja yang baik dengan bos penting
untuk mewujudkan persefahaman bersama, memberikan maklum balas profesional

dan mendapat kritikan yang membina.

Silbert (2005) menunjukkan bahawa individu yang mahir dan mempunyai
kedudukan yang tinggi boleh mencari kerja ditempat lain tetapi individu tersebut
haruslah berusaha mengekalkan dan mengembangkan hubungan kerja yang rapat
di organisasi tersebut. Pihak organisasi perlu menyediakan penyelia yang boleh
melaksanakan tanggungjawab penyeliaan dengan berkesan yang seterusnya dapat
mengekalkan pekerja supaya tidak meninggalkan organisasi sekaligus dapat

meningkatkan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja.

Terdapat pelbagai tafsiran mengenai penyeliaan tetapi kebiasaannya ia melibatkan
aktiviti pengurusan organisasi. Penyelia seharusnya mempunyai peranan yang
penting dalam pengurusan sesebuah organisasi kerana mereka mempunyai
pengetahuan yang luas mengenai skop pekerjaan dan juga gelagat pekerja
bawahannya. Selain itu, penyelia yang dapat memberi manfaat yang baik dapat

meningkatkan produktiviti pekerja sebaliknya sekiranya penyelia kurang memberi
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manfaat, ia akan mengurangkan produktiviti pekerja (Modor & Tookson, 2011).
Hal ini akan menyebabkan tahap kepuasan pekerja tinggi sekiranya penyeliaan
yang dipamerkan oleh penyelia adalah baik dan sebaliknya tahap kepuasan mereka

akan rendah sekiranya kurangnya penyeliaan yang diterima oleh pekerja.

2.3.2 Gaji

Menurut Chaudhry, Sabir, Rafi & Kalyar (2011), gaji boleh didefinisikan sebagai
bentuk ganjaran yang diberikan kepada pekerja yang termasuk dalam kontrak
pekerjaan. Ganjaran ini diberikan untuk meningkatkan prestasi kerja pekerja.
Penulis mengatakan bahawa keseronokan mendapat bayaran akan mengarahkan
kepada tingkah laku pekerja yang boleh membawa hasil yang berkesan untuk
syarikat. Contohnya, tidak berpuas hati dengan gaji boleh menyebabkan pekerja
tidak bermotivasi dan ini akan memberi kesan kepada penurunan prestasi pekerja

mereka.

Olaoye & Adeyemi (2013) dalam kajian mereka menyatakan bahawa gaji adalah
salah satu faktor yang paling penting dalam menerangkan elemen untuk prestasi
dan kepuasan kerja. (Frye, 2004) juga menjelaskan terdapat hubungan yang positif
diantara gaji dan prestasi, kerana gaji memainkan peranan yang penting untuk
mengekalkan tenaga kerja yang seterusnya dapat memberikan perkhidmatan yang

terbaik serta dapat menyumbangkan sesuatu yang berhasil kepada organisasi.

Bayaran juga merujuk kepada jumlah pampasan kewangan yang individu terima
dan sejauh mana pampasan itu dilihat sebagai saksama. Menurut Luthans (1998)

dalam Funmilola, Sola & Olusola (2013), gaji bukan sahaja membantu orang ramai
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untuk mencapai keperluan asas mereka, tetapi juga memainkan peranan penting
dalam memenuhi keperluan peringkat yang lebih tinggi daripada orang lain. Kajian
lepas oleh Sojuyigbe, Olaoye & Adeyemi (2013), mendapati gaji merupakan salah
satu pemboleh ubah yang paling penting dalam menerangkan prestasi dan

kepuasan kerja.

2.3.3 Persekitaran Kerja

Ceullar (2018) dalam kajiannya mendapati bahawa persekitaran kerja memainkan
peranan yang tersendiri dalam mempengaruhi kepuasan kerja individu.
Persekitaran kerja perlulah menenangkan dan menyeronokkan untuk

membolehkan pekerja mengurangkan tekanan mereka semasa bekerja.

Selain itu, Rast & Tourani (2012) menyatakan bahawa persekitaran kerja
sememangnya mempunyai kesan yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini
kerana kepuasan kerja dikaitkan dengan prestasi pekerja dalam persekitaran kerja
(Moradi et. al, 2011). Persekitaran kerja boleh ditakrifkan sebagai tempat untuk
bekerja, instrumen kerja, kerja itu sendiri, dasar organisasi, dan peraturan

organisasi (Parvin & Kabir, 2011).

Sementara itu, Ababneh (2007) menjelaskan bahawa persekitaran kerja sebagai
lokasi di mana tugas selesai. Hal ini melibatkan aspek fizikal serta persekitaran
tempat kerja. Persekitaran kerja dibuat dari dua komponen yang dikenali sebagai

ciri pekerjaan dan konteks kerja.
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Tahap kepuasan biasanya diukur oleh aspek asas pekerjaan itu sendiri sebagai
penunjuk pekerjaan (Tsai, 2007). Dalam kajian Parvin dan Kabir (2011), mereka
menyatakan bahawa perasaan yang paling mempengaruhi pekerja adalah
kebimbangan mengenai persekitaran kerja yang selesa kerana ia merupakan faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja. Oleh itu, persekitaran kerja mestilah dalam
keadaan normal supaya ia membolehkan pekerja melakukan tugas mereka dengan
betul. Menurut DeSantis dan Durst (1996), ciri pekerjaan dan konteks kerja
memainkan peranan penting dalam menentukan tahap kepuasan kerja. Perkara ini
mempengaruhi emosi pekerja dan kerja yang dilakukan. Brill (2001), menyatakan
bahawa persekitaran di tempat kerja adalah merangkumi aspek fizikal dan boleh

menyumbang terhadap kepuasan kerja pekerja.

Persekitaran kerja adalah tempat yang paling penting untuk para pekerja belajar
ilmu yang baru bukan sekadar ilmu berkait dengan pekerjaan tetapi juga ilmu
berkait dengan moral dan nilai seperti tolong-menolong dan bekerjasama. Semua
pembelajaran ini dapat dilakukan sekiranya wujud persekitaran kerja yang
menyokong dan menjadikan para pekerja sentiasa membantu antara satu sama lain
(Ellinger & Cseh, 2007). Ellstorm (2008) mengatakan bahawa persekitaran kerja
yang negatif akan menjadikan seseorang itu malas berkerja dan tidak termotivasi
untuk datang bekerja. Akhirnya, pekerja tersebut tidak akan memperoleh kepuasan
kerja sebaliknya tidak berpuas hati dengan kerja yang dilakukan. Persekitaran kerja
yang positif adalah seperti tempat kerja yang bersih, organisasi yang tersusun, rakan
sekerja yang boleh bertoleransi dan pemimpin yang boleh membimbing dengan
baik. Semua faktor ini adalah faktor yang memainkan peranan penting dalam

menjadikan sesuatu persekitaran kerja itu kondusif. Apabila persekitaran kerja
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kondusif, maka para pekerja akan berasa seronok untuk bekerja dan memperoleh

kepuasan kerja yang jauh lebih baik.

Penyataan ini disokong oleh Lam et. al, (2001) di mana kajian dilakukan dalam
kalangan pengurus-pengurus restoran Cina di Kuala Lumpur yang menyatakan
bahawa aspek fizikal seperti susun atur dan ruang peribadi akan mempengaruhi
kepuasan kerja pekerja. Berbeza pula dengan Sek dan Teoh (2009) di mana mereka
mendapati bahawa persekitaran kerja tidak mempengaruhi tahap kepuasan pekerja
di tempat kerja. (Shidhaye et. al, 2011). Usaha untuk mewujudkan persekitaran
kerja yang boleh mencapai matlamat syarikat bersama dengan matlamat pekerja
bukan mudah untuk dilaksanakan. Hal ini kerana persekitaran kerja mestilah seiring

dengan kualiti kehidupan pekerja.

Persekitaran kerja juga dapat menyediakan peluang untuk perkembangan peribadi,
pencapaian, tanggungjawab, pengiktirafan dan ganjaran untuk mencapai
produktiviti yang tinggi (Rektor & Kleiner, 2002). Di sudut yang berbeza,
persekitaran kerja yang buruk akan menghasilkan tingkah laku yang tidak bermoral

dan perkembangan sifat negatif tingkah laku pekerja.

Atkinson dan Hall (2011) memberikan pendapat bahawa persekitaran kerja yang
fleksibel menjadikan para pekerja lebih seronok untuk bekerja berbanding dengan
persekitaran kerja yang memiliki undang-undang yang ketat. Hal ini kerana para
pekerja tidak berasa bebas dan berasa bahawa diri mereka sering diperhatikan. Para
pekerja juga akan berasa bahawa kemampuan diri mereka diragui kerana mereka

tidak diberi kebebasan dan sentiasa diawasi. Oleh itu, persekitaran kerja yang
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fleksibel akan dapat melahirkan pekerja yang berani untuk mengambil risiko dan
mereka juga akan berasa gembira kerana memperoleh kepercayaan daripada orang

atasan.

2.4 Kajian-Kajian Lepas

2.4.1 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Penyeliaan

Dalam usaha untuk meningkatkan jumlah pekerja yang berpuas hati, penyelia
seharusnya menunjukkan minat mereka kepada pekerja dengan memberi perhatian
kepada apa yang pekerja mereka katakan. Muhammad dan Akter (2010), telah
melakukan kajian mengenai ‘Penyeliaan, Gaji dan Peluang Pembangunan Kerjaya
mempengaruhi Kepuasan Kerja’ di kalangan pekerja kilang pakaian di berbagai
daerah di Kota Dhaka. Kajian tersebut mendapati bahawa untuk meningkatkan
kepuasan pekerja, penyeliaan adalah salah satu faktor yang paling penting yang
perlu difokuskan. Hasil kajian juga menunjukkan bahawa pekerja yang bermoral
tinggi dan mencapai kepuasan kerja adalah bergantung kepada cara penyeliaan
seseorang penyelia pusat tersebut. Penyelia pusat yang dapat menjalin hubungan

yang baik dengan pekerja dapat memberi manfaat untuk mencapai misi organisasi.

Rast dan Tourani (2012) menjalankan penyelidikan yang bertujuan mengenal pasti
tahap kepuasan kerja di kalangan pekerja di tiga syarikat penerbangan persendirian
di Iran. Berdasarkan hasil kajian, ianya menunjukkan bahawa faktor yang paling
memuaskan adalah penyeliaan, diikuti dengan hubungan dengan rakan sekerja,
sifat kerja, peluang untuk pembagunan kerjaya dan gaji. Selain itu, hasil kajian

juga menunjukkan kepuasan terhadap penyeliaan adalah faktor paling tinggi dalam
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ketiga-tiga syarikat penerbangan dan kesimpulan yang dapat dibuat adalah

penyelia telah menunjukkan peranan mereka dengan baik.

Penyelidikan lain adalah oleh Opare dan Saani (2014) di ‘University of Cape Cost
Health Service’ telah menemui bahawa pekerja kebanyakannya tidak berpuas hati
dengan bentuk penyeliaan yang dilaksanakan oleh pihak pengurusan walaupun
mereka melihat keadaan kerja secara positif. Hasil kajian menunjukkan bahawa
keadaan persekitaran kerja tidak mempengaruhi secara langsung kepada komitmen
pekerja terhadap organisasi dan Universiti. Ia hanya memberi kesan jika ia
meningkatkan kepuasan pekerja dengan kerja mereka di jabatan atau unit mereka
sendiri. Sekiranya pekerja berpuas hati di pelbagai jabatan atau unit mereka,
mereka cenderung untuk bekerja, dan akhirnya mereka cenderung untuk memberi
komitmen terhadap Universiti. Kesimpulannya adalah perlu bagi Universiti untuk
memupuk dan menggalakkan keadaan yang akan membuat pekerja gembira dan

seterusnya dapat komited kepada kerja mereka.

