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ABSTRAK 


FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PERSEPSI PEKERJA 

TERHADAP KUALITI SUASANA KERJA DI TENAGA NASIONAL 


BERHAD (TNB) ALOR SETAR, KEDAH. 


Norhayati Binti Mohd Yusoff 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji persepsi pekerja tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi kualiti suasana kerja di Tenaga Nasional Berhad di Alor Setar, Kedah. 
Seramai 99 orang pekerja daripada kumpulan sokongan telah dipilih sebagai 
responden dengan menggunakan kaedah persampelan rawak mudah dan borang soal 
selidik Pembolehubah bebas dalam kajian ini terdiri daripada jantina, umur, tahap 
pendidikan, tempoh perkhidmatan, pengayaan kerja, penyeliaan demokrasi, 
penglibatan pekerja, keselamatan, kepuasan kerja, kemampuan pengembangan dan 
pembangunan di dalam organisasi. Data yang diperolehi di analisis dengan 
menggunakan Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 11.5. Hasil kajian 
telah menunjukkan bahawa faktor demografi terpilih seperti jantina, umur, tahap 
pendidikan dan tempoh perkhidmatan tidak mempunyai perbezaan yang signifikan ke 
atas persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja di Tenaga Nasional Berhad. 
Manakala faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi pekerja seperti pengayaan kerja, 
penyeliaan demokrasi, penglibatan pekerja, keselamatan, kepuasan kerja, kemampuan 
pengembangan dan pembangunan di dalam organisasi mempunyai perkaitan yang ., 
signifikan dengan kualiti suasana kerja pada aras signifikan p < 0.01. Implikasi . 
penting daripada hasil kajian ini menunjukkan bahawa kepuasan kerja merupakan 
faktor paling dominan dalam mempengaruhi persepsi pekerja terhadap suasana kerja 
selepas dikenal pasti melalui hasil ujian regresi linear. Oleh itu, pihak pengurusan 
perlu peka untuk memenuhi kepuasan kerja pekerja agar dapat meningkatkan kualiti 
suasana kerja dalam organisasi. 
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ABSTRACT 


PERCEPTION OF EMPLOYEES TOWARDS THE FACTORS AFFECTING 

THE QUALITY OF WORK CONDITION IN TENAGA NASIONAL BERHAD 


(TNB) ALOR SETAR, KEDAH. 


Norhayati Binti Mohd Yusoff 

This research was carried out to investigate the factors that influence employee 
perception towards the quality of work condition in Tenaga Nasional Berhad (TNB) 
Alor Setar, Kedah. A total of 99 respondents were chosen by using a simple random 
sampling methods and questionnaires. The independent variables in this research 
were gender, age, education level, length of service, job enrichment, democracy 
supervising, job involvement, safety, job satisfaction, ability to growth and 
development in organisation. The data was analyzed statistically by using Statistical 
Package for Social Science (SPSS) version 11.5. The findings of this research study 
showed that demographic factors such as gender, age, educational level and length of 
service were no significant different on employee perception towards the quality of 
work condition. Moreover, the factors that influence employee perception such as job 
enrichment, democracy supervising, job involvement, safety, job satisfaction, ability 
to growth and development in organization were significant related to quality of work 
condition with the level of significant p < 0.01. The implication of these findings 
showed that the job satisfaction is dominant factor influencing employee perception 
towards the quality of work condition by using linear regression as a measurement. 
Hence, it is necessary for managers to sensitive with employees' job satisfaction in ., 
order to enhance quality ofwork condition in their organisation. > 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.0 Pengenalan 

Pada masa kini, tidak dapal dinafikan bahawa pckcrja merupakan kum:i kcpada 

sesuatu keluaran. Dcngan kata lain , pckcrja menentukan kcjayaan mau kegagalan 

sesebuah organisasi. Pekerj a yang berproduktiviti tinggi dapal mcnyumbang banyak 

kclebihan kepada sesebuah organisasi. Produktiviti dan kualiti kerja akan meningkat 

sek iranya pekerja berpuas hal i terhadap kualiti suasana kerja mercka. 

Mengikul Mumlaz Begam Hj . Abdul Kadir, Noras ikcn Bakar dan No chaya lee Ismail 

(2002), kual iti suasana kerja melibatkan pengurusan cara bekerja dan cant ia 

dicorakkan yang merangkumi ScUll set keCldaa n dan amalan yang berkailan dengan 

objcktif organisas i seperti pengayaan kerja, penyeliaan demokrasi, penglibatan 

pckcrja dan penwujudan suasana kerja yang se lamat. Sclain itu kualili suasana kerja 

juga merujuk kepada persepsi pekerj a terhadap kcsc lamaLan, kepuasan kcrj a dan 

kemampuan pcngembangan serta pcmbangunan di dalam organisasi sebagai manusia 

yang unik. 

Ada juga berpendapat bahawa faktor~fakto r yang berkaitan dengan kualiti suasana 

kerja ada lah seperti pemberian pampasan yang sesuai dan munasabah (Norhayah 

Zulkifli et aI.. , 1999). Ini kerana pemberian pampasan dapat memotivasikan mereka 

untuk tems bckcrja dan bcrprcstasi ccmcrlang wa lau pun Ill clakukan kerja~kerja yang 

merbahaya. Walau bagaimanapun, kualiti suasana kerja da lam kajian yang dijalankan 
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ini tidak mengamhil kira faktor -faktor kcwangan seperti pembcrian upah, gaji atau 

ganJaran. 

Terdapal seselengah pengkaji menyatakan hahawa pemberi an gaji atau ganjaran yang 

berbentuk kewangan, bukan sa tu-satunya [aktor yang dapat meningkatkan alau 

mcngckalkan prcstasi dan produkti vili pckcrja, telapi [aktor bukan kcwangan juga 

perIu diberi penekanan. Ini kerana SU3sana kerja yang memuaskan dan sclcsa dapat 

membcri kcpuasan dan juga perasaan se ronok kepada pckerja untuk lerus bekerja 

dalam organisasi. 

1.1 Latar belakang kajian 

Cabman dalam pengurusan sumber manusia pada alaf ke-21 menjadi scmakin hebat 

dan semakin kompleks. Oleh yang demikian, penye lidikan tentang isu-i su pengurusan 

sumher manusia adalah sangat penting. Namun kajian yang dijalankan ini hanya lah 

mcnfokuskan kepada persepsi pekerja tcrhadap kualiti suasana kerja di Tcnaga 

Nasional Berhad di AIor Setar, Kedah. Kajian tentang persepsl pekerja tcrhadap 

kualiti suasana kerj a yang dij alankan ini adalah bcrtujuan rnengcnal pasl i sarna ada 

pekc rj a-pckcrja bcrpuas hati dcngan suasana kcrj a mereka serta menentukan faktor­

faklor penting yang mempengaruhi pekerja da lam melakukan kerja. 

Kcpuasan kerj a juga merupakan pengukura n nil ai dan sikap pekerja tcrhadap kerj a 

yang dilakukan. Pckcrj a akan menunjukkan sikap yang positif apabila rnereka berpuas 

hali dengan output yang dipcrolehi hasi l darip<lda kerja yang dil akukan. Sebaliknya, 

peke rja akan bert ingkah laku ncgatif seanda inya mereka tidak bc rpuas bali dengan 

ganjaran yang dilerima daripada kerja yang di lakukan, Ini kcrana kcpuasan kerja 
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bcrgantung kcpada faktor·faktor pcrsckilaran yang sa ling bcrkait. McnuTUt Zainal 

Abidin Mohamed (1994) keadaan persekilaran kcrja sepatutnya memberi kepuasan 

kepada pekerja agar apa yang diharapkan oleh organisasi dapal dieapai. 

