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ABSTRAK

KEPUASAN KERJA DI KALANGAN 5TAF ARKADEMIE. TH UNIVERSITI MALAYS1A
SARAWAR

Marzicrnic Majid

Kajian ini adalah untuk mengenal pasti tahap kepuasan kerja df kalangan staf akademik di
Unimas. Kapian juga mengkajl perbezoan di dalam abap kepuasan berdasarkan fakuor-faktor
demografl wmur, janting, jawatan, tempoh perkhidmatan, kel dan tanggungjawah dalam
pengurusan. Sainpel kajian adalah seramai 54 staf akademik di Unimas, Borang soal selidik
digunakan untuk mengumpul datas Data yang diperolehi diproses dengan menggunakan
SPSS wersi 1100 Lijian-t dan AMNOVA saiu hala digunakan untuk mengenalpasti perbezaan
kepuasan ke berdasarkan taktor demograti. Seaf akademik di Unimas didapati mempunyai
tahap kepuasan kerja yang tinggi. Aspek pengajaran imenunjukkan lahap kepuasan kerja
wang tingai, manakala aspek gaji dan kenaikan pangkat menunjukkan tahap kepuasan kerja
wang rendah, Hasil daripada kajian ind juga menunjukkan tada perberaan yang signifikan
dalam kepuasan kerja berdasarkan faktor-faktor demografi amur, janting, jawstan, tempeh
perkhidmatan, fakuln dan tanggungjawab dalam pengarnesan
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ABSTRACT

OB BATIEFACTION AMONG ACADEMIC STAFF IN UNIVEESITY MALAYSIA

SARA AN
Mavziernie Moyl

The main perpose of this sty way to ddentify the fob satisfaciion levels among the aeademic
siaffin Ulnimes, Thes soedy also investigared differences in the job satisfoction levels based
o demegraplic factors sweh opx owge, gender, vank. length of service, facuity and
maragement responsibiliies. The semple of this sty convisted 34 acedemic siafls o
Linimaz. (eestionnaire war wsed to colleet data, The data were processed and anelvzed
wning SPSS version [0, T-tests and one-way ANOVA were used to ideniify differences in
fob satisfection based on demographic Jactors. Academic staff in Unimas high job
satisfaction, Teaching aspect registered the highess job savisfaction but in general, have they
wizre ol saffsfied with pay and promoton opportunities. The findings af this seedy also
showed that there were wo siguificant differences in job satisfaciton based on demographic
feretars,

ix



BAl 1
PENGENALAM

1.0 Pendahuluan

Salah satu sumber vang terpenting di dalam sesebuah organisasi adalah pekerja
vang menyvumbangkan tenaga dan ide terhadap kerja mereka. Kebiasaannya,
sescorang individu wang terlibat di dalam pekerjaan ingin mendapatkan kepuasan
kerja.

Sepertt mana yang diketahui, aspek kepuasan kerja adalah salah satu topik vang
banyak dibincangkan dalam kajian-kajian terdahule berkaitan dengan psikologi
industri, pengurusan sumber manusia dan pengurusan organisasi (Cranny, Smith &
Stone, 19492).

Banvak kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan vang signifikan di antara
prestasi kerja dengan kepuasan Kerja kepada orgamsazi. Dalam sesebuah organisasi
tanpa diambil kira saizova sama ada besar atauv pun kecil, keberkesanan tenaga
sumber manusia secara umuwmaya akan wjud dengan adanva kepuasan kerja,
Perkara ini berlaku disehablan oleh keberkesanan seschuah organizasi itu adalah
hasil daripada kepuasan kerja wang wujud, oleh yang demikian ini akan
menggalakkan pekerja mengelvarkan produk dan perkhidmatan dengan output vang
tingel sama ada dari segi kualiti dan kuantilinya (Miner, 1992},

Lazimmya, kepuasan kerja boleh mendatangkan kesan positif kepada pekerjaan
seseorang dan seterusnva kepada organisasi. Namun begitn, sekiranya wujud
masalah ketidakpuasan terhadap kerja dan lanya akan menyebabkan penurunan
tahap prestasi kerja dan produktiviti kerja.