2.4.2 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Gaji

Menurut Sing dan Mini (2013), mereka mendapati bahawa gaji merupakan aspek
utama kepuasan kerja di kalangan pekerja dalam industri automotif. Keputusan
kajian menunjukkan bahawa kenaikan gaji pekerja sebagai ganjaran untuk prestasi
mereka adalah elemen penting yang memacu motivasi untuk bekerja manakala
item pendapatan adalah berada pada kedudukan kedua yang menyumbang kepada

kepuasan kerja.
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Menurut Pruthi et al. (2016), terdapat hubungan antara gaji dan kepuasan kerja.
Selain itu, Sharma (2011) menyatakan dalam kajiannya bahawa kepuasan gaji
telah terbukti menjadi salah satu faktor penting yang akan meningkatkan tahap
kepuasan kerja di kalangan pekerja. Selain itu, Chai dan Nik Intan Norliza (2013)
menjalankan kajian di kalangan pekerja bukan pegawai di syarikat X yang terletak
di Seremban untuk melihat hubungan antara gaji dan kepuasan kerja. Hasilnya
menunjukkan bahawa gaji adalah salah satu faktor yang secara positif akan
mempengaruhi kepuasan kerja pekerja di kalangan pekerja bukan pentadbiran di

syarikat tersebut.

Gurusamy dan Mahendran (2013), menjalankan kajian berkaitan kepuasan kerja di
kalangan 300 responden dalam industri automotif di India. Hasil kajian ini
mendapati bahawa faktor gaji menduduki peringkat pertama untuk menentukan
kepuasan kerja berbanding dengan faktor penentu utama yang lain. Berdasarkan
kajian oleh Neog dan Barua (2014) mengenai kepuasan kerja pekerja dalam
bengkel perkhidmatan kereta. Mereka mendapati bahawa majoriti responden
merasa tidak berpuas hati dengan gaji mereka dan perlu disemak semula untuk

meningkatkan tahap kepuasan kerja.

Menurut Modor dan Tookson (2011) menyatakan bahawa hubungan antara
bayaran gaji dan kepuasan kerja juga boleh mempengaruhi motivasi pekerja dalam
mencapai peningkatan produktiviti. Menurut teori dalam pembayaran gaji
mengesahkan bahawa kadar bayaran gaji yang tinggi boleh meningkatkan

produktiviti seseorang pekerja. Secara tidak langsung, dengan bayaran gaji yang
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memuaskan akan dapat meningkatkan produktiviti dan prestasi pekerja sekaligus

memberi tahap kepuasan kerja yang tinggi kepada mereka.

2.4.3 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Persekitaran Kerja

Hasil kajian Umair (2018) mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan
antara persekitaran kerja dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja industri di
Malaysia. Begitu juga dengan kajian Swarnalatha dan Sureshkrisna (2012)
menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara persekitaran kerja
dan kepuasan kerja dalam industri automotif di India. Oleh itu, sesebuah organisasi
perlulah merancang dan melaksanakan strategi yang mantap untuk mewujudkan
persekitaran kerja yang baik agar dapat meningkatkan kepuasan kerja dalam

kalangan pekerja.

Yeow et. al, (2014) menjalankan kajian ke atas insiden atau peristiwa yang
berlaku di sektor industri pembuatan berkenaan persekitaran kerja. Hasil kajian
beliau mendapati bahawa persekitaran kerja sering terjejas dan tidak kondusif
kerana kesilapan yang dilakukan oleh manusia sendiri. Kesilapan yang dilakukan
seperti sikap sambil lewa semasa bekerja, tidak berdisiplin dan tidak bekerjasama
antara satu sama lain adalah penyebab utama kepada ketidakseimbangan

persekitaran kerja.

Faktor-faktor inilah yang menyebabkan pekerja tidak seronok ketika bekerja dan
berasa tertekan sepanjang tempoh kerja. Malah, tekanan ini boleh mengganggu
emosi pekerja sehingga boleh menjejaskan rutin harian mereka. Hal ini kerana

tekanan yang dirasai dipendam dan tidak diluahkan sepanjang tempoh bekerja.
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Pekerja mungkin tidak menceritakan kepada sesiapa mengenai masalah yang
dialami oleh mereka dalam organisasi kerana mereka tidak tahu kepada siapa

mereka harus mengadu.

Ejike et. al, (2014) menjalankan kajian mengenai tekanan dalam kalangan
pekerja bank. Hasil kajian menunjukkan bahawa pekerja bank mengalami tekanan
yang amat tinggi kerana tempoh bekerja yang lama dan sering berhadapan dengan
pelanggan yang terdiri daripada berbagai sikap. Meskipun mereka saling
bekerjasama, tempoh masa bekerja yang lama dan pelanggan yang berbagai ragam
telah mengakibatkan persekitaran kerja yang tertekan dan akhirnya pekerja bank
tidak merasai kepuasan semasa bekerja. Hal ini kerana tekanan yang dialami
sepanjang tempoh bekerja dan melayan sikap dan kerenah para pelanggan yang

kadang kala memarahi mereka tanpa alasan yang munasabah.

Tambahan itu, Griffin et. al, (2013) dalam kajian mereka menyatakan bahawa
individu yang mahukan persekitaran kerja yang baik perlulah berusaha untuk
memperbaiki diri sendiri terlebih dahulu. Contohnya membuang sikap yang tidak
elok seperti datang lewat ke tempat kerja dan tidak menyiapkan tugasan pada masa
yang ditetapkan. Sekiranya semua peekrja membuang sikap negatif mereka,
persekitaran kerja yang memuaskan hati semua pihak tidak mustahil dapat

dibentuk.

2.5 Teori Berkaitan
Luthans (1995) dalam Saifuddin, Nawaz, Farzand dan Muhammad (2012) menyatakan

bahawa tidak ada yang praktikal sebagai teori yang baik. Teori adalah pengumpulan
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konsep yang sistematik dan prinsip-prinsip yang saling bergantung serta menghasilkan
rangka kerja yang menghubungkan pengetahuan yang penting. Dengan kata lain, teori
ialah mengenal pasti pemboleh ubah penting dan hubungan antaranya untuk
membentuk usul tentatif atau hipotesis yang boleh diuji melalui penyelidikan

(Newstrom, 2007 dalam Saifuddin, Nawaz, Farzand dan Muhammad (2012).

2.5.1 Teori Hierarki Keperluan Maslow

Teori ini dikemukakan oleh Maslow (1954) yang menggunakan pendekatan
keperluan dan pembahagian keperluan manusia kepada lima (5) peringkat
mengikut hierarki. Wahba dan Bridwell, (1976) menyatakan bahawa Maslow
(1954) telah menjelaskan bahawa keperluan manusia itu terdiri daripada pelbagai
peringkat. Peringkat keperluan yang lebih tinggi tidak akan diperolehi sebelum
keperluan yang lebih rendah dipenuhi terlebih dahulu. Pada peringkat yang paling
asas ialah keperluan fisiologi diikuti pula keperluan keselamatan, keperluan kasih-

sayang, penghormatan diri dan peringkat tertinggi ialah penyempurnaan kendiri.

Mark dan Rober (1998) mengatakan bahawa keperluan fisiolgi adalah keperluan
asas manusia seperti makanan, pakaian dan minuman manakala keperluan
keselamatan seperti perlindungan dan kestabilan. Keperluan kasih sayang ialah
perasaan ingin disayangi dan dimiliki, melepaskan diri daripada kesunyian dan
kemurungan. Seterusnya, penghormatan diri ialah rasa untuk dihargai dan
dihormati. Maslow mengandaikan bahawa semua pekerja amat mementingkan
harga diri atau boleh juga disebut sebagai maruah kerana maruah ialah nama baik

yang perlu dijaga seseorang.
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Akhir sekali penyempurnaan kendiri iaitu memenuhi potensi individu setelah
semua keperluan yang lain dapat dicapai. Tahap penyempurnaan kendiri
merupakan impian yang paling tinggi dan penentu kepada kepuasan terhadap
sesuatu perkara. Kesemua keperluan ini adalah berdasarkan pemerhatiannya
sebagai ahli psikologi. Beliau mendapati bahawa terdapat corak umum
pengiktirafan dan kepuasan yang diperlukan oleh orang ramai dalam urutan yang
sama untuk memperoleh kepuasan kerja. Setelah suatu keperluan dapat dicapai,
seseorang itu akan termotivasi untuk mencapai tahap keperluan yang seterusnya

sehingga ke tahap yang paling akhir iaitu penyempurnaan kendiri.

Mengikut pelbagai literatur mengenai motivasi, individu sering mempunyai
masalah berkaitan dengan apa yang mereka inginkan dari pekerjaan. Majikan tidak
menghiraukan apa yang mereka inginkan, sebaliknya memberitahu pekerja apa
yang mereka mahu. Oleh itu, sering timbul ketidakpuashatian dalam kalangan
pekerja kerana mereka tidak memperoleh perkara yang mereka inginkan.

Selain itu, hal ini juga kerana mereka takut sekiranya memberitahu apa yang
mereka inginkan, mereka diberhentikan kerja atau diturunkan gaji. Seharusnya,
majikan perlulah mendengar kemahuan pekerja kerana mereka akan lebih berpuas
hati sekiranya kemahuan mereka dipertimbangkan. Apabila keperluan mereka
dipenuhi, mereka akan termotivasi untuk menaikkan prestasi kerja mereka kerana
mereka berasa bahawa diri mereka dihargai sebagai seorang pekerja. Sehubungan
dengan itu, produktiviti organisasi atau syarikat juga akan semakin meningkat.
Lazimnya, jika seseorang yang inginkan kemajuan organisasi, majikan perlulah
mengikuti keperluan seperti yang tertera pada pyramid Maslow. Hal ini

ditunjukkan dalam Rajah 2.1.
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Rajah 2.1:
Hierarki Keperluan Maslow’s (1943)

Sumber: https://en.wikipedia.org/wiki/Maslow%27s_hierarchy of needs

Teori Maslow dipilih dalam kajian ini kerana ia mempunyai perkaitan yang kuat
dengan kepuasan kerja kerana teori ini memperlihatkan satu pendekatan humanistik
yang mengandaikan bahawa manusia bersifat rasional. Hal ini bermaksud manusia
tahu apa yang mereka inginkan dan apa yang terbaik untuk diri mereka. Maslow
berjaya merumuskan elemen asas yang mempengaruhi tahap kepuasan dan motivasi
individu dalam kehidupan mereka. Sebagai contoh kenaikan gaji, hubungan dengan
rakan sekerja dan masa rehat yang diberikan merupakan contoh yang terdapat
dalam tahap keperluan yang keempat iaitu penghargaan kendiri. Seandainya
pekerja belum memperoleh dan memenuhi keperluan ini, pekerja tersebut tidak

akan berpuas hati dengan pekerjaannya.

Teori hierarki Malsow juga merupakan asas dalam memainkan peranan individu

untuk memenuhi keperluan mengikut urutan. Sesuatu peringkat keperluan yang
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lebih tinggi tidak mungkin diperoleh sebelum keperluan yang lebih rendah

peringkatnya dipenuhi terlebih dahulu.