Apabila pihak pengurusan dapal mengelahui kelidakpuasan hati pekerja mercka, 

seeara tidak langsung pihak pengurusan dapat mengenal pasli kclcmahan·kelemahan 

yang ada dan perlu diperbaiki. Seterusnya, dapa! mcnyenangkan hali kedua·dua pihak 

dan masalah·masalah sepcrti kurang mOlivl.Isi , kctidakhadiran, tekanan dan 

sebagainya dapal dielakkan. 

1.2 Kenyataan masalah 


Oalam era gJobalisasi , sumber manusia menjadi asel kepada sesebuah organisasi. 


Oalam menghasilkan kerja ala1l keluaran yang bermutu sudah lemu memerlukan 


slImbcr manusia yang eekap dan mcmpunyai prestasi linggi. Kejayaan alau kegagalan 


sescbuah organisasi bergantung kepada sumber manllsia dalam oraganisasi bcrkenaan. 


Namun de mikian, di sini beberapa persoalannY(l limbul : 


I. 	 Apakah faktor·faklor yang mcmpcngaruhi persepsi pekerja terhadap kualiti 

suasana kerja dapal mengekalkan atau meningkatkan prestasi pekerja? 

2. 	 Adakah persepsi pekcrja terhadap kllalili sua~ana kcrja yang kurang 

memuaskan akan menyebabkan mereka kurang bersemangal unluk bekerja? 

3. 	 Apakah ada faktor·falnor lain wujud di samping f,lktor·faktor yang dikaji? 
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1.3 Objcktirkajian 

1.3.1 Objeklif umum 

Mcnc ntukan persepsi pekerja terhadap kualiti s li asa na kcrja dalam organisas i 

Tcnaga Nasional Berhad di Alor Setaro Kedah dan mcnentukan faktor-faklor 

yang mempcngaruhi persepsi tersebut. 

1.3.2 Objcklir khusus 

I. 	 Menerangkan ciri-ciri dcmografi terpilih responden 

2. 	 Mengenai past i perhezaan persepsi kuali ti suasana kcrja di anta ra jalllina 

ia ilu pckerja lelaki dengan wlI.nita 

3. 	 Mengenal pasli perbczaan umur pekerja TNB te rhadap pcrsepsi kualili 

suasana kerja 

4. 	 Mengenai pasti perhezaan lahap pcndidikan pckerja TNB lerhadap 

perscpsi kualiti suasana kerja 

5. 	 MengenaJ pasti perbezaan tempoh perkhidmalan pekerja TNB dengan 

persepsi kua liti suasana kcrja 

I), 	 Mengenal pasti perkaitan pengayaan kcrja pekerja TNB terhadap perscpsi 

kualiti suasana kerja 

7. 	 Menentukan $aIn<l ada wujud pekailan di anlara fi:lktor pcnyeliaan 

demokrasi tcrhadap persepsi kualili suasana kerj a di TNB 

8. 	 Menentukan Sarna ada wujud pcrkaitan di antara penglibalan pekerja TNB 

lcrhadap persepsi kualitj suasa na kcrj a 

9. 	 Mencntukan sarna ada wuj ud perkailan d i antara faklor keselamatan d i 

lernpal kerj a di kalangan pekerj a TNB tcrhadap pcrscps i kuali ti suasana 

kerja 
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10. Menent ukan saltla ada wujud perkaitan di antara kepuasan kcrj a pekerja 

TNB terhadap persepsi kualiti suasana kerja 

11 . Menentukan sarna ada wujud perkatan di antam kcmampuan 

pcngembangan pekerj a TNB Icrhadap perscps i kualili suasana kerja 

12. Mcnc nluka n sa rn a ada wujud pc rkaitan di anlara faktor pembangunan 

pekerj a TNB dalam organisasi lerh<tdap pc rsepsi kualiti suasana kerj a 

13. MCllcnlukan faktor yang pa ling dominan yang mempengaruhi pcrseps i 

pekerja TNB terhadap kualili su<tsana kerj a 
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1.4 Kerangka konsepsual 

Rajah menunjukkan kerangka konseptual yang telah direka bcrdasarkan kepada 

objeklif kajian seperti yang telah dinya lakan scbelum in i. Kerangka konseplual ini 

lerbahagi kepada dua bahagian iailu pembolehubah lak bersandar dan pembolehubah 

bersandar. 

PcmboJchubah Tidak Bersandar Pcmbolehubah Bcrsandar .. 

Ciri-ciri demografi terpilih 

• 	 l antina 
• 	 Umur 
• Tahap pcndidikan 
• 	 Tempoh perkhidmatan 

Faktor-I'aktor yang 
mempengaruhi 

• 	 Pengayaan kerja 
• 	 Penyeliaan demokras i 
• 	 Penglibatan pekerja 
• 	 Kcsclamatan 
• 	 Kepuasan kerja 
• 	 Kemampuan 


pengembangan 

• 	 Pembangunan di dalam 

organisas i 

.. 

Pekerja 


Terhadap 

Kualiti
r-+ 

Suasana 
Kerja 

Persepsi 

Rajah I 

Kerangka Konsepsual Faktor-raktor Yang Mcmpengaruhi Persepsi Pekerja 


Terbadap Kualiti Suasana Kcrja 
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1.5 Hipolesis 

1-101: Tidak wujud perbezaan ya ng signifikan d i anlllra peke rjC:l lelaki dan pekeeja 

wanita dari segi persepsi mereka te rhadap kualiti suasana kerja 

1-102: Tidak wujud perbezaan yang signifikan di antara pekerja dari scgi faktor 

umue tcrhadap pcrscpsi kualiti suasana kerja 

H03: Tidak wujud perbezaan yang signifikan di antant pekcrja bcrdasarkan 

lahap pendidikan dari segi persepsi mereka Icrhadap kualiti suasana kcrja 

Ho4: Tidak wujud pcrbcz<lan yang sigllifikan di antara pekerja berdasarkan 

tcmpoh pcrkhidmatan dari segi persepsi mcreka terhauap kualiti suasana 

kerja 

HOS: Tidak wujud perkaitan ya ng signifikan di antara faktor pengayaan kerja 

dcngan pcrscpsi pckcrja tcrhadap kualiti suasana kerja 

Ho6: Tidak wujud perkaitan yang signifikan di an tara faktor penyeliaan 

demokrasi dengan persepsi pekerj a Icrhadap kualiti suasana kcrja 

1-107: T idak wuj ud perkaitan ya ng sign ifikan d i antara faktor penglibatan pekerja 