Kepuasan kerja merupakan suatn perasaan yang labir danpada individo vang
bekerja terhadap  pekerjaan yang mereka lakukan. Menurat Dubnn (1992),
Ecpuasan  kerja wvang  tinggi  adalah penting  terhadap  produktiviti  pekerja
terutamanya mereka yang sentiasa berinteraksi dengan orang ramai. Ciri-ciri seperti
kawalan emosi yang baik, dapar menerima krittkan, memjacdi lebih bijaksana,
prihatin dan peka terhadap masalah orang lain secara tidak langsung menunjukkan
pekerja berpuaas hati terhadap pekerjaan,

Carrel, Kuzmitz dan Elbert (1992), mendapati sekiranya kepuasan kerja dapat
diperbaiki maka secara tidak langsung akan berupava untuk memngkatkan prestasi
khususnya dari segi pusing ganti, ketidakhadiran dan kelembapan melakukan tugas,
Oleh imu, pihak orgamsasi perlu lebih menitikberatkan masalah kepuasan kerja ind
agar segala perlaksanaan kerja hanan dapat mencapai hasil prodoktivit yang unggt,



Landy dan Trumbe (1976) pula mendapati sungpuhpun kepuasan kerja dapat
mengurangkan ketidakbadiran dan pusing ganti, ia tidak semestinya meningkatkan
prestasi Selain daripada 1, kepuasan kerja juga boleh dilihat sebagar sebahagian
danipada skema kegia vang dibing oleh pekerja, skema vang mungkin melibatkan,
sebagar contoh dan kehadiran vang tetap ke wmpal kerja,

Schermerhon, Templer, Cattanco, Hunt dan Osborn (1992), pula  mengalakan
balawa kepoasan kerja merupakan salah satu daripada aspek sumber manusia vang
mampu meningkatkan produkuvii seseorang pekerja dalam perlaksanaan kerja
mereka.

Justeru itu, ja menunjukkan bahawa kepuasan kerja adalah [aktor penting wang
perlu  dititikberatkan  oleh pihak  pengurusan dalam  pembangunan sesebuah
organisasi. Oleh 1w, pihak organizasi perlu mengenal pasti [aktor yang boleh
mempengaruhi seseorang pekerja nu bersikap sedemikian terhadap keda dan
seterusnya membert kesan kepada penmghatan kualiti, kuantitt dan prestasi kerja.

Universiti MWalavsia  Sarawak (UNIMAS)} telah ditububkan di bawah Akt
Urniversiti dan Koele] Universiti 1971 pada 24 Disember 1992, TINIMAS merupakan
universiti kelapan di Malavsia dan merupakan universiti pertama di Malavsia
Timur,

Tujuan penububan UNIMAS adalah untuk menyahut cabaran Wawazan 2020 oleh
Perdana Menteri Date' Seri Dr. Mahathir Mohd demi melahirkan pakar-pakar dari
pelbagal bidang ilmu khasnva dalam bidang sains bagi menampung keperluan
ckonomi negara, Oleh yang demubidan, penubuhan  UNIMAS boleh dikatakan
sbapal salah zatu vsaha kerajazn untuk merealisasikan Malavsia sebapai sebuah
negara maju vang dibormati di serata Jumia (Laporan Tahunan Universiti Malaysia
Sarawak, 1996

Migi UNIMAS 1alah untuk " menfadis sehrah wniversiti conioh serta ditktiral” &
peringlat anatrabangs, dan sebagal institusi pengaifon tnggt yang menjodi pilihan
whama golongan pelafar dan akademil melalul percapalian kecemerlangan dalam
hidang pengofaran, penvelidifan dan kesarfanaan, Senua 1l terlaksana melalui
penawaran pelbagal peluang dalam pendiditan | latihan dan khidmae fesarfanaan,
gerta melalul penerapan ilmu steateglf secara strategik dar inovatl bagi
meningkackan fualin budave bangsa dan emokmuran masvarakacnea” (Rinus,
1995/96), Ekoran daripada misis tersebut jelas bahawa melahirkan para pelajar
ving mempunyai tahap budava vang tinggt merupakan salah satu objektif utama
vang mgin dicapai oleh UMIMAS,

UNIMAS mempunyai sistem pengursan dan struklur operasi yang stabil dan
mempunyal garis panduan yvang jelas dalam melaksanakan fungsi tangpungjawab
dan kuasanya. Pentadbiran UNIMAS dibahagikan kepada empat bahagian yang
utama bahagian akademik dan pelajar, bahagian penyelidikan dan perkhidmatan,
bahagian perancangan dan pembangunan kampus, dan bahagian perdhidmatan dan
kewangan,

Interaksi yang berkualiti di antara pelajar dengan bahagian-hahagian utama fungsi
pentadbiran mernpakan faktor kritikal yang menentukan kejavaan atau kegagalan
misi dan visi universiti. Fakior vang menentukan kualiti keseluruhan organizasi



adalah kecekapan pengurusan dan pentadbiran serta komumkas: dua hala wvang
efekuf,

1.1 Pernyataan Masalah

Masalah ketidak puasan kerja bukan sahaja boleh mempengaruln tingkah laku
sesearang pekerja dalam melaksanakan tugas tetapl turut memberi kesan kepada
organisast di dalam mencapai misi dan hala tuju organizasi. Oleh yang demikian,
kajian 1o bertujuan untuk menentukan tahap kepuasan kerja di kalangan staf
akademik di Universin Malaysia Sarawak dan kajian ini seterusnyva melibat sama
ads wujud perbezaan tabap kepuasan kerja berdasarkan ciri-ciri demografl seperti
umur, jawalar, janting, tempoh perkhidmatan, fakult dan sanppungjawab dalam
PUREUruSaI.