Walaubagaimanapun, Maslow juga berpendapat bahawa manusia tidak akan pernah
berasa puas kerana selepas sesuatu keperluan itu dipenuhi akan wujud tahap
keperluan yang lebih tinggi. Hal ini menyimpulkan bahawa kepuasan ialah proses
yang berterusan, begitu juga dengan kepuasan kerja. Jehanzeb (2012) menekankan
bahawa kepuasan kerja adalah keperluan manusia yang bertindak sebagai pekerja
dan harus dipenuhi untuk mencapai tahap kesempurnaan kendiri (self
actualization). Kepuasan kerja juga boleh difahami dari segi konteks tekanan,
kawalan, hubungan dan kehidupan di tempat kerja. Maslow juga berpendapat
bahawa mereka tidak akan pernah berasa puas atau gembira apabila sesuatu
keperluan itu tidak dipenuhi kerana sewajarnya semua manusia berhak untuk
mendapatkan keperluan tersebut. Manusia juga sering berinteraksi antara satu sama
lain kerana memerlukan tuntutan naluri dalam mengetahui keperluan diri yang

sebenar.

George (2000) mengatakan bahawa persekitaran kerja adalah elemen paling penting
dalam mempengaruhi kepuasan kerja kerana ia bukan sahaja merangkumi aspek
fizikal seperti gaji atau upah. Sebaliknya, aspek hubungan sesama manusia dalam
persekitaran kerja memainkan peranan yang amat penting kerana pekerja
memerlukan “sense of belonging” iaitu rasa disayangi, dimiliki dan diterima oleh
orang lain. Hal ini amat bertepatan dengan tahap keperluan Maslow yang keempat

1aitu “self esteem”.
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Bagaimana individu itu boleh berpuas hati dengan kerja yang dilakukan sekiranya
dirinya tidak diterima sebagai salah seorang ahli dalam organisasi. Apabila kita
bekerja, sudah tentu kita akan berinteraksi dengan pelbagai pihak. Perasaan ingin
dihargai itu sebenarnya merupakan satu motivasi intrinsik yang amat kuat untuk
mendorong pekerja sentiasa memperbaiki diri dan lebih mempergiatkan usaha
untuk memajukan organisasi. Pekerja yang bermotivasi dalam pekerjaan adalah
pekerja yang dapat memenuhi keperluan sepanjang hidupnya dan berpuas hati
dengan semua aspek dalam kehidupannya terutama dari aspek pekerjaan (Donnelly,

1988).

2.6 Rumusan

Bab ini membincangkan tinjauan literatur yang memberi tumpuan kepada kepuasan
kerja dan faktor penyumbangnya. Kajian ini cuba mengenal pasti faktor-faktor yang
menyumbang kepada kepuasan kerja dan hubungannya. Bab seterusnya
menggambarkan rangka kerja teoritis yang dikenalpasti dan dibangunkan berdasarkan
kajian literatur. Penjelasan lebih lanjut mengenai metodologi pengumpulan data dan

pengambilan sampel terhadap analisis penemuan dijelaskan dalam Bab Tiga.
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BAB KETIGA

METODOLOGI PENYELIDIKAN

3.1 Pendahuluan

Bab ini akan membincangkan secara terperinci mengenai kaedah penyelidikan yang
digunakan untuk membuat kajian. Bab ini juga menerangkan tentang reka bentuk
penyelidikan, pembentukan instrumen, kaedah pengumpulan data, populasi dan

pemilihan sampel, ujian rintis dan kaedah penganalisisan data.

3.2 Kerangka Kerja Penyelidikan

Penyelidikan ini dijalankan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan bekerja dalam kalangan pekerja kumpulan sokongan pekerja Ibu Pejabat
JKR Negeri Kedah. Rangka kerja ini telah diadaptasi daripada Zahirah (2014). Dalam
model ini, penyelidik telah membahagikan faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja kepada tiga kategori iaitu faktor penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja.
Model rangka kerja diilustrasikan seperti dalam Rajah 3.1 manakala pembolehubah

bersandar adalah kepuasan kerja.
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Rajah 3.1

Kerangka Konseptual
Pembolehubah Tidak Bersandar (IV) Pembolehubah Bersandar (DV)
Penyeliaan |
Gaji > Kepuasan kerja

Persekitaran kerja

Sumber: Diadaptasi daripada Zahirah (2014).

3.3 Hipotesis Kajian

Persoalan Kajian 1:

Adakah faktor penyeliaan mempengaruhi kepuasan kerja?
Ho  Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara penyeliaan dan kepuasan
kerja.

Hi Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara penyeliaan dan kepuasan kerja.

Persoalan Kajian 2:
Adakah faktor gaji mempengaruhi kepuasan kerja?
Ho  Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara gaji dan kepuasan kerja.

Hi Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaji dan kepuasan kerja.

32



Persoalan Kajian 3:

Adakah faktor persekitaran kerja mempengaruhi kepuasan kerja?

Ho  Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara persekitaran kerja dan
kepuasan kerja.

Hi Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara persekitaran kerja dan

kepuasan kerja.

3.4 Rekabentuk Penyelidikan

Kajian ini merupakan kajian tinjauan dengan menggunakan kaedah kuantitatif.
Penyelidikan berbentuk kuantitatif digunakan untuk mencari hubungan di antara
pembolehubah-pembolehubah yang hendak dikaji dan juga digunakan untuk
menerangkan sesuatu berkaitan penyelidikan yang dilakukan. Responden dipilih
dengan menggunakan kaedah rawak mudah. Instrumen yang digunakan untuk

mendapatkan data penyelidikan adalah dengan menggunakan borang soal selidik.

Menurut Sabitha (2006), rekabentuk kajian adalah satu rangka rujuk (blue print)
mengenai perkara-perkara tentang pendekatan yang digunakan dalam mengumpul
data, menjelaskan mengenai persekitaran, bagaimana data ini dikumpulkan,
bagaimana subjek atau responden kajian dipilih, alat ukur yang digunakan, jenis

persampelan yang digunakan dan limitasi dalam kajian tersebut.

Freeman (1989) dalam Zahirah (2014), menyatakan proses mengumpul data dan

maklumat adalah dengan menggunakan kaedah pengedaran borang soal selidik atau

temuduga bagi mendapatkan data yang baik secara rawak. Pandangan ini juga
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disokong oleh (McGrill, 1999) bahawa gabungan kepada kedua-dua kaedah ini

menjadikan maklumat yang diperolehi lebih lengkap.

Dalam kajian ini, data dikumpulkan dengan menggunakan set borang soal selidik.
Menurut Babbie (1995) melalui kaedah ini, responden akan mengisi semua item yang
disediakan dan masalah bias akan dapat dikurangkan kerana ianya tiada pengaruh

secara langsung daripada penyelidik kecuali penyelidik berada ditempat yang sama.

3.4.1 Sumber Data

Data adalah fakta empirik yang dikumpulkan oleh penyelidik untuk menjawab
permasalahan kajian. Sumber data dapat dikelompokkan dalam dua jenis iaitu data
primer dan data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh atau
dikumpulkan oleh penyelidik secara langsung dari sumber datanya. Data primer
juga disebut sebagai data asal atau data baru yang memiliki sifat pengemaskinian.
Data sekunder dapat diperolehi dari pelbagai sumber iaitu buku, laporan, jurnal

dan sebagainya (Noriza, 2015).

Menurut Umi Narimawati (2008) mengenai data primer di dalam bukunya
"Metodologi Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif: Teori dan Aplikasi" menyatakan
bahawa data primer ialah data yang berasal dari sumber asli atau pertama. Dalam
kajian ini pengkaji hanya menggunakan kaedah kutipan data melalui pengedaran

set borang soal selidik kepada responden di Ibu Pejabat JKR Negeri Kedah.

3.4.2 Unit Analisis
Unit analisis data kajian ini adalah individu kumpulan sokongan yang terdiri

daripada gred 32 dan ke bawah. Tujuan mengenalpasti kumpulan sokongan ini
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kerana mereka ini merupakan kakitangan yang banyak melaksanakan tugas-tugas
yang diarahkan oleh pihak atasan untuk tindakan pelaksanaan sesuatu kerja

tersebut.

3.4.3 Populasi dan Kaedah Persampelan

Menurut Uma Sekaran (2003), rekabentuk sampel dan saiz sampel adalah penting.
Ini kerana ia dapat membantu penyelidik untuk membuat kesimpulan yang
memuaskan mengenai kemahuan dan minat populasi yang dikaji. Populasi ialah
semua kes atau subjek yang minat untuk dikaji (Sidek, 2002). Populasi
penyelidikan ini terdiri daripada kakitangan kumpulan sokongan Ibu Pejabat JKR
Negeri Kedah. Populasi kakitangan kumpulan sokongan di Ibu Pejabat JKR Negeri
Kedah sehingga tahun 2019 adalah seramai 178 orang (Laporan Tahunan JKR

Negeri Kedah, 2019).

Menurut Barbie (1990) teknik persampelan yang digunakan dalam penyelidikan
ini ialah secara rawak mudah. Populasi yang dikaji adalah mereka yang terdiri
daripada pekerja-pekerja kumpulan sokongan yang dipilih secara rawak mudah di

Ibu Pejabat JKR Negeri Kedah.

Sampel merujuk kepada cabutan kes atau subjek daripada sesuatu populasi (Sidek,
2002). Menurut Ahmad Mahdzan (1997) pemilihan sampel adalah melalui kaedah
pensampelan rawak mudah di mana ia merupakan satu proses mencabut suatu
sampel dalam mana-mana unit secara individu dan langsung melalui suatu proses
yang rawak. Menurut Krejcie, Robert V., Morgan, Daryle W. (1970) jumlah

minimum untuk sampel pula ditetapkan berdasarkan jadual sampel saiz minimum.
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Sehubungan itu, mengambilkira populasi kakitangan kumpulan sokongan di Ibu
Pejabat JKR Negeri Kedah adalah 178 orang, maka saiz minimum sampel adalah

sebanyak 123 orang.

3.5 Instrumen Kajian

Maklumat kajian ini dikutip melalui set soal selidik yang diedar. Instrumen kajian
dibentuk berdasarkan sorotan kajian lepas dan diadaptasikan daripada Zahirah (2014).
Melalui kaedah kuantitatif identiti responden tidak didedahkan dan responden lebih
selesa untuk memberi maklum balas (Sekaran, 2003). Ini disebabkan soal selidik boleh
menggunakan saiz sampel yang ramai seterusnya meningkatkan ketepatan anggaran
jumlah sampel yang perlu digunakan berdasarkan bilangan populasi serta
mengurangkan ralat pensampelan (Majid,1990). Seterusnya, terdapat kebaikan dan
kelebihan menggunakan kaedah kuantitatif ini yang mana soal selidik mengurangkan
kos pengendalian, lebih cepat, dapat menggunakan format yang teratur dan mudah

dianalisis.

Soalan-soalan yang ditanya adalah diadaptasi daripada Nelson, Stone, Frye & Chown,
D.W. (2008), Zahirah (2015) Aznira (2014) dan Syarif (2016). Data yang dikumpulkan
merupakan data primer. Borang soal selidik yang disediakan adalah Bahasa Melayu

bagi memudahkan responden memahami maksud soalan dengan lebih jelas.