dcngan pcrseps i pckcrja Icrhadap kualiti suasana kcrja 

H08: Tidak wujud perkaitan yang signifikan di antara faktor kcsclamatan di 

lempal kerjC:l dengan persepsi peke rja terhadap kualiti sUC:lsana kcrja 

Hot) : Tidak wujud pcrkaitan yang signifi kan di anlara faklor kepuasan dengan 

persepsi pekerja terhadap kualili suaSana kcrja 

HolO: Tidak wujud pcrkailan yang signifikan di anlara fakler kemampuan 

pengembangan dengan persepsi pckcrja terhadap kualiti suasana kerja 

HolI: Tidak wujud perkaitan yang signifikan d i antara faklor pcmbangunan di 

dalam organisasi dengan persepsi pekerja Icrhadap kualiti suasana kerja 
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1-1012: 	 Tiada faktor dominan yang mempengaruhi pcrsepsi pekerja terhadap 

kualili suaSana kcrja 

1.6 Kepentingan Kajian 

Tidak clapat dinafikan bahawa para pekerj a mcrupakan asel yang paling penting 

daJam sesebuah organisasi. Ini kerana pekerja yang mcnentukan kejayaan dan 

kecemerlangan sesehuah organisasi. Watson (1994) menjelaskan bahawa pekcrja­

pekerja ya ng bennotivasi dan berkepuasan akan memberikan sumbangan yang 

s ignifikan kepada organisasi. Schubungan itu , organisasi perlu mengkaji secara Ichih 

tcrpcrinci dan tcpal ten tang faktor-faktor yang <lapat mcmpcngaruhi persepsi pekerja 

tcrhadap kualiti suasana kerja. 

Hasil daripada kajian ini dijangkakan dapat memberikan gambaran tentang faktor­

fak to r kualili suasana kerja kepada pengurusan Tenaga Nasional Bcrhad unluk 

diaplikasikan sekiranya sesuai. lni akan dapal mcmbantu pihak o rgan isasi daJam 

membual penilaian ke alas kualiti suasana kcrja pekerja merek<!, sctcrusnya dapal 

mcngelakka n daripada bcrlak-unya masalah~masa la h ya ng dihadapi oleh pihak 

pcngu rusan seperli kurang produkliviti, ponleng, dalang Icwal dan kelidakhadiran 

serta kurang mOlivasi untuk bekerja sekiranya ada. 

Kajian ini juga dij angkakan dapal membcrikan pengelahuan baru kepada pihak 

pcllgurusan dan organisasi untuk memaksimumkan kualili suaSana kcrja di kalangan 

pekcrja dalam pclbagaj scktor. swasta mahup un kerajaan. Selain itu, secara tidak 

langsung dapatan kajian jnj diramalkan dapal menambahkan pengetahuan dalam 

bidang pembangunan sumber manusia. 



Di samping illl , diharapkan hasil dapalan kajian ini juga dapat dij adikan panduan 

kepada mana-mana organisasi pada amnya dan khususnya kepada Jabatan Surnber 

Manusia dalam pelbagai sektor untuk rnengenal pasti kelemahan-kclcmahan yang 

terdapal dalam organisasi berkenaan. Selerusnya unluk meningkalkan lahap kepuasan 

kc rj a dan motivasi pekcrja dari masa ke semasa , malahan dij angkakan dapal 

memberikan sumbangan dalam Program Pembangunan dan L.llihan pckcrja. 

Sekiranya semlJa kelemahan dan kckuatan dalam organisasi dapal dikenal pasti , ia 

hukan sahaja dapat mellingkatkan kualiti suasana kcrja. bahkan mcmberi kelebihan 

kepada organisasi untuk bersaing dengan organisasi yang lain sarna ada di dalam 

negara alau di luar negara. 

1.7 	 Delinisi istilah 

a) 	 Persepsi 

Persepsi merupakan langgapan pckc rj a le rhadap kualiti suasana kerja yang 

mcrangkumi faktor-faktor scpcrt i pcngaymm kerja, penglibalan pekcrj a, 

penye liaan demokrasi , kepuasan, keselamalan, kemampuan pcngembangan 

dan pembangunan pekerja di dalam organisasi di TNB Alor Setar, Kedah. 

b) 	 Kualili Suasana KClja 

Merupakan sa lu program pengurusan yang bCriujuan unLuk meningkalkan 

output seperti produktiviti dan preslas i melalui pengurusan kerja, pekc rja dan 

juga keadaan kerj a yang baik. 
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c) 	 Peke~i" 

Seseorang pe kerja yang diambil bekcrj a oleh seseorang majikan di bawah 

konlrak perkhidmatan alau peranlisan scperti yang !erea lal di bawah Akta 

Keselamalan Sosial Pekerja 1969. 

d) 	 Pengayaan kerja 

Pengayaan kerja bennaksud merekabentuk scmula kerja hagi mcningkatkan 

peluang kepada pckerja supaya dapa! merasai tanggungjawab, pcncapaian, 

pe rtumbuhan dan pcngiktirafan dengan bekcrja cemerlang (Frederick Hezberg 

daJam kajian Gary Dessier, 2002). 

e) 	 Penyeliaan demokrasi 

Pcnycliaan demokrasi merujuk kepada lahap alau darjah kebebasan alall 

kawalan ya ng diberikan oleh penyelia kepada pekerjanya dalam menjalan kan 

sesuatu tugas. Penye lia membcri kebebasan kepada pekerja unluk 

mcngcmukakan pcndapat dan mcmiJih rakan sckcrjanya. Penye lia hanya 

berlindak sebagai seorang pengerusi dalam scsua lu perbincangan. 

f) 	 Penglibatlln peker:ja 

Pcnglibalan alau penyerlaan adalah kaedah di mana pekerja dilibalkan di 

dalam proses-proses pengurusan seperli penelapan malJamal, penye lesa ian 

masalah, dan idea-idea pekerja diambil kim sebelum sebarang kepulusan 

dibuat. Penglibalan pekerja dikailkan dc ngan penglibalan pengurusan 

(ManagementParticipanf). 
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g) 	 Kesela matao di tcrupa t kcrj a. 

Kcsclamatan merujuk kcpada jaminan terhada p siluctsi yang baleh 

mcnycbabkan kcccdcraan alau kcmalangan. la mcnilikberalkan kcadaan yang 

merbahaya kcpada pekerja scpcn i kemalimga n semasa bekerja , terjaluh, 

lerdedah kepada bahan kimia dan sebagainya. 

h) 	 Kepuasan ker:ja 

Kepuasan kerja pula merujuk kepada sikap dan tanggapan sesearang pekerja 

lerhadap pengalaman kcrja. Ta mcrupakan basil daripada perlaksallaan sesuatu 

kcrj a, ciri-c iri organisasi tempat mereka bckcrj a dan kepc rl uan personal yang 

di harapkan daripada pekerjaan lerscbul seperti pencapaian, penghargaan dan 

sebagainya (Gordon, 1987 dalam Sidck Mohd Noah, 2(02). 

i) 	 Kemampuan pcngemhangan 

Dalam kaj ian ini kemarnpuan pengembangan merujuk kepada peluang yang 

disediakan oleh TNB, Alor Setar un tuk pekerja meningkalkan kerjaya mcreka 

seperli pcmbangunan kerjaya dan kenaikan pangkal. 

j) 	 Pembanguoan di dalam oganisasi scbaga i manusia unik 

Pembangunan di dalam organisasi dalmn kajian ini merujuk kcpada iatihan 

dan pembangunan yang discdiakan oleh TNB. Alor Setar untuk mcningkatkan 

pcngetahuan, kemahiran dan keupayaan pckcrja. 
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J.8 Limitasi kajian 

Kajian in i hanya dijalankan di TNB Alor Setar sahaja. Fokus kaj ian ini terl umpu 

kepada pekerja bawahan sahaja. Olch yang demikian, kemungkinan maklumat yang 

diperolehi adalah terhad. Walau bagaimanapun, diharapkan kajian ini dapal member i 

pandmtn kepada pihak atasan unluk mempertingkatkan kualil i suasana kerja pekerja 

mereka . 