1.2 Objektif Kajian
Berdasarkan pernvataan masalah di atas, kajian ini bertujuan untuk:

e Menenlukan tahap kepuasan kerja,

v Mengenal pasti perbezaan tahap kepuasan kerja berdasarkan faktor demografi
(umur, jawatan, janiina, tempoh perkhidmatan, faluli dan tanggungjaaab
dalam pengurusan),

1.3 Kerangka Konseptual

FPEMBOLEUBAN PEMBOLEUBAH
TIDAK BERSANDAR BERSANDAR
FAETOR DEMOGRAFT:
s Lmur

= lawatan
= lantina
e Tempoh perkhidmatan

—_— EEPUASAN KERIA

e Fakuld
o Tanppungjawab dalam
DETLEUTLSL

Rajah 1.1 Kerangka konseptual kajian



1.4 Diefinisi Istilah

Dalam kajian ini, kepuasan kerja adalsh sikap kescluruhan seseorang individo
terhadap kerjanya di mana sesecrang pekerja it berpuas hati, tidak berasa tertekan,
bekerja dalam keadaan wang ideal dan seterusnya dapat mendorong mereka
membentuk disiplin diri dan meningkatkan prestasi dalam kerja

1.5 Kepentingan Kajian

Hasil daripada kajian ini adalzah penting bagy pihak Universiti Malaysia Sarawak
untuk mengenal pastl tahap kepuasan kerja di kalangan stat akademik. Kajian ini
Juza diharapkan dapat memberi pemahaman untuk mengetahui sama ada wujud
perbezaan di antara kepuasan kerja berdasarkan faktor demografi seperti unmur,
Jantima, jawatan, tempoh  perkhidmatan, fakulti dan  tanggungjawab  dalam
pengurusan.

Dapalan kajian mi dibharapkan dapat membantu pihak pengurusan organisasi
memperbatki penladbiran organisasi dalam menguroskan tenaga kerja bagi
membantu dalam peningkatan prestast dan produktivin,

1.6 Limitasi Kajian

Kajian vang dijalankan mempunyar beberapa limitasi. Kajlan ion hanya terhad
kepada staf akademilk sahaja di UNIMAS. Oleh itu, pengkaji tidak berpeluang
untukl membuat perbandingan dengan orpanisasi lain berkaitan dengan kepuasan
kerja. Selam 1o, kajian im juga hanva mengkaji kesan fakror demografi terhadap
tahap kepuasan kerja pekena. Faktor organizasi seperti gaji, peluang kenaikan
pangkat, penyeliaan, persekitaran Gazikal, rakan sekerja dan kerja in sendiri tidak
dikaji untuk menentukan kesannya ke alas lahap kepuasan kenja pekenja,

1.7 Kesimpulan
Bab m telah menghuraikan secara ringkas objektif-objektif kajian dan kerangka

konseptual serta mentakrifkan istilah penting dan limitasi berserta kepentingan
kajian. Bab seterusnya akan menghuraikan kajian lepas unmk kajian ini,



BAB 2
KAJIAN LEPAS

2.0 Pendahuluan

Bab ini akan membincangkan kajian-kajian lepas lenlang tizsa perkara utama
bertkut 1aitu teori-leort kepoasan kerja, kajian entang kepuasan kerja dan fakior
demoprafl vang berkailan dengan kepuasan kerja.

2.1 Teori-teori Kepuasan Kerja

Fonsep kepuasan kerja mempunyal kaitan dengan teorl motivasi di mana setiap
teorl i membincangkan penekanan vang berbeza. Campbell, Dunnelte, Lawler,
dan Welk (19707 welabh mengkategorikan teori-leori kepuasan kerja kepada dua jenis
utama.  Teornn Pemuasan merangkumi Teort Hiracki Maslow (1954, Teaorl
Pendekatan [Dua Faktor Hersberg (1939) dan Teort FRG Alderfer's [(1969),
manakala Teori Proses pula terdin danpada Model Lowler-Porter (1967), Teori
MWilal Locke (1969), Teori Kescratzan Adam (1975) dan Teori Jangkaan Vioom
(1964).