3.5.1 Borang Soal Selidik

Terdapat tiga bahagian utama daripada borang soal selidik yang disediakan iaitu
“Bahagian A, Bahagian B dan Bahagian C”. Pada Bahagian A iaitu berkaitan

demografi responden, soalan yang dikemukakan adalah merupakan ruangan untuk
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mengumpul data. Terdapat tujuh komponen yang perlu diisi oleh responden iaitu
jantina, umur, bangsa, status perkahwinan, tempoh berkhidmat, tahap pendidikan

dan pendapatan bulanan.

Manakala Bahagian B ialah pemboleh ubah bersandar yang akan menyoal
berkaitan kepuasan kerja oleh responden. Sebanyak 10 soalan dikemukakan dan
kesemua soalan adalah merupakan soalan tertutup menggunakan skala likert 1

hingga 5. Responden boleh menilai:

“5 = Sangat Setuju”

“4 = Setuju”

“3 = Tidak Pasti”

“D [= Tidak Setuju”

“1 = Sangat Tidak Setuju”

Seterusnya, Bahagian C mengemukakan soalan berkaitan dengan pemboleh ubah
tidak bersandar iaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Sebanyak
24 soalan telah dikemukakan dengan tiga pecahan komponen yang terdiri daripada
penyeliaan, gaji dan persekitaran kerja. Bahagian ini juga masih menggunakan

skala yang sama 1aitu:

“5 = Sangat Setuju”

“4 = Setuju”

“3 = Tidak Pasti”

“2 = Tidak Setuju”

“1 = Sangat Tidak Setuju”
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Pengkaji telah menggunakan kajian keratan rentas atau “cross-sectional study” di
dalam soal selidik bagi mengumpul data primer. Dalam usaha untuk mengedarkan
soal selidik, penyelidik sendiri mengedarkanya kepada responden. Teknik ini
dipilih kerana data boleh dikutip daripada responden dalam tempoh yang singkat

iaitu di antara lima jam selepas soal selidik yang telah diedarkan.

Jadual 3.2
Pembahagian item dalam soal selidik

Bahagian Skop Soalan Item Rujukan
A Latar belakang responden 1. Jantina Aznira (2014)
2. Umur
3. Bangsa
4. Status perkahwinan
5. Tempoh berkhidmat
6. Tahap pendidikan
Ay . . B 7. Pendapatan bulanan
B Kepuasan Kerja 1. Saya suka dengan kerja Nelson,
saya. Stone, Frye &
2. Saya menerima kepuasan Chown, D.W.
peribadi dalam (2008)

melaksanakan tugas saya.

3. Saya berasa gembira
datang ke tempat kerja
setiap hari.

4. Saya berasa bangga
untuk memberitahu orang
lain yang saya bekerja
untuk organisasi ini.

5. Saya berpuas hati dengan
prestasi kerja saya.

6. Saya suka dengan mereka
yang bekerja bersama
saya.

7. Saya tidak akan
meninggalkan organisasi
ini dalam tempoh masa
terdekat.

8. Saya merasakan bahawa
kerja yang saya lakukan
adalah dihargai.

9. Saya rasa saya perlu
bekerja lebih keras untuk
mencapai pengiktirafan.
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10. Kerja saya adalah

menyeronokkan.

C

Faktor-faktor kepuasan

kerja

1.

il

Penyeliaan

Gaji

Saya berasa diri saya
bernilai pada organisasi
ini.

Saya berpuas hati dengan
cara organisasi ini diurus
selia.

Saya sentiasa mendapat
sokongan penuh daripada
penyelia.

Saya percaya bahawa
penyelia mengambil berat
terhadap saya.

. Penyelia sentiasa memita

dan menerima pandangan
saya.

. Penyelia saya sentiasa

memuji hasil kerja saya
yang baik.

. Penyelia sentiasa

menerangkan dengan
jelas dan memberi tunjuk
ajar kepada saya semasa
melaksanakan tugas.

. Penyelia saya sentiasa

ada bila diperlukan.

Saya amat berpuas hati
dengan pendapatan yang
diterima pada setiap
bulan.

. Dengan bebanan kerja

yang dilakukan, gaji yang
diterima adalah
berpatutan.

. Pendapatan kerja saya

sekarang adalah lebih
tinggi berbanding dulu.
Saya berpuas hati dengan
faedah yang diberikan
melalui pekerjaan ini.
Saya berpuas hati dengan
kenaikkan gaji tahunan
yang diterima.

Aznira (2014)

Zahirah
(2015)
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iii.

Persekitaran
kerja

Saya merasakan gaji saya
sebanding dengan orang
lain yang melakukan
kerja dan tugas yang
sama.

. Organisasi saya

menyediakan kenaikkan
gaji setiap tahun.

Saya suka gaji saya buat
masa ini.

Saya berasa selesa dan
selamat dengan
persekitaran tempat kerja
saya sekarang.

Saya sentiasa tahu di
mana tempat untuk saya
mendapatkan semua
kelengkapanyang
diperlukan.

Organisasi ini
mempunyai semangat
kerjasama yang tinggi
antara satu sama lain.

. Organisasi ini

memberikan perhatian
berkenaan pengurusan
keselamatan dan
sebarang kemalangan
ditempat kerja akan
ditangani dengan secepat
mungkin.

Saya gembira dengan
cara kerja berpasukan di
tempat kerja saya.

Saya selesa dengan ruang
kerja saya.

Saya lebih banyak
melakukan apa yang
diperlukan untuk
membantu syarikat bagi
meningkatkan
produktiviti kerja.

. Pengurus sentiasa

membantu pekerja bila
diperlukan.

Syarif (2016)
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Menurut Mohd Khalit (2002), kaedah ini mudah digunakan kerana ia mudah
disediakan dan mempunyai kebolehpercayaan yang tinggi. Manakala Umi Nadiha
(2011), menyatakan bahawa skala likert mempunyai nilai kebolehpercayaan yang
signifikan dan memberi peluang dan ruang kepada responden untuk membuat
pilihan yang banyak terhadap soalan-soalan yang di tanya dan responden juga
boleh membuat pilihan yang tepat. Skala likert juga berupaya untuk
menterjemahkan pendapat kepada responden mengenai pemboleh ubah yang

dikaji.

3.6 Ujian Rintis

Menurut Majid (2000), kajian yang dijalankan adalah penting membuat kajian rintis
dan juga bagi memastikan kesesuaian dan ketepatan soal selidik yang digunakan.
Kajian rintis adalah menentukan kesahan soal selidik sama ada berkualiti dan juga

mempunyai kebolehpercayaan yang tinggi.

Ujian rintis juga bertujuan untuk menguji tahap kesahihan dan kebolehpercayaan
instrumen yang dibentuk, kelancaran pentadbiran soal selidik, dan pengubahsuaian
yang perlu bagi instrumen penyelidikan. Dalam ujian rintis ini, nilai kebolehpercayaan
soal selidik ini diuji dengan menggunakan nilai Alpha Cronbach. Alfa Cronbach
digunakan untuk menentukan kebolehpercayaan instrumen atau soal selidik yang
digunakan dalam penyelidikan. Cronbach’s alpha adalah konsep pekali
kebolehpercayaan yang mengambarkan bagaimana item dalam set positif antara satu
sama lain. Semakin dekat pekali kebolehpercayaan adalah kepada 1.0 adalah lebih
baik. Oleh itu, item dengan kebolehpercayaan alpha yang rendah adalah kurang

daripada 0.5 akan digugurkan.
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Menurut Sekaran et al., (2009) skor kebolehpercayaan (alpha) adalah dalam
lingkungan julat 0.7 - 0.8 adalah boleh diterima, sementara itu skor yang melebihi 0.8
adalah baik. Manakala menurut Yahaya Mahmud (1992) kebolehpercayaan data
adalah sah dan boleh diterima apabila nilai Alpha Cronbach yang diperolehi berada di

antara 0.5 hingga 1.0.

Bagi menguji kebolehpercayaan (reabiliti) maka satu ujian rintis telah dijalankan ke
atas kakitangan Jabatan Kebajikan Masyarakat Negeri Kedah secara rawak bebas.
Sebanyak 30 responden dipilih untuk tujuan kajian rintis. Berdasarkan soal selidik,
mereka dikehendaki untuk menilai item-item yang terdapat dalam soal selidik
berkenaan. Dalam ujian rintis yang dijalankan, kesemua soalan yang dikemukakan
telah dijawab dengan sempurna oleh responden. Dalam wujian rintis ini, nilai
kebolehpercayaan soal selidik diuji dengan menggunakan nilai Alpha Cronbach. Nilai

alpha bagi setiap pembolehubah adalah seperti berikut:

Jadual 3.3
Tahap kebolehpercayaan ujian rintis dengan Nilai Alpha Cronbach
Pembolehubah Jumlah Item Alpha Cronbach
Kepuasan kerja 10 .886

Faktor-faktor yang
mempegaruhi kepuasan

kerja:

Penyeliaan 8 .882
Gaji 8 .826
Persekitaran kerja 8 .801

Jadual 3.3 menunjukkan hasil analisis bagi ujian rintis kebolehpercayaan

pembolehubah bagi dimensi kepuasan kerja dan faktor-faktor yang mempengaruhi
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kepuasan kerja. Didapati hasil daripada ujian kebolehpercayaan menunjukkan bahawa
semua item mendapat o > 0.8 yang bermaksud semua data yang diperolehi daripada
borang soalselidik ini adalah sah dan boleh diterima kerana nilai tahap
kebolehpercayaannya adalah melebihi 0.8. Berdasarkan penganalisaan data terhadap
kebolehpercayaan menunjukkan pembolehubah berkenaan faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dan kepuasan kerja adalah sesuai untuk digunakan

dalam penyelidikan sebenar.

3.7 Penganalisaan Data

Setelah borang soal selidik dikumpulkan daripada responden, data yang diperoleh
telah dianalisis dengan menggunakan perisian Statistical Package for Social Science
(SPSS) 24.0 SPSS sesuai digunakan bagi mendapatkan profil responden serta
penapisan data bagi melihat ketepatan menginput data. Di samping itu, ia juga dapat
mengukur ujian kebolehpercayaan terhadap semua item yang digunakan dalam kajian
ini. Analisis yang terlibat dalam penyelidikan ini ialah Analisis Skor Min dan Analisis

Korelasi Pearson.

3.7.1 Analisis Skor Min

Untuk mengukur tahap respons tentang kepuasan kerja dan juga persepsi pekerja
terhadap persekitaran fizikal tempat kerja, skor min dikelaskan kepada tiga markah
skor dengan tiga tahap iaitu rendah, sederhana, dan tinggi seperti yang ditunjukkan
di bawah. Sekiranya min yang diperolehi bagi kajian ini tinggi, maka keputusannya
aspek yang dikemukan sangat dipersetujui (Ghazali, Rahimi, Parilah, Wan Haslina

& Ahmed Thalal, 2011)
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3.7.2 Analisis Korelasi Pearson

Analisis Korelasi Pearson merupakan salah satu bentuk analisis yang sering
digunakan oleh pengkaji dalam menentukan sama ada wujud atau tidak hubungan
antara dua pemboleh ubah dalam sesebuah kajian. Di samping itu, Analisis
Korelasi Pearson ini juga memberikan pekali yang boleh digunakan sebagai indeks
bagi mengukur hubungan yang wujud antara dua pembolehubah yang dikaji.
Selain itu, nilai pekali korelasi r, akan membantu dalam menentukan kekuatan
hubungan yang wujud antara pemboleh ubah dalam sesebuah kajian. Kaedah
korelasi diukur mengikut aras signifikasi dan pengelasan, pekali korelasi r

mengikut Chua (2009).