Jangka maSa kaji an yang singkal jllga menjadi sa lah satu limitasi dalam kajian ini. 

Masa yang terhad menyebabkan pengkaji terpaksa berl ungkus lumus dalam 

menyiapkan kajian ini dan haoya berfokuskan kepada sesetengah faktor sahaja . 

Responden juga tidak mempunyai banyak masa untuk mengisi borang soal se lidik 

lersebut. 

Selain itu , ketidakjujuran responden menjawab borang soal se lidik juga menyebabkan 

kajian ini kurang meyakinkan. lni kerana responden hanya perlu menjawab soalan 

dalCim borang :.;oal sclidik tersebut tanpa diawasi oleh ses iapCl . Adakalanya jawapan 

yang diberikan adalah tidak benar at au tidak diis i sepenuhnya, maka kajian ini juga 

berkemungkinan kurang meyakinkan kerana mempunyai ra lal. Sebanyak 41 set 

borang sea l scl idik juga lidak dikembalikan oleh responden. 

Struktur borallg soal se lidik juga merupakan salah satu elemennya. Borang $Oat 

sclidik yang berbentuk objektif menyebabkan pekerja tidak dapat menerangkan 

pcrkara yang tersiral dalam fikiran mereka. Peke rja haJlya dikehcndaki menjawab 

soalall-soa ll'ln yang dikemukakan oleh pcngkaj i. 
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BAB2 


SOROTAN KAJ[AN LEPAS 


2.0 Pengenalan 

Bab ini akan membincangkan dengan lebih lanjut tcntang kajian-kajian yang tclah 

dijalankan oleh pengkaji terdahulu. fni bcrtujuan untuk mcmbcrikan pandangan yang 

jelas tentang kajian yang dijalankan ini serta sccara tidak langsung kajian lepas dapat 

mcnyokong kajian ini. 

2.1 PendekahlD teori Motivasi 

Tcrdapat bebcrapa leori yang dapal dikaitkan untuk memahami kualiti suasana kerj a 

dengan Jebih (anjut. Dalam kajian ini. pengkaji mcmilih TeoTi Hirarki Maslow dan 

juga Teori Dua Faktor oleh Herzberg unluk dikaitkan dengan kchendak peke rj a. 

2.1.1 	 Tcori Hirarki Maslow 

Teori ini dipelopori olch Abraham Maslow yang beranggapan bahawa 

manusia alau pekerja pada dasa rnya dipuaskan pada pcringkal keperluan 

rcndah uliluk mcncapai kcpuasan pcringkal keperluan tinggi. lni bermakna 

sekiranya pekerja tidak mendapat kepua!;an pada peringkal pertama iaitu 

keperluan fisiologi, maka pekerja tidak akan dapat mcncapai keperluan pad a 

peringkat yang seterusnya iailu keperluan kcselamatan, sos ial keegoan dan 

penghargaan kendiri. Rajah 2 mcnunjukkan pcringkat-peringkat keperluan 

yang te lah dinyatakan olch Maslow. 
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KEPERLUAN PENGHARGAAN 
KENDIRI 

(Pembangunan keupayaan yang ada) 

KEPERLUAN KEEGOAN 
(Kebebasan. pencapaian, status, 
penghargaan dan penghormntiln) 

KEPERLUAN SO SIAL 
(Persahabatan, Perasaan disayangi) 

KEPERLUAN KESELAMATAN 
(Pelindungan daripada kemalangan, 

ganti rugi, jaminan sarann hidup) 

KEPERLUAN FISIOLOGI 
(Makanan. paka ian, tempa! linggal) 

Rajah 2 
Teori Hirarki Keperlunn Maslow dalam Frament E. Kast dan James E. 

Rosenzweig, Organization & Management, edisi keernpat, 
McGraw-Hili international editions, 1985). 

2.1.2 	 Teori Dua Faktor oleh HerLberg 

Fredr ick Herzberg mcJaiu i leOTi dua faklor te lah menya takan bahawa individu 

alau pekerja dimolivasikan melalui dua faktor iailU faktor kebcrs ihan dan 

pendorong. Faktor pertama iailU kebersihan (hyg;IIe) me rangkumi ciri-ciri di 

tcmp,ll kcrj a seperti po lis i syarikal, suasana kerja. bayaran dan penyel iaan. 

Sekiranya elemen-elemen dalam faktor ini li dak d iuruskan dengan baik , maka 

pckcrja akan berasa lidak gembira dan tidak berpuas hat i unluk lerus bekcrja. 

Faktor 	kedua pula iaitu faktor pendorong merangkumi reka benluk kcrja il u 

sendiri yang melibatkan tanggungjawab pekerj a terhadap tugas, pCluang untuk 

pertumbuhan peribadi dan penghargaan se rta pencapaian. Sekiranya faktor in i 
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Pusat Khidmat Makiunull AKaaeTlUh. 
UNlVERSm MALAYSIA SAJI,AWi\'b 

94100 KOla $amarahan 

dapat dipe nuhi, maka pckcrja akan leb ih bcrsemangat dan bermOlivasi dalam 

kerja mereka. 

2.2 Persepsi 

Mcnu ru t Kast dan Rosenzweig (1985), pe rscpsi merupakan asas unluk mcmaharni 

tingkahlaku kerana ia merupakan kesan stimuli organisma atau individu. fni be rmakna 

individu atau manusia bertingbhlaku berdClsarkan "apa yang mereka terima" 

berband ing dcngan «apa yang sebenar". 

Barney dan Griffin (1992), mendefinisikan perscpsi ~baga i satu sci proses di mana 

indiv idu mcnjadi peka dalam menginterpretasikan maklumat le nlang pcrsekitaran. 

Manusia mentafsirkan set iap rangsangan yang ditc rima dan menjadikan ia suatu 

pengalaman atau sesuatu yang memberi makna. Menurul Barney dan Griffin (1992), 

persepsi sanga t berkail rapal dengan "attribulion" yang bermaksud salu mckanisme di 

mana individu memerhatikan lingkah laku dan kemudian membuat andaian pcnyebab 

sesualu ilu bcrlaku. Conlohnya pekerj a yang kemp mengambil cuti menganggap 

suasana lempal kerja yang kolor menycbabkan merc ka lidak sihal. 

Selain ilu juga terdClpat pengkaji lain mcntafsirkan persepsi sebagai proses 

mcnginterpretasikan mcsej yang dil erima melalui pancaindera seperl i sC lltuhan, rasa, 

bau, pendc ngaran dan pcnglihalan unluk mcnghas ilkan arahan dan makna kepada 

pcrsckilaran (Johns, 1992). Pengalaman, mOlif dan juga emosi pcnerima juga dapal 

mcmpengaruhi perscpsi yang lain (rujuk rajah 3). 