Menumt Lunenberg dan Omstein (1991) tegri-teort pemuasan telab menumpukan
kepada keperluan seseorang individu terhadap ganjaran yang diterima daripada
arganizasi tersebut, Teori-teord proses pula membert tumpuan kepada pemahaman
bagaimana kepuasan kerja it boleh timbul atan dalam erti kata lain kenapa
seseorang individu memilih corak perlakuan tertentu dalam mencapai matlamat
atan keperluannya, Teari ini menyatakan bahawa kepuasan kerja bukan sahaja
dizebabkan oleh kerja o sendiri tetapi juga oleh keperluan, nilai dan jangkaan
seseorang individu terhadap kerja it

2.1.1 Teori Hirarki Keperluan Maslow

blaslow (1954) menyatakan bahaws manusia terdorong untuk bertindak melakukan
sesuatu kerana mempunyai beberapa keperluan, Belian berpendapat wujud lima
peringkat di dalam setiap keperluan manusia. Keperloan-keperluan ini telah disusun
mengikul hirarkt 1ait:

1. Keperluan lsiologt - 1aiu keperluan asas seperti makanan, minuman, udara,
pakaian dan tempat tngeal.

2. Keperluan keselamatan - iattu keperluan vang memberi perlindungan daripada
sebarang bahava atau ancaman dari segi fizikal atau emosi sepert kestabilan,



keperiuan pada rasa tenteram dan terjamin seperti adanva undzng-undang vang

dikuatkuasakan dengan baik,

Keperluan sosial - o perasaan kasih savang, kepunyaan, penerimaan dan

persahabatan, hubungan vang batk antara pekerja dan penguris.

4, Keperluan penghormatan - 1aiu fakior-fakior penghormaran dalaman seperti
penghormatan dirl, autonomi dan pencapaman, dan fakwor-fakior penghormatan
luaran seperti status, pengikticafan dan perhatian.

5. Keperluan hasrat diri/penwujudan dirt - isile keperluan untuk maju dan rasa
berjava dengan mengpunakan sepenuhnya kemahiran dan kebolehan din,
disusuli dengan rasa puas hati. Peringkat ini dikatakan lercapal apabila
sescorang mencapal potensi dirinya yang sebenar. Maslow mengatakan pekerja
vang leluh mencapai peringkat ini akan mempamitkan beberapa ciri-cir

i

herikut:
1. Mereka bekerja secara serius dan tekun.
1. Mereka memberikan umpuan kepada masalah diluar
ruang lingkup mereka,
iii. Tingkuahlaku mereka sukar untuk dipengamhi aleh
dan lebih semulajadi,
i Serius dalam melaksanakan kerja vang diamanahkan

scrta penuh beretika,

Hasrat

0

Penghormatan |

0

Sosial

o)

Kesslamatan

0

Fisiologi

Eajah 2.1 : Teori Hirarki Maslow

Masleww mengasingkan lima keperluan tersebut kepada hirarki yang lebih tinggi dan
lebih rendah. Keperluan fisiologi dan keselamatan telsh digambarkan schagu
susunan  keperluan  lebih  rendah  dan  sosial, penghormatan  dan hasrat
diri/penwujudan din sebagai susunan keperluan lebih tinggi,



Perbezaan di antara dua susunan tersebul dilakukan atas dasar keperluan susunan
lehih tinggl dipenuhi sccara dalaman manakala kebanvakan keperluan susunan
lehih rendah khosusnya dipenohi secara luaran (seperti gaji, kontrak kesaman dan
tempoh pemegangan scsualu jawatan).

Kesimpulannya, teori Masloww menvatakan hahawa motivasi manusia bermula
peringkat keperluan asas dan keselamatn dalam kerjanya. Setelah seseorang it
mencapai satu tahap dan berpuas hati bamlah ia meningkat dan berikhtiar untuk
mencapai tahap vang lebih tingei,

Davis (1967}, mencadangkan model ini sesuai kepada peogurus dan pekerja-
pekerja profesional di Amerika dan England, Hackman dan Lawler {1971)
mendapati pekerja mempunyai dorongan unk mencapai keperluan permgkat atas
dalam Teor Maslow akan bekerja dengan lebibh giat,

2.1.2 Teori Dua Faktor Herzberg

Teori Tha Faktor atau Teori Kesihatan Motivasi telah  diperkenalkan oleh
[lerzberg, Mausner dan Synderman (1939) secrang pakar psikologi sosial,
[lerzberg telah membuat soal selidik ferhadap 2350 orang akauntan dan jurelera di
sembilan buah syarikat di Pittshurg  menpenai apa yang mereka fikir baik dan
buruk mengenai kerja mercka. Dalam kajian Herzberg et al. {1959, beliau menguji
hubungan kepuasan kerja dengan produktiviti dan telah merumuskan bahawa
terdapat dua faktor penting iaitn faktor pemuas (hveine) dan fakior pember
mativasi/pendorong (mativator)

Iaktor pertama iaitu fakior pemuas atau ketidakpoasan, Kewujudan faktor pertama
adalah wajib untuk kepuasan kerja walaupun tidak boleh memotivasikan pekerja.
Sekiranya tidak wujud fakior ini akan menyebabkan ketidakpuasan dalam kerja,
Fakror-faktor ind adalah seperti gaji vang mencubupt, keselamalan kerja dan tempat
kerja, keadaan kerja, stares, hubungan persecrangan, polisi syarikat, polisi dan
pentadbiran orgamsasi dan penveliaan teknikal vang baik.