3.8 Rumusan

Bab tiga ini telah memberikan penerangan secara jelas mengenai metodologi kajian
yang telah di laksanakan dalam penyelidikan ini. Ia melibatkan penerangan maklumat
kajian mengenai populasi dan tempat kajian dilakukan, kaedah untuk mendapatkan
sampel, instrumen kajian, tatacara pengukuran pemboleh ubah yang dibentuk dan
kaedah-kaedah penganalisisan data yang di buat. Bab seterusnya, penyelidik akan
melaporkan hasil analisis berkaitan penemuan kajian bersesuaian dengan objektif yang

telah dibentuk dalam bab satu.
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BAB KEEMPAT

ANALISIS DAN DAPATAN KAJIAN

4.1 Pendahuluan

Bab 4 menghuraikan dengan lebih terperinci mengenai dapatan kajian, analisis
kepercayaan dan dapatan berdasarkan objektif kajian. Selanjutnya, analisis deskriptif
digunakan untuk mengukur taburan kekerapan, min serta peratusan selain analisis

Korelasi Pearson untuk mengukur hubungan di antara pembolehubah.

4.2 Latar Belakang Responden
Kaedah statistik deskriptif iaitu kekerapan dan peratusan telah dianalisis untuk latar
belakang responden. Butiran pada Bahagian A terdiri daripada soalan seperti jantina,

umur, bangsa, taraf perkahwinan, tempoh perkhidmatan, pendidikan dan pendapatan.

4.2.1 Jantina

Jadual 4.1
Taburan Responden Mengikut Jantina
Jantina Kekerapan Peratusan
Lelaki 50 45.0
Perempuan 61 55.0
Jumlah 111 100

Jadual 4.1 menunjukkan taburan jantina yang mewakili responden dalam kajian
ini. Jumlah responden lelaki adalah seramai 50 orang iaitu 45.0 peratus manakala

seramai 61 orang responden pula mewakili responden perempuan. Jadual
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menunjukkan 55.0 peratus adalah perempuan. Analisis turut menunjukkan bahawa

jumlah keseluruhan responden adalah 111 orang.

4.2.2 Umur
Jadual 4.2
Taburan Responden Mengikut Umur
Umur Kekerapan Peratusan
25 tahun ke bawah 9 8.1
25 - 35 tahun 37 333
36 - 45 tahun 41 36.9
45 tahun ke atas 24 21.6
Jumlah 111 100

Jadual 4.2 menunjukkan majoriti responden adalah dalam kalangan responden
yang berumur di antara lingkungan 36 hingga 45 tahun dengan jumlah peratusan
sebanyak 36.9 peratus mewakili secara keseluruhannya seramai 41 orang.
Seterusnya seramai 37 orang responden mewakili kumpulan kedua terbesar yang
berumur diantara 25 hingga 35 tahun dengan peratusan sebanyak 33.3 peratus. 24
orang responden adalah berumur 45 tahun dan ke atas dengan jumlah peratusan
sebanyak 21.6 peratus manakala yang selebihnya dengan jumlah peratusan
sebanyak 8.1 peratus adalah responden yang berumur 25 tahun ke bawah iaitu

seramai 9 orang.
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4.2.3 Bangsa

Jadual 4.3

Taburan Responden Mengikut Bangsa
Bangsa Kekerapan Peratusan
Melayu 111 100
Jumlah 111 100

Jadual 4.3 menunjukkan 111 responden merupakan bangsa Melayu dengan

peratusan 100 peratus.

4.2.4 Taraf Perkahwinan
Jadual 4.4
Taburan Responden Mengikut Taraf Perkahwinan
Taraf Perkahwinan Kekerapan Peratusan
Berkahwin 95 85.6
Bujang 16 14.4
Jumlah 111 100

Jadual 4.4 menunjukkan taburan taraf perkahwinan yang mewakili responden
dalam kajian ini. Jumlah responden yang berkahwin adalah seramai 95 orang iaitu
85.6 peratus manakala seramai 16 orang responden pula mewakili responden

bujang. Jadual menunjukkan 14.4 peratus adalah bujang.
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4.2.5 Tempoh Perkhidmatan

Jadual 4.5
Taburan Responden Mengikut Tempoh Perkhidmatan
Tempoh
Perkhidmatan Kekerapan Peratusan
5 tahun ke bawah 21 18.9
6 - 10 tahun 25 22.5
11 - 15 tahun 32 28.8
16 - 20 tahun 10 9.0
21 tahun ke atas 23 20.7
Jumlah 111 100

Jadual 4.5 menunjukkan tempoh perkhidmatan di antara 6 hingga 10 tahun iaitu
sebanyak 22.5 peratus daripada tempoh perkhidmatan yang lain. Seterusnya, 20.7
peratus daripadanya adalah dari golongan yang mempunyai tempoh perkhidmatan
selama 21 tahun dan ke atas manakala 10 orang (9.0%) terdiri daripada golongan
yang mempunyai tempoh perkhidmatan selama 16 hingga 20 tahun. Selebihnya
adalah mereka yang menyatakan tempoh perkhidmatan lima tahun dan ke bawah
iaitu seramai 21 orang dengan peratusan 18.9 peratus manakala 32 orang
responden mempunyai tempoh perkhidmatan selama 11 hingga 15 tahun iaitu

dengan peratusan 28.8 peratus.

48



4.2.6 Tahap Pendidikan

Jadual 4.6
Taburan Responden Mengikut Tahap Pendidikan
Tahap Pendidikan Kekerapan Peratusan
Sijil Pelajaran Malaysia 36 32.4
Sijil Tinggi Pelajaran 9 81
Malaysia
Diploma 48 43.2
ljazah 13 11.7
Lain-lain 5 4.5
Jumlah 111 100

Jadual 4.6 menunjukkan majoriti responden adalah dalam kalangan responden
yang mempunyai kelulusan Diploma dengan jumlah peratusan sebanyak 43.2
peratus mewakili secara keseluruhannya seramai 48 orang. Manakala golongan
minoriti dalam kalangan responden adalah responden yang mempunyai kelulusan
lain-lain iaitu hanya 5 orang responden dengan 4.5 peratus. Seterusnya seramai 13
orang responden mewakili kumpulan yang mempunyai [jazah dengan peratusan
sebanyak 11.7 peratus dan 9 orang responden mempunyai Sijil Tinggi Pelajaran
Malaysia dengan jumlah peratusan 8.1 peratus manakala yang selebihnya dengan
jumlah peratusan sebanyak 32.4 peratus adalah responden yang mempunyai

kelulusan Sijil Pelajaran Malaysia iaitu seramai 36 orang.
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4.2.7 Pendapatan

Jadual 4.7
Taburan Responden Mengikut Pendapatan
Pendapatan Kekerapan Peratusan

Kurang RM1500 10 9.0
RM1501 - RM2000 14 12.6
RM2001 - RM3000 46 41.4
Lebih dari RM3001 41 36.9
Jumlah 111 100

Jadual 4.7 menunjukkan majoriti responden mempunyai pendapatan di antara
RM2001 - RM3000 dengan jumlah peratusan sebanyak 41.4 peratus mewakili
secara keseluruhannya seramai 46 orang. Manakala golongan minoriti dalam
kalangan responden adalah responden yang mempunyai pendapatan kurang
RM1500 iaitu hanya 10 orang responden dengan 9.0 peratus. Seterusnya seramai
14 orang responden mewakili kumpulan yang mempunyai pendapatan di antara
RM1501 - RM2000 dengan peratusan sebanyak 12.6 peratus dan 41 orang
responden mempunyai pendapatan lebih dari RM3001 dengan jumlah peratusan

36.9 peratus.

4.3 Kaedah Pengiraan Skor Min dan Penganalisan Data
Berdasarkan hasil jawapan responden di dalam borang soal selidik, skala-skala berikut
telah digunakan untuk menguji dan menganalisis tahap min serta hubungan korelasi.

Menurut Levin dan Rubin (2000), interpretasi skor min dibahagikan kepada tiga (3)
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skala iaitu rendah, sederhana, dan tinggi. Jadual 4.8 menunjukkan nilai beserta

interpretasi skor min.

Jadual 4.8
Interpretasi Nilai Skor Min [Sumber Levin dan Rubin (2000)]
Selang Skor Min Tahap Min
1.00 —2.33 Rendah
2.34-3.67 Sederhana
3.68 —5.00 Tinggi

Statistik deskriptif iaitu skor min, kekerapan dan peratusan dianalisis bagi melihat
tahap kepuasan kerja dan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan pekerja

kumpulan sokongan pekerja Ibupejabat JKR Negeri Kedah

4.3.1 Tahap Kepuasan Kerja

Jadual 4.9
Taburan Responden terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja Skor Min Sisihan
Piawai
Saya suka dengan kerja saya. 4.27 .687
Saya menerima kepuasan peribadi dalam melaksanakan tugas 4.12 .697
saya.
Saya berasa gembira datang ke tempat kerja setiap hari. 4.05 .824
Saya berasa bangga untuk memberitahu orang lain yang saya 4.10 .674

bekerja untuk organisasi ini.

Saya berpuas hati dengan prestasi kerja saya. 4.17 537
Saya suka dengan mereka yang bekerja bersama saya. 4.11 545
Saya tidak akan meninggalkan organisasi ini dalam  tempoh 4.00 .863

masa terdekat.
Saya merasakan bahawa kerja yang saya lakukan adalah 3.92 .689
dihargai.
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Saya rasa saya perlu bekerja lebih keras untuk mencapai
pengiktirafan.
Kerja saya adalah menyeronokkan.

PURATA MIN

4.05

4.06

4.09

.802

78

Jadual 4.9 menunjukkan taburan responden terhadap kepuasan kerja pekerja JKR

di Kedah. Hasil data yang diperolehi melalui borang soal selidik menunjukkan skor

min yang tinggi berada pada item pertama iaitu sebanyak 4.27 dan sisihan

piawai=0.687. Skor min terendah pula dapat dilihat pada item kelapan iaitu

sebanyak 3.92, sisihan piawai=0.689. Purata min menunjukkan bahawa tahap

kepuasa kerja berada pada tahap yang tinggi iaitu 4.09.

4.3.2 Faktor Penyeliaan

Jadual 4.10
Taburan Responden terhadap Faktor Penyeliaan

Faktor Penyeliaan Skor Min Sisihan
Piawai

Saya berasa diri saya bernilai pada organisasi ini. 3.95 .658
Saya berpuas hati dengan cara organisasi ini diurus selia. 3.86 137
Saya sentiasa mendapat sokongan penuh daripada penyelia. 3.94 .678
Saya percaya bahawa penyelia mengambil berat terhadap 3.88 .684
saya.
Penyelia sentiasa meminta dan menerima pandangan saya. 3.76 716
Penyelia saya sentiasa memuji hasil kerja saya yang baik 3.67 .679
Penyelia sentiasa menerangkan dengan jelas dan memberi 3.87 .620
tunjuk ajar kepada saya semasa melaksanakan tugas.
Penyelia saya sentiasa ada bila diperlukan. 3.86 .658
PURATA MIN 3.85

52



Jadual 4.10 menunjukkan taburan responden terhadap Faktor Penyeliaan oleh

responden JKR di Kedah. Hasil data yang diperolehi melalui borang soal selidik

menunjukkan skor min yang tinggi berada pada item pertama iaitu sebanyak 3.95

dan sisihan piawai=0.658. Skor min terendah pula dapat dilihat pada item keenam

1aitu sebanyak 3.67, sisihan piawai=0.679. Purata min menunjukkan bahawa tahap

penyeliaan berada pada tahap yang tinggi iaitu 3.85.