15 




Pcncrima Situasi Sasaran 

Pengalaman 

Motivasi 

Emosi Kekaburan 

Status sos ial 

Rajoh 3 
Faktor-faktor )'ang mempengaruhi persepsi olelt Gary Johns (1992) 

2.3 Kualiti suasana kerja 

Kualiti suasana kerja merupakan salu program pengurusan yang dijalankan uotuk 

mcningkatkan output sepeni produklivili dan preslasi melalui pengurusan kerja , 

pekerja dan kcadaan kerja (Norhayah Zulkifli el al.. ,1999). Beliau menekankan aspek 

pampasan sebagai faklor ulama dan mengailkan pcmberian pampasan te rsebut dengan 

aspek keselamalan. Pcmbcrian pampasan yang munasabah dapat meningkalkan rasa 

sc1amat untuk bekcrja terutama dalam menjalankan kcrja-kerja yang merbahaya. 

Selain itu , penekanan juga diberikan terhadap faktor-faktor lain yang mempcngaruhi 

kualiti suasana kerja seperl i pcluang pcmbangu nan dan kese lamatan yang bcrterusan, 

kerjasama yang baik dcngan kesatuan dan pengurusan, peluang pembangunan sumber 

manusia, perhatial1 dalam aliran dan lakaran kcrja dan pengurangan struktur 

penyeliaan serta pcmbangunan kumpulan kcrja yang berkcsan. 

MenurUI Salina Hj Zainal (1998 dalam $yed Othman Alhabshi dan Hamiza Ibrahim, 

1998) menyatakan bahawa suasana kerja merupakan satu faklor mempcngaruhi 

kc:jayaan dan kecemerlangan sesebuah organisasi di malla pe rsckitaran kerja yang 
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menarik bukan sahaja mcnycbabkan pekerj a sc ronok bekcrja. malah meningkarkan 

produkriviri pekerja. Majoriti kakilangan SJRIM mengakui suka bekerja di SIRIM. 

Mcnurut Mumtaz Begam Haji Abdul Kadir, Norasiken Bakar dan Norhayatee Ismail 

(2002), kualili suasana kerja melibatkan pengurusan cara bckcrja dan cara ia 

di corakkan. la mcrangkumi keadaan dan amalan yang bcrkaitan de ngan objektif 

organisas i scperli pengayaan kcrja , penyel iaan demok rasi, penglibatan pekerja, 

kese lamalan, kepllasan, kcmampllan pengcmbangan dan jug<l pcmbangunan di dal<llll 

organisasi sebagai manusia yang unik. 

Walaupun te rdapal banyak faklOr yang mcmpengaruhi kuali li suasana kerja. namull 

hanya beberapa faklor sahaja yang dipilih da lam kajian yang dijalankan in i. Faktor­

fak lor yang tclah dipilih oleh pengkaji ialah pengayaan ke rj a. penyeliaan demokrasi, 

pcnglibatan pekerja, kcsc larnatan di te mpat kerja , kcpuasan kerja , kemampuan 

pcngembangan dan juga pembangunan di dalam oraganisas i sebaga i manusia yang 

un ik, Faktor kewangan sepeni pemberian gaji atall pampasan diketepikan da lam 

kajian ini. Rajah 4 menunjukkan kualiti suasana kcrja menerusi perhubungan kualiti . 
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Gaj i, 
Kellntungan 
& Faedah 

Pcrbincangan kllmpulall , 
Pengli batan kumpul an 
& Peningkatan kualit i 

Latihan & 
pcndidikan, 
Penil aian 
prestasi, 
Pelantikan 

Ident iti syari ka t. 
Penglibatan 
sivik, Prihat in 
kepada 
persekilaran & 
Dudaya korporat 

:::l-====--~ 
Penglibatan 

pekerja 

Program pintu 
terbuka , Proses 
pcngaduan 
formal & 
Proses raYlian 

(Objek'it) 
Bangga 

Pcrkembangan 
kerjaya 

Ganti rugi 

Jawatanku asa 
kcsclamatan, 
kecemasa n & 
program 
kes ihatan 

Jaminan 

Pckerja 
sepe nuh masa, 
Program 
persaraaan 

Kualiti 
suasana 

kcri a 

Pcn yc lesaian 
konflik 

Komunikasi 

Pusat kesihatan. 
Program kesihalal1, 
rekreasi & 
kau nse ling 

Perjumpaan 
kumpulan 
peDerbitan 

Suasana 
persekilara n 

Kesihal<lIl 

Raj ah 4 

Kualiti suasana kerj a menerusi pcrhu bungan kua lit i. 


(Ubnhsua i dad Mumtaz Begam Abdul Kadir, Norasiken Baka l' d an Norhayatee 

Ism~lil , 2002). 
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Chong Li Ling (2001), dalam kaji annya mcnjclaskan bahawa budaya pengurusan, 

kesatuan sekerja , lalihan, kcadaan pc rsekitaran tcmpat kerja, siCat kump ulan kerja dan 

rakan sekerja, gaya kcpimpinan, ciri ·ciri kerja. pcnglibatan kerja, serta ganJaran 

merupakan faktor-faktor penting dahlm menghasilkan kehidupan bekerja yang 

berkualiti (rujuk rajah 5). 

Ganjaran dan 
faedah 

Pcnglibalall Budaya 
kerja pengurusan 

Ciri·dri kcrja Kcsaruan 
Faktor-faktor 
hasi lkan 
suasana kcrja 
berkualiti 

sekerja 

Gaya 
kepimpinan Latihan 

Sifat Keadaan 
kumpulan fizikallcmpat 
kerja dan kcrj<l 

rakan sc kcrja 

Rajah 5 

Faktor-faktor yang mcngbasilkan suasana kerja yang berkualiti 
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2.4 Pengayaan kerja 


Menurul pakar psikologi Frederick Hczberg dalam kajian Gary Dessler (2002). 


menyalakan bahaw ..t lerdapat lima cara yang dapal dilakukan dalam mclaksanakan 


pengayaan kerja. Antaranya scperti berikul : 


I. 	 Seniuk kumpulan kerj,1 Kerja diu bah supaya setiap pekerja 

bertanggungjawab atau memiliki seSli atu badan kerja yang dikenal pasli. 

II. 	 Gabungan lugas : Pekerja diberikan peJuang untuk merancang, mengawal dan 

mclaksanakan kerja mereka. 

iii. 	 Wujudkan hubungan klicn : Pckcrj a melakukan sesuatu tugas dari peringkat 

permulaan hingga peringkat akhir berbanding sislem dahulu yang tcrdiri 

daripada beberapa operasi yang dilakukan oteh pekerja yang berlainan. 

IV . Beban menegak : Pekerja menlOcang dan mengawal kerjanya dan bukan 

dikawal olch orang lain . Contohnya memantapkan jadual kerja scndiri . 

v. 	 Saluran maklum balas lerbuka : Pekerja mendapal maklum balas segcra 

tcn tang prcstasillya melalui cara yang dilaksanakan oleh organisasi. 