Faktor kedua adalah fakior pendorong atau pemberi motivasi terhadap pelagat
kerja. Fakror ini akan mendorong daripada kendakpuasan kepada kepuasan bekeria,
Faktor ind terdiri daripada pencapaian kerja, pengiktiralan kerjz, jenis kerja it
sendirl, peluang kenaikan panghkat, tanggungjawab dan peluang untuk meningkat
dan penerimaan tanggungjawah,



Daripada penerangan di oawas, fakior pemuas dan faktor pendorong  mativasi
Herzberg et al. (1959) dapat dirmgkaskan dalam Jadoal 2.1,

Jadual 2,1 Faktor pendoreng dan faktor pemuas dalam Teon Dua Faklor Herzberg,

Faktor Pendorong atan Pemberi Faktor Pemuas atau Ketidakpuasan
Motivasi
= Pencapaian = Polizi dan pentadbiran arganisas:
= Pengiktirafan = Penyeliaan
= Pekerjaan vang hermakna = (3aj
= Penghormatan »  Perhubungan perseorangan
= Terkembangan dan pertumbuhan ®*  Suasana lempat kerja
individu itu sendird, = Status

= Kesclamatan kerja dan tempat kerja

Secara ringkasnoya, fakror pemuas atan ketidakpuasan menyentuh motivasi luaran
sementara fakior pendorong atan pemberi motivast menyentuh soal kerja atau
persekilaran kerja it sendiri, Pekerja akan menghargai faktor pendorong dan
pemuas pada masa vang berbeza, contohnya ketika menerima bayaran gaji pekerja
akan berasa puas hatl tugas  wang  dilaksanakannya mendapat  panjaran.
Bagaimanapun semasa melakukan kerja, pekena akan bermotivasi sekiranva kerja
tersebut memberi kepuasan kepadanya, memberi peluang kenaikan pangkat dan
lain-lain faktor pemuas. JTika kerja yang dilakokan tada fakeor pemuas, pekera
mungkin setakat puas hati dengan gaji yang diterima telapt akan menunjukkan
prestasi yang cemerlang,

Teori Herzberg telah dikritik sebagai teori vang terlalu mudah kerana metodelogi
pengulipan data relah membawa  keputusan  ‘hias'  atan merapukan.
Kebolehpercayvaan  metodologl Herzberg  telah  dipersoalkan,  Memandangkan
penilal perlu membuoat rumusan, kemungkinan mereka akan mencemati penemuarn-
penemuan tersebut dengan menterjemah sate balasan dengan satu cara manakala
memperlakukan sesuatu yang berlainan untuk balasan sama yang sat lagi,

Herzberg el al. (1959) mengandaikan bahawa terdapat hubungan di antara kepuasan
dan produktivit. Telapt metodologi kajian vang digunakan olehnya hanya melihat
kepada kepuasan dan bukannya produktiviti. Teori ini juga bersifat atribusi iait
sesuatn yang baik atan begaya dihavali sebagai vsaha dirinya sendird, sedangkan
sesuatl yang kurang baik atau gagal aken dipersalabkan kepada unsur-unsor
arganizasi atan orang luar.

Walaupun teori Herzberg ini mendapal krittkan, namun Smith (1982} mengakui
bahawa teorl ini meninggalkan kesan yang beszar ke atas organizasi dan bidang
pekerjaan,



2.1.3 Teori Alderfer's ERG

Teor mu telah dipelopon oleh Alderfer (1969), Alderfer telah membahagikan lima
keperluan hirarkt Maslow kepada tiga kategori keperluan vang perlu dipenuhs jaitu
kewujudan {Existence), perhubungan (Relaredness) dan pertumbuban (Growedh).
Oleh 1w, 1a dikenali sebazan teori ERG. Sebenarnva eon i adalah susulan dan
hasil pengubahsuaian danpada Teorn Huoarki Eeperluan Maslow dan Teori Ta
Faklor Hergberg.

1

Keperluan  kewujudan  adalabh berkaitan  dengan  penyedisan  keperluan
kelengkapan kewwjudan asas. la termasuk ilem-ilem di dalam Teorl Maslow
1anu keperluan lisologt dan keselamatan. Ciri-cin berkaitan kerja seperti gaji,
kemudahan  sampmgan, keselamatan  kerja dan sussana  pekerjaan jupa
termasuk di dalam kalegori .