4.3.3 FaktorGaji

Jadual 4.11

Taburan Responden terhadap FaktorGaji

Faktor Gaji Skor Min  Sisihan
Piawai

Saya amat berpuas hati dengan pendapatan yang diterima 3.70 816
pada setiap bulan
Dengan bebanan kerja yang dilakukan, gaji yang diterima 3.60 .834
adalah berpatutan.
Pendapatan kerja saya sekarang adalah lebih tinggi 3.78 719
berbanding dulu.
Saya berpuas hati dengan faedah yang diberikan melalui 3.77 750
pekerjaan ini.
Saya berpuas hati dengan kenaikkan gaji tahunan yang 3.60 .856
diterima.
Saya merasakan gaji saya sebanding dengan orang lain yang 3.56 950
melakukan kerja dan tugas yang sama.
Organisasi saya menyediakan kenaikkan gaji setiap tahun. 4.12 S18
Saya suka gaji saya buat masa ini. 3.71 857
PURATA MIN 3.73
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Jadual 4.11 menunjukkan taburan responden terhadap faktor gaji oleh responden

JKR di Kedah. Hasil data yang diperolehi melalui borang soal selidik menunjukkan

skor min yang tinggi berada pada item ketujuh iaitu sebanyak 4.12 dan sisihan

piawai=0.518. Skor min terendah pula dapat dilihat pada item keenam iaitu

sebanyak 3.56, sisihan piawai=0.950. Purata min menunjukkan bahawa tahap gaji

berada pada tahap yang tinggi iaitu 3.73.

4.3.4 Tahap Persekitaran

Jadual 4.12
Taburan Responden terhadap Persekitaran

Kepuasan Persekitaran Skor Min Sisihan
Piawai

Saya berasa selesa dan selamat dengan persekitaran tempat 3.98 .687
kerja saya sekarang
Saya sentiasa tahu di mana tempat untuk saya mendapatkan 4.00 .674
semua kelengkapanyang diperlukan.
Organisasi ini mempunyai semangat kerjasama yang tinggi 3.93 759
antara satu sama lain.
Organisasi ini memberikan perhatian berkenaan pengurusan 3.83 725
keselamatan dan sebarang kemalangan ditempat kerja akan
ditangani dengan secepat mungkin.
Saya gembira dengan cara kerja berpasukan di tempat kerja 3.94 789
saya.
Saya selesa dengan ruang kerja saya. 3.97 .858
Sayalebih banyak melakukan apa yang diperlukan untuk 4.05 578
membantu syarikat bagi meningkatkan produktiviti kerja.
Pengurus sentiasa membantu pekerja bila diperlukan. 3.95 .699
PURATA MIN 3.96
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Jadual 4.12 menunjukkan taburan responden terhadap faktor persekitaran oleh
responden JKR di Kedah. Hasil data yang diperolehi melalui borang soal selidik
menunjukkan skor min yang tinggi berada pada item kesembilan iaitu sebanyak
4.05 dan sisihan piawai=0.578. Skor min terendah pula dapat dilihat pada item
keempat iaitu sebanyak 3.83, sisithan piawai=0.725. Purata min menunjukkan

bahawa faktor persekitaran berada pada tahap yang tinggi iaitu 3.96.

4.4 Analisis Korelasi Pearson (r)

Menurut Abu Bakar (2007), korelasi merupakan satu pengukuran perhubungan linear
di antara dua (2) pembolehubah iaitu pembolehubah bersandar dengan pembolehubah
tidak bersandar yang mempunyai pertalian sama ada berkait secara positif, tiada
pertalian ataupun perkaitan negatif. Menurut Cohen (1998) pula, pekali korelasi (r)
ialah nilai pengukuran kekuatan perhubungan di antara dua pembolehubah di mana
nilai relatif dipaparkan dalam bentuk petunjuk skala kekuatan antara +1.00 hingga -
1.00. Kaedah Korelasi Pearson telah diuji untuk mengetahui adakah wujud hubungan
yang signifikan dan berkaitan di antara dimensi kualiti guru dan pembangunan
profesional dengan pembelajaran dan pembangunan pendidikan. Jadual 4.13 di bawah
menunjukkan interpretasi kekuatan hubungan antara dua pembolehubah yang diwakili

oleh nilai pekali korelasi seperti berikut:
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Jadual 4.13
Interpretasi Nilai Pekali Korelasi (Sumber: Cohen (1988))

Saiz pekali korelasi Interprestasi
0.00 Tiada hubungan
Kurang 0.19 Sangat lemah
0.20 hingga 0.39 Lemah
0.40 hingga 0.69 Sederhana
0.70 hingga 0.89 Tinggi
Lebih 0.90 Sangat Tinggi

4.4.1 Objektif 1: Untuk Mengenalpasti Hubungan antara Faktor Penyeliaan
dengan Kepuasa Kerja

Jadual 4.14
Nilai Korelasi Pearson di antara Faktor Penyeliaan dengan Kepuasan Kerja
Pembolehubah Faktor Penyeliaan
T Sig-value (p)
Kepuasan Kerja 0.666** 0.000

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Jadual 4.14 menunjukkan hubungan di antara faktor penyeliaan dengan kepuasan
kerja. Berdasarkan jadual di atas, wujud hubungan positif dan sederhana di antara
faktor penyeliaan dengan kepuasan kerja di mana nilai pekali Korelasi Pearson
adalah (r = 0.666, N=111, P<0.01). Ini menunjukkan bahawa terdapat perkaitan

secara langsung di antara faktor penyeliaan dengan kepuasan kerja.
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4.4.2 Objektif 2: Untuk Mengenalpasti Hubungan antara Faktor Gaji dengan
Kepuasa Kerja

Jadual 4.15
Nilai Korelasi Pearson di antara Faktor Gaji dengan Kepuasan Kerja
Pembolehubah Faktor Gaji
R Sig-value (p)
Kepuasan Kerja 0.612%* 0.000

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Jadual 4.15 menunjukkan hubungan di antara faktor gaji dengan kepuasan kerja.
Berdasarkan jadual di atas, wujud hubungan positif dan sederhana di antara faktor
gaji dengan kepuasan kerja di mana nilai pekali Korelasi Pearson adalah (r=0.612,
N=111, P<0.01). Ini menunjukkan bahawa terdapat perkaitan secara langsung di

antara faktor gaji dengan kepuasan kerja.

4.4.3 Objektif 3: Untuk Mengenalpasti Hubungan antara Faktor
Persekitaran dengan Kepuasa Kerja

Jadual 4.16
Nilai Korelasi Pearson di antara Faktor Persekitaran dengan Kepuasan Kerja
Pembolehubah Faktor Persekitaran
r Sig-value (p)
Kepuasan Kerja 0.619** 0.000

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Jadual 4.16 menunjukkan hubungan di antara faktor persekitaran dengan kepuasan
kerja. Berdasarkan jadual di atas, wujud hubungan positif dan sederhana di antara

faktor persekitaran dengan kepuasan kerja di mana nilai pekali Korelasi Pearson
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adalah (r = 0.619, N=111, P<0.01). Ini menunjukkan bahawa terdapat perkaitan

secara langsung di antara faktor persekitaran dengan kepuasan kerja.

4.5 Rumusan Kajian

Analisis regresi adalah teknik statistik yang digunakan untuk menggunakan hubungan
antara dua atau lebih pembolehubah kuantitatif supaya pemboleh ubah yang
bergantung (tindakbalas atau pembolehubah hasil) boleh diramalkan daripada
pemboleh ubah bebas (pembolehubah penjelasan). Regresi linear menunjukkan
hubungan linear antara pemboleh ubah bergantung dan pemboleh ubah bebas. Model
pelbagai regresi linear mewujudkan hubungan yang melibatkan lebih daripada satu
pembolehubah bebas. Pemboleh ubah bergantung hendaklah berterusan manakala bagi
pemboleh ubah yang bebas boleh, sama ada secara automatik atau pembolehubah yang

berterusan.

Percubaan analisis regresi adalah untuk mengukur tahap korelasi antara pemboleh
ubah bergantung dan pemboleh ubah bebas. Menggunakan teknik plot berselerak, Plot
X dan paksi Y pembolehubah bebas dan pemboleh ubah bergantung jelas
menunjukkan hubungan antara kedua-dua pembolehubah. Dalam analisis regresi,

pemboleh ubah bergantung (Y) hendaklah diukur pada skala yang berterusan.

Ujian Korelasi seperti di Jadual 4.14, Jadual 4.15 dan Jadual 4.16 menunjukkan
bahawa wujud hubungan yang signifikan di antara faktor penyeliaan, gaji dan
persekitaran dengan kepuasan kerja di mana nilai signifikan p <0.01, p = 0.000. Oleh
yang demikian, kajian ini menyokong dan menerima hipotesis H1, H2 dan H3. Jadual

4.17 menunjukkan nilai pekali bagi setiap faktor bagi pembolehubah bersandar dan
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pembolehubah tidak bersandar dalam kajian ini. Nilai p-value<0.05 bermaksud faktor
tersebut mempunyai perkaitan dan signifikan. Ringkasan penemuan hipotesis yang

telah diuji adalah seperti di Jadual 4.18:

Jadual 4.17
Nilai pekali
Pembolehubah TS Sig-value (p)
Faktor Penyeliaan 4.558 0.000
Faktor Gaji 2.237 0.027
Faktor Persekitaran 1.884 0.062
Jadual 4.18
Ringkasan Hipotesis
Hipotesis Hubungan
HqFaktor Penyeliaan mempunyai hubungan signifikan Signifikan

dengan Kepuasan Kerja.

H,Faktor Gaji mempunyai hubungan signifikan dengan Signifikan
Kepuasan Kerja

H;Faktor Persekitaran mempunyai hubungan signifikan  Tidak Signifikan

dengan Kepuasan Kerja

4.6 Rumusan

Bab ini telah membincangkan analisis hasil kajian melalui data yang diperolehi
daripada elemen pembolehubah kajian dan hubungan yang terbentuk melalui
pembolehubah bersandar dan pembolehubah tidak bersandar. Secara keseluruhannya,
keputusan kajian telah dibincangkan melalui kaedah analisis deskriptif iaitu kekerapan

dan min serta analisis inferensi iaitu Korelasi Pearson.

Hasil dapatan seperti di Jadual 4.9, 4.10, 4.11 dan 4.12 masing-masing

memperlihatkan bahawa tahap kepuasan kerja, penyeliaan, gaji dan persekitaran oleh
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pekerja kumpulan sokongan pekerja Ibupejabat JKR Negeri Kedah. Selain itu,
berdasarkan nilai Korelasi Pearson yang diperolehi di Jadual 4.14, ternyata faktor
penyeliaan memiliki hubungan sederhana dan signifikan dengan kepuasan kerja
manakala Jadual 4.15 menunjukkan ianya terdapat hubungan yang sederhana dan
signifikan di antara gaji dengan kepuasan kerja. Jadual 4.16 menunjukkan terdapat
hubungan sederhana dan signifikan antara persekitaran dan kepuasan kerja. Kesemua
analisis ini secara tidak langsung telah menjawab persoalan kajian, objektif kajian dan

hipotesis seperti yang telah dikemukakan di dalam bab terdahulu.
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BAB KELIMA

PERBINCANGAN DAN RUMUSAN

5.1 Pendahuluan
Bab ini akan membincangkan hasil kajian dan hasil analisis kajian. Selain itu,
rumusan, cadangan di masa hadapan, implikasi kajian beserta batasan kajian juga turut

diusulkan di penutup bab.