Pengkaji -pengkaji lain juga turut mcnyatakan bahawa sckiranya kerja direka benluk 

dcngan baik, maka ia akan menyebabkan peningkatan mOlivasi , kualiti preslasi tinggi , 

kcpuasan tinggi serta rendah ketidakhadiran dan pemberhcntian kerja ( Hackman dan 

Oldham dalam Bateman dan SncH, 1998). Ini terjadi disebabkan : 1) Pekerja pcrcaya 

bahawa mereka melakukan scsuatu yang berrnakna kcrana kerja yang mereka lakukan 

<tdalah sanga t penting kepada orang lain; 2) Pekerja bcrasa bertanggungjawab 

Icrhadap bagaimana untuk melakukan kerja; dan 3) Pckerja belajar dcngan ba ik 

baga imana mereka melakukan kerj a. 
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Rajah 6 
Model pengayaan kerja oleh Hackman dan Oldham da lam Robbins dan Coulter 

(2002), Pengurusan, E disi Ketujuh. 

Berd asarkan model pcngayaan kcrj a scpc ri dalam raj ah 6 d idapati bahawa terdapat 

lima clemen penting yang dapat mcwujudkan ci ri·ciri kerja yang positif iailu 

kepelbagaian kemahi ran, pcngcnalpasti an tugas, kepe ntingan tugas, aUlonomi dan 

makJu m balas. 

Ciri·ciri kerja Psiko logi Kritikal 
utama 

Kepelbaga ian 

kemahiran 


Penge nalpastian 

tugas 


Kepen tinga n tugas 

Auto norni > 
~ 

MakJum balas 

Pcng alaman kerja 
bermakna 

Pcnga laman 
berlanggungjawab 
untuk menghas ilkan 
output kcrja 

Pengelahuan 
daripada ti ndakan kc 
alas aktiv iti kcrj a 

Kckua tan 
kehendak 

perlumbuahan 
pckc rja 

Peribadi dan has il 
kerja 

Motivas i kerj a 
internal linggi 

Pencapaiall prestas i 
kerja yang tinggi 

Kcpuasan kerja yang 
tinggi 

Ketidakhadiran dan 
pe rnberhcntian kerja 
yang rendah 
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2.5 Penglihatan 

Menurut Azman Che Omar (2001) melihat dari sudut pcrspektif .Islam, penglibatan 

atau penyertaan turut dikenali sehagai "syura". Ini hermakna pckerja tcrlibat dalam 

membuat keputusan yang mclibatkan kerja mereka. Pckcrja diberikan peluang untuk 

mengcnal pasti masalah kerja dan memperbaiki hasil kerja mereka. Oleh yang 

demikian, pekerja akan berasa lebih bertanggungjawab tcrhadap kerja yang dilakukan 

seterusnya rncningkatkan produktiviti mereka. 

Pengkaji-pcngkaji lain juga tuml menekankan bahawa hanya satu cara dapat 

meningkatkan produktiviti iaitu dcngan menggerakkan pcnglibatan dan minal pekerja 

tcrhadap kerja mereka (Jack Welch dalam kajian Gary Desslcr, 2002). Scpcrti yang 

pcngkaji sedia makllllll, sekiranya pckerja bemlinal dalam mclakukan kcrja secara 

tidak langsung mcrcka akan berusaha bersungguh-sunggllh dan tekul1. Keaelaan ini 

bukan sahaja dapal rneningkatkan prestasi dan produktivi pekerja itu sendiri, malahan 

turut memberikan kelebihan kepada organisasi. 

Menurut Norhayah Zulkifli et aI.., (1999), penglibatan pckerja dalam proses-proses 

pengurusan dapat meningkatkan motivasi di kalangan pckerja. Ini kerana pekerja 

dapa! mcrasakan bahawa eliri mereka dihargai dan berpuas hali kerana mcrcka dapa! 

bersama-sama menYllmhangkan pendapat. 

S. Robinowitz dan Douglas Hall (dalam kajian laafar Muhamad, 1999) mcnyatakan 

bahawa individu yang mengaku terlibat sepenuhnya dalam pekerjaannya di<lllggap 

lebih produktif dan kurang kcmungkinan mcreka akan berhenti daripada kerjanya. 
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Jaafar Muhamnd (1999) , turul mcndcfinisikan penglibatan scbagai scjauh mana 

penyertaan individu da n kepenlingannya dalam pekerjaannya. 

Schultz dan Schultz (.1990), juga bcrpcndapat menerusi kualili kchidupan bekerja 

mcnyatakan bahawa peningkalan penglibalan pekerja dalam membuat kepulusan akan 

meningkatkan kepuasan dan pres lasi kerja di kalangan para pekerja. Sudah menjadi 

lumrah, apabi la scscorang pckerja berasakan dirinya dihargai oleh orang lain, pckcrja 

lerbabit ak ... n cuba untuk mengekalkan pencapaiannya pada masa akan dalang. Ini 

bukan sahaja mcmber ikan kebaikan kepada pckcrja lerbabiL sahaja , malah organisasi 

juga mendapal manfaat daripadanya. 

2.6 Penyeliaan dcmokrasi 

Pcnycliaan dcmokrasi mcrujuk kcpada ~cjauh mana pekerja dibcrikan kebebasan 

dalam melaksanakan kerjanya. Kejayaan program kualili banyak berganlung kepada 

kejayaan pengurusan untuk merubah perangai dan kc1akuan pekerja, walau 

bagaimanapun impian pengurusan tidak akan berjaya seki ranya mereka sendiri tidak 

merubah corak kelakuan dan gaya kcpimpinan mereka ke arah pengurusan yang lebih 

terbuka dan bersifat kemanusiaan ( AZman Che Omar, 20(1). Ini bermakna pihak 

pcngurusan atau penyelia perin mernperbaiki corak penyel iaan mereka terl ebih dahulu 

untuk memaslikan segala matlamal dan objckt if organisasi dapat dicapai oleh pekerj<t. 

Menurut Kahn dan Katz (1962, dalam kajian J. Slevent 011, 1989), melalui kajian 

Michigan mendapati bahawa pekcrja lcbih berproduktiviti di bawah pcnyeliaao yang 

sedikit berbandiog di bawah penyel iaan yang sepenuhnya. Ini bcr rnakna pekerja lebih 
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mcnyukai dan bersungguh-sungguh terhadap kcrja mereka dcngan sediki t kawalan 

olch pcnyclia. 

Mcnurut Juhary Ali (1995), menyatakan penyeliaan demokralik juga dikenali sebagai 

gaya penyertaan pcmimpin yang menggalakkan semua pckcrja melibatkan diri dalam 

urusan organisas i yang mana setiap pekerj a dibcrikan pe luang untuk menyuarakan 

pendapal (ltau pandangan sebelum keputusan dibull!' 

Elton Mayo (1927-1932, dalam Juhary AJi, ) 995), dalam kajiannya di Western 

Electric mendapati balmwa pcrubahan produktiviti yang berlaku ada lah disebabkan 

rcaksi psikologi pckcrja. Salah satu daripadanya i<ll ah perubahan dalam gaya 

penyeJiaan iaitu dari gaya pengarahan kepada gaya kefahaman terhadap pekerja te lah 

meningkalkan prestasi kumpulan. Kajian tcrsebut dikcnali sebagai Kesan Hawthorne. 

Drucker (dalam kajian Parkinson dan Rustomji , 1992), lurul menY(ltakan b,lhawa 

organisasi yang paling cckap ialah sebuah tcmpal yang scpi dan tidak menarik tctapi 

kIisis tidak pernah berlaku. Sebaliknya beliau menckankan kepada hak atan peluang 

untuk bersuara di kalangan pckerja yang dapat mcmberikan kepuasan hati pekerja . 