Keperluan  perhubungan  pula  adalah  keinginan  untuk  mengekalkan
kepentingan perbubungan peribadi dengan orang lain rermasuk penvelia, rakan
sekerja, orang bawahan, keluarga dan sahabat Keinginan sosial dan status ini
memerlukan interaks: dengan orang lain sekiranya mereka hendak berpuas hati
dan diselaraskan dengan keperluan sosial Maslow dan komponen luararan dari
pengekelasan penghormatan oleh Maslow. Alderfer menckankan bahawa
keperluan ini boleh dipuaskan dengan menghilangkan rass marah dan
permusuhan tetapi perlu menyemaikan perhubungan vang rapat dan mesta
dengan orang lain,

Keperluan perrumbuhan merangkumi keinginan untuk  penghormatan dan
penonjolan dirl. la berkantan dengan memenuhi keperluan intrinsik individu
seperti perkembangan,  pertumbuban dan memenuln keperluan  individo
berkenaan. Di dalam pekerjaan, keperluan i tercapal apabila pekerja terlibat
dengan pekerjaan vang melibatkan penggunaan kescluruhan kemahirannyva dan
vang memerlukan  kepada  penggunaan kreativin  dalam mengpunakan
kemahiran baru.

Berbera dengan Teort Hirarki Feperluan Maslow, teort ERG menunjukkan
bahawa:

Lebih daripada satu keperluan mungkin beroperasi pada masa yvang sama.
Sekiranya kepuasan keperluan yang berada di tingkat wvang lebih tinggi
diabaikan, keinginan untuk memenuld keperluan vang berada di tingkat yang
lebih rendah akan meningkat.

Teari IMirarki Keperloan Maslow mengikut satu perkembangan yang tetap dan
bertingkat. Teorn ERG udak mengandaikan bahawa wuojud satu hirarki yans
ketar di mana sebahagian besar keperluan vang lebih rendah mestt dicapai
terlebih  dahulu  sebelum  sescorang dapat bergerak ke keperluan yang
seterusnya. Sebagai conloh, sescorang pekerja boleh berusaha ke arah
perkembangan walaupun keperluan kewujudan atau perhubungan masih belum
dicapai atau ketiga-tiga kategori keperluan mungkin beroperasi pada masa
Yang sama,

Teori ERG juga mengandungi saiu dimensi kekecewaan-kemunduran, Tx
dalam Teor Hirarki Keperluan Maslow mendakwa balawa seseorang individu
gkan berada pada satu tahap keperluan vang tertentu sehingga keperluan
tersebut dipengaruhi.



5. Teort ERG pula menjelaskan bahawa apabila satn keperluan vang berada di
susunan vang lebih tinggi dikecewakan, keinginan individu tersebut untuk
menmgkatkan keperloan yang berada di tahap yang lebih rendah akan berlaku.
Sebagar contoh, kendakupayaan unmik memenuhi sam keperluan unmk
berinterakst sosial mungkin meningkatkan keinginan untuk wang vang lehih
banyak atau keadaan kerja yaog lekah bak, Oleh i, kekecewaan dapat
membawa kepada sato kemunduran aite ke arah Keperluan lebah rendah,

Secara rumusannya, teori ERG seperti Maslow (1954) mendakwa keperluan vang
berada di susunan yang lebih rendah apabila dipenuhi akan membawa kepada
keinginan untuk memenuhi keperluan berada susunan vang lebih tinggi. Namun,
keperluan yang pelbagal dapat beroperasi schagai unsur motivasi pada masa vang
sama dan kekscewsaan dalam percubaan uniuk memuoaskan satu keperluan vang
berada di susunan yang lebdih tinggi beleh menyehabkan kemunduran ke arah
kepertuan vang berada di susunan yang lebih rendah.

Teori ERG adalah lebih konsisten dengan pengetahuan tentang perbezaan di antara
mchividu di kalangan orang ramai, Pembolehubah seperti pendidikan, Iatar belakang
kelvarga dan suasana budaya boleh mengubah kepentingan atau daya desakan vang
dipegang oleh sarn kumpulan keperluan untuk seseorang individu tertentn. Bukti
menunjukkan babawa orang vang berada di budava yvang lain menyusun kategori-
kategori keperluan berlainan iaitu sebagal contoh, penduduk asli Sepanyol dan
lepun meletakkan keperluan sosial sebelum keperluan fisiclogi mereka dan ia akan
lebih konsisten dengan teori ERG,

Kajian Fobbing (1993} telah menyvokong eori ERG tetapt terdapat juga bukti vang
menunjukkan 1z tdak  dapat  berfungs:r  di sesetengah orgamsasi,  Walau
bapaimanzpun, secara kescluruhannva teorn ERG menggambarkan salu verss
tentang hirarki keperluan yang lehih sah.