5.2 Perbincangan Hasil Dapatan Kajian

5.2.1 Hubungan Di Antara Penyeliaan Dengan Tahap Kepuasan Kerja

Keputusan analisis telah menjawab objektif kajian pertama yang dikemukakan di
mana dapatan menunjukkan terdapat hubungan yang positif signifikan di antara
pembolehubah penyeliaan dengan tahap kepuasan kerja. Hasil tersebut
membuktikan bahawa penyeliaan merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi dan menyumbang kepada faktor tahap kepuasan kerja. Situasi ini
dilihat berdasarkan skor min yang tinggi dalam kalangan majoriti subjek kajian
iaitu dengan purata skor min keseluruhan sebanyak 3.85. Selain itu, responden
berpendapat bahawa mereka berasa diri mereka bernilai pada organisasi sekaligus
memberi impak terhadap tahap kepuasan kerja. Tahap kepuasan para pekerja akan
meningkat sekiranya mempunyai ketua yang peramah, mesra, saling membantu
antara satu dengan yang lain dan juga boleh menerima pandangan kakitangannya

(McNelly, 1983).
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Penyelidikan yang telah dijalankan oleh Shamsul (2017), dalam kajiannya
menyatakan bahawa sokongan penyelia adalah faktor penting dalam mengekalkan
pekerja. Sokongan penyelia dapat didefinisikan sebagai sejauh mana pengurus
prihatin tentang kebajikan pekerja mereka dan menghargai penglibatan dan
sumbangan mereka kepada organisasi. Penyelidikan lain adalah oleh Opare dan
Saani (2014) di ‘University of Cape Cost Health Service’ telah menemui bahawa
pekerja kebanyakannya tidak berpuas hati dengan bentuk penyeliaan yang
dilaksanakan oleh pihak pengurusan walaupun mereka melihat keadaan kerja
secara positif. Hal ini akan menyebabkan tahap kepuasan pekerja tinggi sekiranya
penyeliaan yang dipamerkan oleh penyelia adalah baik dan sebaliknya tahap
kepuasan mereka akan rendah sekiranya kurangnya penyeliaan yang diterima oleh

pekerja.

Dalam konteks kajian ini, ternyata faktor penyeliaan adalah satu faktor dan
mempunyai perkaitan yang mendorong kearah kepuasan kerja oleh pekerja. Oleh
yang demikian, dapatan di atas secara tidak langsung berkaitan bahawa terdapat
kolerasi signifikan di antara penyeliaan dengan kepuasan kerja. Analisis kajian
menunjukkan bahawa semakin tinggi penyeliaan, semakin tinggi tahap kepuasan

kerja.

5.2.2 Hubungan Di Antara Gaji Dengan Tahap Kepuasan Kerja

Keputusan analisis telah menjawab objektif kajian kedua yang dikemukakan di
mana dapatan menunjukkan terdapat hubungan yang positif signifikan di antara
pembolehubah gaji dengan tahap kepuasan kerja. Hasil tersebut membuktikan

bahawa gaji merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi dan
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menyumbang kepada faktor tahap kepuasan kerja. Situasi ini dilihat berdasarkan
skor min yang tinggi dalam kalangan majoriti subjek kajian iaitu dengan purata
skor min keseluruhan sebanyak 3.73. Selain itu, responden berpendapat bahawa
organisasi menyediakan kenaikkan gaji setiap tahun sekaligus memberi impak

terhadap tahap kepuasan kerja.

Kajian lepas (Ojokuku & Sajuyigbe, 2009); Sojuyigbe, Olaoye & Adeyemi, 2013)
mendapati gaji merupakan salah satu pemboleh ubah yang paling penting dalam
menerangkan prestasi dan kepuasan kerja. Funmilola, Sola & Olusola (2013), gaji
bukan sahaja membantu orang ramai untuk mencapai keperluan asas mereka, tetapi
juga memainkan peranan penting dalam memenuhi keperluan peringkat yang lebih
tinggi daripada orang lain. Kajian lepas oleh Sojuyigbe, Olaoye & Adeyemi
(2013), mendapati gaji merupakan salah satu pemboleh ubah yang paling penting

dalam menerangkan prestasi dan kepuasan kerja

Dalam konteks kajian ini, ternyata faktor gaji adalah satu faktor dan mempunyai
perkaitan yang mendorong kearah kepuasan kerja oleh pekerja. Oleh yang
demikian, dapatan di atas secara tidak langsung berkaitan bahawa terdapat korelasi
signifikan di antara gaji dengan kepuasan kerja. Analisis kajian menunjukkan

bahawa semakin tinggi gaji, semakin tinggi tahap kepuasan kerja.

5.2.3 Hubungan Di Antara Persekitaran Dengan Tahap Kepuasan Kerja
Keputusan analisis telah menjawab objektif kajian kedua yang dikemukakan di
mana dapatan menunjukkan tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara

pembolehubah persekitaran dengan tahap kepuasan kerja. Hasil tersebut
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membuktikan bahawa persekitaran merupakan bukan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi dan menyumbang kepada faktor tahap kepuasan kerja. Situasi ini
dilihat berdasarkan skor min yang tinggi dalam kalangan majoriti subjek kajian
iaitu dengan purata skor min keseluruhan sebanyak 3.96. Keadaan kerja boleh
menentukan sejauh mana pekerja di dalam organisasi suka atau tidak suka terhadap
pekerjaan mereka iaitu sama ada secara fizikal atau mental, terhadap kepuasan
kerja dan kepuasan alam sekitar atau fenomena yang saling berkaitan (Franco et

al., 2000b).

Hasil kajian Umair (2018) mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan
antara persekitaran kerja dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja industri di
Malaysia. Begitu juga dengan kajian Swarnalatha dan Sureshkrisna (2012)
menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara persekitaran kerja
dan kepuasan kerja dalam industri automotif di India. Ejike et. al, (2014)
menjalankan kajian mengenai tekanan dalam kalangan pekerja bank. Hasil kajian
menunjukkan bahawa pekerja bank mengalami tekanan yang amat tinggi kerana
tempoh bekerja yang lama dan sering berhadapan dengan pelanggan yang terdiri

daripada berbagai sikap.

Namun demikian, dalam konteks kajian ini, ternyata faktor persekitaran adalah
bukan satu faktor yang mempunyai perkaitan yang mendorong kearah kepuasan
kerja oleh pekerja. Analisis kajian menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja
tidak dipengaruhi oleh faktor persekitaran. Walau bagaimanapun, jika dilihat
daripada ujian korelasi, faktor persekitaran mempunyai hubungan yang signifikan

dengan kepuasan kerja oleh pekerja.
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5.3 Implikasi Kajian

Implikasi dari kajian ini memberi panduan secara langsung terhadap organisasi-
organisasi selain memberi input kepada pihak pengurusan dalam mengetahui tahap

kepuasan kerja bagi semua kakitangan.

Kenyataan ini dapat dilihat dalam konteks analisis yang diperoleh daripada dapatan
kajian di mana penyeliaan, gaji dan persekitaran masing-masing mempunyai
hubungan yang tinggi dengan tahap kepuasan kerja. Penyeliaan, gaji dan persekitaran
juga memainkan peranan utama dan saling berkait rapat dengan tahap kepuasan kerja.
Ini membawa maksud, organisasi atau syarikat perlu mengambil berat mengenai faktor
penyeliaan seperti penyelia sentiasa menerangkan dengan jelas dan memberi tunjuk

ajar kepada pekerja semasa melaksanakan tugas.

Di samping itu, faktor gaji seperti gaji yang diterima adalah berpatutan dengan
bebanan kerja yang dilakukan adalah amat penting bagi memastikan tahap kepuasan
kerja yang maksimum dapat diperoleh oleh setiap pekerja. Selain itu, organisasi juga
perlu menyediakan ruang kerja yang selesa supaya dapat memastikan kepuasan kerja

terjamin.

5.4 Cadangan

Penyelidik lain yang akan menjalankan kajian dengan tajuk serupa dicadangkan
supaya dapat mempelbagaikan lagi pembolehubah tidak bersandar sehingga diketahui
faktor perbezaan hubungan yang dapat memberi pengaruh kepada tahap kepuasan

kerja. Penyelidik juga dicadangkan agar dapat menggunakan kaedah kualitatif di
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samping penggunan kaedah kuantitatif untuk mendapatkan maklumat dengan lebih

jelas, menyeluruh dan terperinci.

5.5 Rumusan

Sebagai rumusan, kajian ini memberi gambaran bahawa penyeliaan, gaji dan
persekitaran adalah antara faktor yang menyumbang kepada tahap kepuasan kerja di
Malaysia. Bagi memastikan tahap kepuasan kerja berada di tahap yang lebih baik,
faktor penyeliaan, faktor gaji dan faktor persekitaran hendaklah bergerak seiring
supaya tahap kepuasan kerja dapat dicapai. Untuk membangunkan penyeliaan,
beberapa pendekatan boleh dilakukan antaranya penyelia mengambil berat terhadap
setiap kakitangan. Hubungan antara pekerja dengan pemimpin adalah sangat penting
dalam meningkatkan produktiviti dan kualiti kerja. Tingkah laku atau sikap pemimpin
adalah penting untuk meningkatkan kepuasan kerja kerana budaya tersebut akan

mempengaruhi interaksi antara penyelia dan kakitangannya.

Selain itu, bayaran memainkan peranan penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja.
Ini disebabkan oleh dua faktor utama iaitu wang merupakan salah satu instrumen
penting dalam memenuhi keperluan seseorang dan pekerja melihat bayaran sebagai
gambaran bahawa pihak syarikat memberi perhatian kepada mereka. Pekerja
memerlukan persekitaran yang selamat dan selesa bagi menjamin tahap kepuasan kerja
yang maksimum. Jelaslah di sini bahawa, faktor penyeliaan, gaji dan persekitaran

merupakan faktor kepada tahap kepuasan kerja.
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Lampiran A: Borang Soal Selidik

PUSAT PENGAJIAN PENGURUSAN PERNIAGAAN

UNIVERSITI UTARA MALAYSIA

BORANG SOAL SELIDIK

PENYELIAAN, GAJI DAN PERSEKITARAN KERJA MEMPENGARUHI KEPUASAN
KERJA DALAM KALANGAN PEKERJA KUMPULAN KUMPULAN SOKONGAN DI
IBU PEJABAT JKR NEGERI KEDAH

Salam sejahtera,

Tuan/Puan yang dihormati,

Anda telah terpilih untuk menjadi responden bagi kajian penyelidikan seperti mana tajuk di
atas. Penyelidikan ini adalah bertujuan untuk mendapatkan maklum balas berkaitan dengan
pembolehubah yang dikaji di dalam kajian ini. Ia juga bertujuan untuk mempelajari data
analisis bagi program Sarjana Sains (Pengurusan Sumber Manusia) di bawah seliaan Prof
Madya Dr. Kamal Bin Ab Hamid. Segala maklumat yang diberikan akan dirahsiakan dan
digunakan untuk tujuan akademik semata-mata. Tiada jawapan yang salah dan betul di dalam
soal selidik ini. Justeru, anda berhak memilih jawapan mengikut kesesuaian dan keikhlasan diri
anda sendiri. Kejujuran dan keikhlasan anda untuk menjawab soal selidik ini amatlah dihargai.
Sila kembalikan borang soal selidik yang telah di jawab. Kerjasama anda meluangkan masa
menjawab soal selidik ini amatlah dihargai dan didahulukan dengan ucapan jutaan terima kasih.