PenyeJia perlu mcmpraklikkan komunikasi dua hala di mana seseorang pcnyeJia tidak 

hanya mcmbcrikall arahan, tetap i IUIlJ! mcndengar pcndapat atau idea pekerja. 

2.7 Keselamatan 

Keselamatan pekerja biaslInya bcrkait rapat dcngan aspck kesihatan pekerja. 

Keselamatan merujuk kepada situasi yang boleh menyebabkan pekerj a tercedc ra atau 

kemalangan, maoakala kesihatan pekcrja mcrujuk kepada hal-hal kcs ihatan fizikal dan 
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rnclHal pekc rj a (Goe tsch, 2002). Suasana kerja yclllg se larnal clan sihat mesti 

diwujudkan unluk memastikan pckerja dapat bekerja dcngan leb ih cekap dan 

produk.ir (poon, 1994). 

Poon (1994), juga menyalakan bahawa pihak organisasi bertanggungjawab untuk 

menycdiakan suasana kerja yang se lamat dan siha! bagi pckerja bukan hanya 

disebabkan pertimbangan moral dan undang-undang, lelapi juga dari sudut ekonomi. 

Ini kerana sckiranya berlaku sesuatu kcmalangan atau kecederaan, pihak organisasi 

perlu menanggung kos yang banyak seperli kos rawatan, pampasan dan sebagainya. 

Aspck kcsclamatan merupakan peringkat kedua dalam Hirarki Keperluan Maslow. 

Oleh yang demikian, untuk memastikan pekerja tcrus berproduktiviti tinggi , maka 

pihak organisasi hendaklah menyediakan SUi.lsana kerja yang sclamat dan dapat 

memtr ik hati pekerja. 

2.8 Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merujuk kepada perasaan gcmbi ra pekerja yang Icrhasil daripada 

melakukan pekerjaannya dan hasil yang diperolehi lerscbut seterusnya akan 

mclahi rkan tingkah laku yang diharapkan oleh organ isasi (Rosidah Azeh, 2003). 

Rosidah (2003), menjelaskan bahawa kepuasa n kc rj a perlu dipcnuhi oleh organisas i 

untuk mcngurangkan kadar pusing gan li pekerja dan mengekalkan prestasi daripada 

menu run se rla pekerja bosan dcngan pckc rjaannya. 
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Herzberg (1966 dalam Sidek Mohd Noah, 2002) rnelalui Icori yang dinyatakan 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap dan perasaan posilif yang ada pada para 

pcke rja terhadap kerja-kerja yang mereka laku kan. 

2.9 Kemampuan pengembangao 

Kemampuan pengembangan juga merangkum i peluang kenaiknn pangkal. Peluang 

kcnaikan pangkal mcrujuk kepada peluang unluk mcmajukan alau mcningkalkan dari 

satu peringkat ke satu pcringkat yang lcb ih tinggi (Sidek Mohd Noah, 2(02). 

Kenaikan pangkat bcrbeza <lalam satu orgall isasi dengan organisasi yang lain. 

Terdapat organisasi yang menyediakan pe luang kenaikan pangkat yang kerap dan ada 

juga yang lambat. Peluang kcnaikan pangkat adaJah bcrbeza dalam ~tiap organisasi. 

Wol fe dan Kolb (1991), menyatakan bahawa pernbangunan kerjaya individu 

melibatkan se luruh kehidupan pekcrja, bukan terhad kepada pckerjann Sahi.lja di mana 

merangkumi kehendak, kcupayaan, potensi, kese ronokan, kebimbangan, tanggapan 

dan sebaga inya. 

2.10 Pemhangunan di dalam organisasi 

Latihan dan pcmbangullan ada lah sangat be rkait rapat. Lalihan mcrujuk kepada 

pcmbclajaran tenlang operasional dan teknik<ll pekerja bagaimana untuk melakukan 

kerja mcreka. Manakala pembangunan merujuk kepada pembclajaran tentang 

kcmahiran yang diperlukan pada masa sekarang dan pada masa abn dalang (Barney 

dan Griffin, 1992). 
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Pembangunan di dalam orgamsas l Juga melipUli sikap saling menghormati se liap 

anggola sebagai seorang manusia dan sClcrusnya melahirkan suasana pekerjaan yang 

menggcmbirakan serta pClluh bcrmakna (Tcmbun Ghani , Raduan Safperwan dan 

Joseph Paul , 1985). 

Ci ri -ciri pembangunan sebagai individu unik dapat dilihal melalui program Kumpu lan 

Kawalan Mutu. Ciri-cirinya scpcrli bcrikut: 

~ 	 Pckcrja lidak dianggap dan lidak dilayan sebagai mcsin, lelapi dihormali 

sebagai manusia yang bekcrja dalam salu keadaan yang bolch melahirkan 

sepenuhnya semua pOlensi yang mereka miliki . 

>- Pekerja diberikan peJuang unluk mcnggunakan sepcnuhnya pengetahuan dan 

daya cipla mereka unluk memperbaiki keadah tugas yang dilaksanakan. 

~ 	 Pekerja diberikan kesempalan membangunkan kebolehan mcreka dan 

menggunakan daya pemikiran mereka. 

:r 	 Pckerja lidak tcrasa lerasing yang mana semua pekerja dalam tempat 

pekerjaan yang sama bolch berjumpa dan bcrgaul daJam suasana yang 

memberikan faedah. Ini dapat mewujudkan perasaan kekitaan. 
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BAB3 


METODOLOGI KAHAN 


3.0 Pcngenalan 

Kcscluruhan bah ini akan mcnjelaskan tentang kacdah yang digunakan dalam kajian 

ini. Antara aspek-aspek yang dibincangkan termasuk lokasi kajian, reka bentuk 

kajiflll, persampclan, instrumcn kajian, kacdah pengumpulan data dan penganalisisan 

data. 

3.1 Lokasi Kajian 

Kajian ini dijalankan di Tenaga Nasional Bcrhad, di AJor Setac, Kcdah. Kajian ini 

mcmfokuskan kepada pekerja di semua bahagian sama ada pcntadbiran mahupun 

penyelenggaraan. 

3.2 Reka Bentuk Kajian 

Rek<l bentuk kajian yang dijalankan adalah bc rbentuk servei ia ilu menggunakan 

barfing soal se lidik untuk mengkaji pembolehubah·pemholchubah tidak bersandar 

yang berkait dengan persepsi pekerja terhadap kuaii li suasana kerja. 

3.3 Populasi dan Saropel 

Menurul Yahaya Mahamood (1992), populasi merupakan satu SC I pengukuran yang 

menjadi tumpuan kajian dan ciri-cirinya boleh diukur. Dalam kajian ini populasi 

kajian adalah te rdiri daripada semua pckcrja di Tenaga Nas ional I3erhad, Alor Sct<lr. 

Manakala sampel pula ialah cabutan kes at au subjek daripada sesua tu populasi (Sidck 

Mohd Noah, 2002). Pcrsampclan sccara rawak digunakan ke atas pckerja di semua 
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c 

bahagian. Ini berrnakna setiap individu rnernpunyai kcbaraogkalian yang sarna untuk 

tcrpilih. 