2.1.4 Teori Jangkaan Vroom.

Teori ind telah diasaskan aleh Vreoom (1964). Menuwmt Locke {19735), teori ini
merupakan teori vang paling popular dan dianggap paling sesuai dalam kajian
kepuasan  kerja, [a melihat kepada peranan motivasi  secara  keselurhan
persekitaran kerja.

Menurut kajian Robhins (1993}, Teori Jangkaan Vroom mempertikaikan bahawa
keinginan unmk melalukan seswatu dengan cara tertentu hergantung kepada
jangkaan terhadap hasil vang akan diperolehi daripada kelakuan itu dan daya
tartkan hastl nw terhadap individu, Dengan perkataan yang lebih praktikal, reord im
menyatakan bahawa sescorang pekerja akan dimotivasi untuk berusaha lebih jika
dia percaya bzhawa usaha u akan membawa pendlaan prestasi wvang baik
Penilaian wang baik im askan membolehkannva mendapat ganjaran  daripada
oreanisasi seperti bonus, kenaikan gaji, kenatkan pangkat dan ganjaran ini akan
memuaskan matlamal perbadi pekerja, Oleh 1o, teort jangkaan mi tertumpu kepada

tiga perhubungan ( lthat Rajah 2.2
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[zaha 1 Prestast 2 Ganjaran = 3 blatlamat
Lndividu P Ganjaran > Crrganisasi »  Peribadi

1. Hubungan wusaha-prestaziz  Kebarangkalisn  yang  dianggap  oleh
individu bahaws berusaha pada tahap terlentn akan membawa kepada
prestas,

2. Hubungan prestasi-ganjaran: Tabap kepercayaan individe bahawa
pada tingkat prestasi tertenin akan membawa kepada hasil vang
diingini,

3. Hubungan panjaran-matlamzl peribadic. Tahap kepuasan  matlamat
atau keperluan peribadi individu vang boleh dipenuhi oleh zanjaran
organisasi dan daya tarikan ganjaran i terhadap individu,

Fajah 2.2 Teor Jangkaan Vreoom

Teor Jangkaan Vroom mencrangkan mengapa ramal pekerja tidak bermotivasi
dalam pekerjaan mercka. Robbins (1993) telabh mengemukakan tiga soalan kepada
pekerja di mana mercka dikehendaki menjawab dengan tegas jika motivasi mereka
dimaksimumkan mempunyai kepuasan kerja vang rendah dan hanva memberikan
usaha yang minima.

Pertama, jika sava memeberitan wsaha vang wmicksimum, adalkall i akon
dicemhillira dalam penflatan prestasi sava?. Bagl kebanyakan pekerja, jawapannya
adalah "Tidak". Mengapa? Tahap kemahiran mereka mungkin tidak mencukupi, ini
bermakna tidak kira berapa rajin mereka mencuba, mereka tidak akan menjad
pekerja vang berprestasi tinggi. Sistem penilaian prestasi di dalam organisasi
mungkin direka untuk menilai faktor hukan prestasi seperti kesetiaan, inisianf atau
keberanian, ini bermakna berusaha dengan lebih kuar fidak semestinva akan
mebawa kepada penilaian yvang lebih bailk,

Keduva, fika sava mendapar penilaion prestasi vang beik, adakeah ini akan
menvebabkan sava mendapat ganjaran davipada organisast? Famail pekerja
menganggap  bahawa hubungan prestasi-ganjaran dalam  pekerjaannya  adalah
lemak. Ini kerana, organisasi memberikan ganjaran kepada banvak aspek di
samping prestasl. Contohnya, apabila gaji diagihkan kepada pekerja berdasarkan
kepada "seniority”, kerjasama wvang diberikan atau uwntuk "kissing up" kepada
majikan, pekerja akan menganggap bahawa hubungan prestasi-ganjaran adalah
lemah dan kurang memaotivasikan,

Ketiga, jika sava dibeviban ganfaran, adalah pada pendapat sava panjaran it
menarik? Pekerja rajin bekerja dengan harapan mendapat kenaikan pangkal letapi
sebaliknya mendapat gaji. Atau pekerja berkeinginan uniuk mendapal pekerjaan
vang lebilh menarik dan mencabar tetapi sebaliknya hanya mendapal kepujian
sahaja. Ini menunjukkan motivasi pekerja tidak dimaksimumkan.

Ringkasannya, kunci kepada tecri jangkaan adalah memahami matlamat individu
dan hubungan antara usaha dan prestasi, antara prestasi dan ganjaran dan akhirmya
antara ganjaran dan kepuasan matlamat mndividu.