SUHANA BINTI ISMAIL
818559
Sarjana Sains (Pengurusan Sumber Manusia)
Universiti Utara Malaysia
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BAHAGIAN A: MAKLUMAT PERIBADI

PANDUAN: Soalan ini bukan satu ujian dan tidak perlu bimbang semasa menjawabnya.
Kajian ini dibuat secara menyeluruh dan bukan bertujuan untuk mengkaji atau memberi

perhatian kepada individu tertentu. Sila tandakan (/) pada ruangan yang disediakan berkenaan

diri anda.
1. Jantina
Lelaki [_| Perempuan [ 1]
2. Umur
25 tahun ke bawah [__| 25 hingga 35 tahun [ 1]
36 hingga 45 tahun [ | 45 tahun ke atas [ |
3. Bangsa
Melayu ] India [
Cina [__] Lain-lain [ ]
4. Status Perkahwinan
Berkahwin [ Bujang [ |

5. Tempoh Berkhidmat
5 tahun ke bawah 16 tahun hingga 20 tahun [ ]

6 tahun hingga 10 tahun 21 tahun ke atas ]

U

11 tahun hingga 15 tahun
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6. Tahap Pendidikan

sPM [ STPM  []
Diploma [ ] ljazah [_|
Lain-lain [__]
7. Pendapatan Bulanan
Kurang dari RM1500 [__] RMI1501-RM2000 [ ]
RM2001- RM3000 [ ] Lebih dari RM3001 []
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BAHAGIAN B: KEPUASAN KERJA

Bahagian ini mengandungi soal selidik mengenai kepuasan kerja. Sila BULATKAN angka

yang sesuai pada pandangan anda bagi setiap perkara di bawah untuk menunjukkan sejauh

manakah anda bersetuju atau tidak bersetuju dengan penyataan di bawah berdasarkan skala

yang diberi.

Sangat Tidak Tidak Setuju Tidak Pasti Setuju Sangat Setuju
Setuju
1 2 3 4 5

1. | Saya suka dengan kerja saya. 1 3 5

2. | Saya menerima kepuasan peribadi dalam 1 3 4 5
melaksanakan tugas saya.

3. | Saya berasa gembira datang ke tempat kerja setiap 1 3 4 5
hari.

4. | Saya berasa bangga untuk memberitahu orang lain 1 3 4 5
yang saya bekerja untuk organisasi ini.

5. | Saya berpuas hati dengan prestasi kerja saya. 1

6. | Saya suka dengan mereka yang bekerja bersama 1 3 4 5
dengan saya.

7. | Saya tidak akan meninggalkan organisasi ini dalam 1 3 4 5
tempoh masa terdekat.

8. | Saya merasakan bahawa kerja yang saya lakukan 1 3 4 5
adalah dihargai.

9. | Saya rasa saya perlu bekerja lebih keras untuk 1 3 4 5
mencapai pengiktirafan.

10. | Kerja saya adalah menyeronokkan. 1 3 4 5
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BAHAGIAN C: KEPUASAN KERJA

Bahagian ini mengandungi soal selidik mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja. Sila BULATKAN angka yang sesuai pada pandangan anda bagi setiap
perkara di bawah untuk menunjukkan sejauh manakah anda bersetuju atau tidak

bersetuju dengan penyataan di bawah berdasarkan skala yang diberi.

Sangat Tidak Tidak Setuju Tidak Pasti Setuju Sangat Setuju
Setuju
1 2 3 4 5

I. Penyeliaan

1. | Saya berasa diri saya bernilai pada organisasi ini. 1 2 3 4 5

2. | Saya berpuas hati dengan cara organisasi ini diurus selia. 1 2 3 4 5

3. | Saya mendapat sokongan penuh daripada penyelia terhadap | 1 2 3 4 5

pekerjaan ini.

4. | Saya percaya bahawa penyelia mengambil berat terhadap 1 y: 3 4 5

saya.
5. | Penyelia sentiasa meminta dan menerima pandangan saya. | 1 2 3 4 5
. tF));irl?_/e"a saya sentiasa memuji hasil kerja saya yang . 5 ; A 5
7. | Penyelia saya kurang menyelia kerja yang saya lakukan. 1 2 3 4 5
8. | Penyelia sentiasa menerangkan di mana kedudukan saya 1 2 3 4 5

semasa menjalankan tugas.

9. | Penyelia saya sentiasa ada bila diperlukan. 1 2 3 4 5

10. | Penyelia melayan saya dengan tidak adil. 1 2 3 4 5
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I1.

Gaji

Saya amat berpuas hati dengan pendapatan yang diterima

pada setiap bulan.

Dengan bebanan kerja yang dilakukan, gaji yang diterima

adalah berpatutan.

Pendapatan kerja saya sekarang adalah lebih tinggi
berbanding dahulu.

Saya berpuas hati dengan faedah yang diberikan melalui

pekerjaan ini.

Saya berpuas hati dengan kenaikkan gaji tahunan yang

diterima.

Saya merasakan gaji saya sebanding dengan orang lain

yang melakukan kerja dan tugas yang sama.

Organisasi saya menyediakan kenaikan gaji setiap tahun.

Saya suka gaji saya buat masa ini.

Saya melakukan pekerjaan sambilan di luar kerana gaji

saya tidak mencukupi.

10.

Saya tidak risau sekiranya gaji saya tidak meningkat.
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III.  Persekitaran Kerja

1. | Saya berasa selesa dan selamat dengan persekitaran tempat | 1 2 3

kerja saya sekarang.

2. | Saya sentiasa tahu di mana tempat untuk saya mendapatkan | 1 2 3

semua kelengkapan yang diperlukan.

3. | Organisasi ini mempunyai semangat kerjasama yang tinggi | 1 2 3

antara satu sama lain.

4. | Organisasi ini memberikan perhatian berkenaan 1 2 3
pengurusan keselamatan dan sebarang kemalangan

ditempat kerja akan ditangani dengan secepat mungkin.

5. | Saya rapat dengan penyelia dan rakan sekerja saya. 1 2 3
6. | Saya selesa dengan ruang kerja saya. 1 2 3
7. | Saya berasa bersemangat dengan arahan yang diberikan 1 2 3

oleh penyelia atau pengurus.

8. | Saya lebih banyak melakukan apa yang diperlukan untuk 1 2 3

membantu syarikat bagi meningkatkan produktiviti kerja.

9. | Pengurus sentiasa membantu pekerja bila diperlukan. 1 2 3

10. | Saya kadang-kadang tertekan dengan persekitaran semasa | 1 2 3

bekerja.

Terima kasih kerana meluangkan masa anda untuk menjawab soalan ini
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Lampiran B: Analisis Data SPSS
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DEEREPE T

I P

[P R D

Descriptives
Deszcriptive Statistics

M Mean Std. Deviation
Kepuzsan Kerja 1 111 427 BET
Kepussan Kerja 2 111 412 Hay
Kepuasan Kerja 3 111 4.05 B24
Kepuasan Kerja 4 111 410 H7d
Kepussan Kerja § 111 417 537
Kepuasan Kerja & 111 4.11 545
Kepuassan Kerja 7 111 4.00 BE3
Kepuasan Kerja & 111 502 HED
Kepuasan Kerja o 111 4.05 B0z
Kepuasan Kerja 10 111 4.08 TFE
Yalid M (listwise} 111

DI Dl s e R SR R e
.-'r.
Descriptives
Descriptive Statistics

I MMean Std. Deviation
Faktor Pemelizan 1 111 545 58
Faktor Pemyelizan 2 111 KR Nt
Faktor Permyelizan 3 111 5.04 H78
Faktor Pemyelizan 4 111 KR Had
Faktor Permyelizan 5 111 378 T8
Faktor Pemyeliaan & 111 567 £H7Y
Faktor Pemelizan 7 111 387 £20
Faktor Permyelizan & 111 566 BH58
Valid M [listwise} 111

LI
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Descriptives

Descriptive Statistics

il Mean Std. Deviation
Faktor (3aji 1 111 370 B18
Faktor zaji 2 111 360 B34
Faktor Gaji 3 111 378 7148
Faktor Gaji 4 111 377 a0
Faktor Gaji 5 111 3.80 856
Faktor Gaji 111 3.56 850
Fakior Gaji 7 111 4.1z 518
Fakdor Gaji & 111 371 B5F
Walid M (listwise} 111
B e s B g U R e e S e S et T

Descriptives

R STDDIV,

Descriptive Statistics

M Mean Std. Deviation
Faktor Persekitaran Kerja 1 2 % ug BET
Faktor Persekitaran Kerja 2 111 400 B4
Faktor Persekitaran Kerja 3 111 505 750
Faktor Persekitaran Kerja 4 111 58 795
Faktor Persekitaran Kerja 5 e 5 B4 780
Faktor Persekitaran Kerja 6 i 5 a7 558
Faktor Persekitaran Kerja 7 o 405 578
Faktor Persekitaran Kerja & 111 5 a5 BOO
Walid M (listwise} 111

DZHEREET TN

R Y

N2LIN KIFIN

AU STDDIV KM KR,

SIXITRR

A
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REIMC.OR BOOTL L
SMOOEIEIN

/DIFINDINT ZIF

- oo
S R R G 0 S L

DITZZITHL

fRIHIDITRLE
Regression

Variables Entered'Re moved®

ToLBLOIDT DUTH 2 ROV DILIRIEZ

arizbles “ariables
Mode! Entered Femoved Method

1 Fahtor
Persekitaran,
Faktor
FPenyeliaan,
Faktor aji°

Enter

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. All requested variables entered.

MudelSummaryb

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Mode! R R Square Sguare Estimate Change F Change df1
1 Foa? 520 518 AB0TS Roel] 40154 Ki

Wadel Summaryb

Change Statistics
Mode! dfz Sig. F Change | Durbin-Watson
1 107 .ono 2218
a. Predictors: (Constant), Faktor Persekitaran, Faktor Penyelizan, Faktor Gaji
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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ANOVA?

Sum of

hModel Squares df IMean Sguare F Sig.
1 Reqression 16 BT 3 5222 40154 ililin

Fesidual 13.825 107 150

Total 20,581 110
a. Dependent Wariable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant}, Faktor Persekitaran, Faktor Penyeliaan, Faktor Gaji

Coefficients®
Standardized
Unstandardzed Coefficients Coefficients

Maodel B Std. Error Beta t Sig.
1 [Constant} 1.252 DBT 4811 aon

Faktor Pemyeliaan ez .07a A06 4.555 .0on

Faktor Gaji 45 D&F 225 2257 0z7

Faktor Persekitaran 185 0o 106 1.684 062
a. Dependent WYariable: Kepuasan Kerja

Residuals Statistics®
hininum Maximum Mean Std. Deviation I

Predicted Walue 50685 40421 405538 ATrdn 111
Residual -1.4ng2z L2564 .onnnn GRGTR 111
Std. Predicted Walue -2 681 2274 oo 1.000 111
Std. Residual -5 804 2 560 .onn Rkt 111

a. Dependent Wariahle:

Kepussan Kerja
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