Oleh kerana terdapat individu yang menganggap bahawa terdapat hubungan yang
cral antara prestasi dan ganjaran dalam pekerjaannva, wor ol dianggap dealistik,
Jika organisasi sebenamya memberikan ganjaran kepada individu berdasarkan
prestasi dan bukan berdasarkan ‘seniority’, usaha, tahap kemahiran dan kesukaran
pekerjaan, maka teont im akan lebih berkesan kerana lebih menumpukan perkaitan
yang wijud antara prestast kerja dan tahap kepuasan kerja sesecrang berdasarkan
ganjaran yvang diterima.

1.2 Kajian Tentang Kepuasan Kerja.

Kajizgn-kajian lepas mendapati kepuasan kerja dipengaruhi oleh pelbagai fakior,
Blum dan Navlor (1968} relah mengaitkan kepuasan kerja dengan sikap seseorang
terhadap pekerjanya sendiri, Mereka mendapati kepuasan kerja alah hasil daripada
pelbagal sikap vang dinuliki oleh pekerja terhadap pekerjaannya. Kepuazan kerja
diangeap schagal sate ser sikap yang dimilika oleh individu kelika mercka
menjalankan sesuatn pekerjaan,

Kajian Blum dan Navlor (1968) mendakwa antara faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah:

1. Faktor individu tlu sendin yang meliputi urar, watak dan harapan,
Faktor sosial 1ailu hubungan kekeluargaan, pandangan masyarakat, kegialan
persckitaran, kebebasan berpolitik dan hubungan dalam masyaralat.

3. Fakror kerja iaitu gaji, penyeliaan, keselamartan ketja, persekitaran kerja dan
peluang unmk maju,

4. Faktor-faktor lain seperti penghargaan din, kebolehan dalam menvelesaikan
masalah atau konflik antara manusia, keadilan dan hubungan sesial dalam
pekerjaan.

Hasil daripada kajian Blum dan Naylor (1968), disokong oleh Organ dan Bateman
{1991) vang menyatakan kepuasan kerja itu mempakan sato gabungan perasaan,
kepercayaan dan kecenderungan perlakuan sikap sesecrang terhadap sesuatu
pekerjaan. Jika sesuatu pekerjaan 1w dapat menggembirakan, memenuhi kehendak
dan keperluan pekerja, maka mercka akan meperoleh kepuasan kerja.

Beberapa faktor yang telah didapati mempengaruhi kepuasan kerja ini adalah gaji,
ganjaran, habungan rakan sckerja, keadaan atau svasana kerja, peluang kenaikan
pangkat dan faedah-faedah sampingan lain (Munchisky, 1993),

2.3 Faktor Demografi ¥ang berkaitan dengan kepuasan kerja

231 Umur

Peringkat umur boleh mempengaruhi tzhap kepuasan kerja. Berdasarkan kajian
Schermerhorn et al, (1992) di Kanada, tahap kepuasan kerja bagi pekerja vang

berumur 43 tahun ke aras adalah lebih tinggl berbanding dengan pekerja vang
berumur kurang daripada 30 tahun,

Keadaan ini dikaitkan dengan aspirasi golongan muda vang kebiasaannya memiliki
cita-cita vang tinggi dalam hidup dan kerjayva mereka, Pekerja vang masih muda



lebihh  mementingkan  pembancunan kerjava,  latihan  dan juga kemudahan
melayjutkan pelajaran yang diberikan oleh crganisasi (John, 19927,

Eapan oleh Curran dan Stanworth (1981} mendapati bahawa pekerja vang lehih
berumur mempunyal kepuasan kerja vang lebah rendal daripada pekerja vang lebih
muda. Luthans (1992) menerangkan keadaan im berlaku kerana pekerja muoda
biasanya mempunval bidang kuasa yang terhad berbanding pekerja twa. Rasa
kekurangan i mungkin akan menyebabkan pekerja muoda kurang berpuas hati
dengan kerja mercka.

2.3.2 Jantina

Petty dan Brunning {1980} mendapall pekerja-pekerja di kalangan  pekerja
penkeranian, penyelia dan stal profesional {teknikal sokongan) yang dipimpin oleh
senrang kelua wanila memperoleh kepuasanm kerja vang linggl tentang penveliaan
jika dibandingkan dengan mereka vang dipimpin oleh seorang ketua lelaki. Walao
bagaimanapun, kajian oleh Wil dan Nye (1992) terhadap pekerja-pekerja di
beberapz bush universiti, sckolah, hospital, kilang dan pusat penvelidikan di
Amerika Syarikat mendapati tiada perbezaan kepuasan kerja antara lelaki dan
wanita,

2.4 Kesimpulan

BEab ini telah menghuraikan secara ringkas tentang teori-teori yang berkaitan
dengan kepuasan kerja, kajian berdasarkan kepuasan kerja serta faktor demografi
yang mempunyai  perkaitan  dengan kepuasan kerja. Bab  seterusnyva  akan
membincangkan rentang metodolog vang digunakan dalam kajian.
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