Pcngiraan salZ sampel dapal diperolehi dengan mcnggunakan formula di bawah 

seperti yang dinyatakan oleh Lewin dan Fox ( 1991) seperti yang Icrcacat di dalam 

kajian Normala Ismail (2003): 

S = Z' x pg 

e' 

Di rnana; 

S = Saiz sampcl yang diperlukan 

N = Saiz populasi 

p = Nisbah populasi 

q =( I-p) 

=Darjah ketetapan alas jumlah kesilapan yang dapnl dilerima 

dalam kcbarangkalian populasi p, di mana ni lai c=O. 1 

Z1 =Pada paras keyak inan 1.96 

Maka; 

s =( 1.96)' x (0.5) (0.5) 

(0.1), 

s = 96.04 

s = 96.04 

J + (96.04/300) 

S =73 orang 
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Has il pengi raan yang di peral ehi menunj ukkan sai z sampel minimum yang diperlukan 

di dal am kaji an ini . Menu rut Tuckman ( 1978) dalam kajian S idek Mohd Noah (2002), 

saiz sampel pe rlu dimaksimumka n aga r dapat mcmini.m umka n ralat pe rsampelan. 

Oleh ilU, sampel yang d igunakan dalam kajian ini seharusnya mclebihi 30 unit 

da ri pada sampcl minim um. Walau baga imanapun, saiz sampcl yang digunakan dalam 

kajian ini hanya melebihi 26 unit sahaja. 

3.4 Instrumen Kajian 

3.4.1 Boning Sual Selidik 

Barang soal selidik j uga merupakan satu alai yang praklikaJ jika sampel yang 

digu nakan adalah besar (Mohd Majid Ko nting. 1990). Kaedah ini digu nakan 

kerana kaedah ini mcnjimatkan masa dan kos kaj ian (Ahmad Mabdzan. 1995). 

Ini kcrana responden hanya perl u menanuakan jawapan berdasarkall soalan ­

soa lan ya ng dikemukakan. 

Kajii.lll ini menggunakan borang soa l se lidik untuk mengumpu l uata ya ng 

dipcrl ukan daripada responde n. Bomng soa l se lid ik ya ng digunaki.ln 

mengandungi liga bahagian iaitu S ahag ian A: Ciri-ciri demografi te rpilih, 

Bahag ian B: Soal selidik faktor-faktor ya ng mempe ngaruh i persepsi pckcrj a 

Icrhadap kualili suasana kerj a iailu pengayaan kerja. penycl iaan demokrasi, 

pengl ibatan pckcrja, kcse lamatan d i tempat ke rja. kcpuasan kerja, kcmampua n 

pengembangan dan juga pembangunan d i da lam o rga ni sas i serta Bahagian C; 

Persepsi responden lerhadap kualiti suasana kcrj a di T NB Alo r Setar, Kedah. 
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Rcka bcntu k borang soa l se lid ik ya ng digunakan dalam Dahag ian B dan 

Sahagian C bcrdasarkan 4 skala yang disusun seperti berikut: 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setujl1 

3 = Setuju 

4 = Sangat SClUju 

3.5 ))engumpulan Data 

Pengumpulan data dibuat dengan mengedarkan borang soal sclidik kepada responden. 

S orang soa l selidik tersebut diberikan kepada S ahagian Sumber Manusia Tenaga 

Nasional Berhad untuk diedarkan kcpada responden. Data yang terkumpul melalui 

borang soa l sel idik tersebut dianali sis menggunakan Sl(ltislic(lI Package for tlte Social 

Science (51'55) Versi 11 .5. Menurut Mohd Majid Konting ( 1990), pellganaii sisan da ta 

be rstat ist ik menggunakan pengaturcaraan SPSS dapat menghasilkan pengiraan yang 

pal ing tepal kerana bebas daripada ralat 

3.5.1 Data Primer 

Data primer me rupakan Jawapan yang diperolehi daripada responden dari 

bo rang soal sc lidik . Data-data yang diperolehi dianalisis menggunakan kaedah 

sta tistik tertentl1 untuk mcnguji perkailan di antara pembolchubah bersandar 

dcngan pembolehubah tid<lk bersandar daJam Bab 1 yang digunakan da lam 

kajian ini . 
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3.5.2 Quta Sekunder 

Data sckundcr pula mcrupakan data·data yang diperolehi daripada kajian· 

kajian lcpas, buku·buku rujukan dan juga majalah. Data·data lersebut adalah 

ama! pcnting untuk mcnyokong kajian yang dijalankall ini. 

3.6 	 Analisis Data 

3.6.1 	 Analisis Statistik Deskriptif. 

Kaedah yang digunakan ini adalah bertujuan ulHuk mendapatkan bilangan dan 

peratusan tentang faktor·faktor dcmografi untuk dikaitkan dengan ciri·ciri 

sampcl yang digunakan. 

3.6.2 	 Analisis Statistik Inferensi 

Kaedab ini pula digunakan untuk mengkaji pcrkaitan pembolehubah· 

pcmbolchubah yang dikemukakan dalam kajian ini . AllaJisis Statistik Inferensi 

yang digunakan merangkumi Ujian-T, Analisis VariaDs Sehala ( Olle W(/y 

ANOVA), Kolerasi Pearson dan Analisis Rcgrasi Berganda Linear (Stepwise). 

3.6.2.1 Vjian-T 

Ujian-T digunakan untuk mengkaji perbezaan yang signifikan 

dcmografi iailu pcrbczaanjanlina. 

3.6.2.2 Analisis Varians Sebala (One Way A llom) 

Kaedah Analisis Varians Schala (ANOVA) digunakan untuk mcnguJI 

pcrbczaan yang te rdapat dalam ciri -c iri dcmografi. Menurut Yahaya 

Mahamod ( 1992), kaedah anal isis varians schala digunakan untuk 
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mencari perbezaan yang signifik<.ll1 di kalangan liga atau Iebih mm. 

AJla lis is varians sehala juga digunakan unluk melihat perkaitan di 

antara umu r, (a raf pendidikan dan tempoh perkh idmatan responden 

dengan persepsi pekerja terhadap kualil i suasana kerja. 

3.6.2.3 Kolerasi Pearson 

Ujian kolcrasi Pearson digunakan untuk mcngkaji perhubunga n yang 

signifikan di anl<lra faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi pekerja 

terhadap kualiti suasana kcrja . Korelasi kocfi sien ditand'lkan dengan 

' r ' yang ditunjukkan dalam benluk titik perpuluhan di antara +1.00 

hingga ke 0 dan ke - 1.00. Jika nilai yang diperolchi menghampiri +1 

atau -1, ini menunjukkan hubungan yang kuat di antara kedua-dua 

pcmbolchubah. r = 0 diintcrpretasikan scbagai ti dak wujud scbarang 

hubungan di an lara dua pembolehllbah bcrkenaan. 

Davis ( 1971 , dalam kajian Norsiah Abdul Manan, 2003), lelah 

me nggunakan tahap sign ifikan di an lara 0.01-0.05 dalam kocfi s ienan 

Korelasi Pearson unluk mengkaji hubungan yang signifikan antara 

kedua-dua pembolehubah (ruju k jadual 1). 

Kordasi Pearson ' r ' l-lubungan 
0.Ql-0.09 Hubungan yang lemah 
0.10-0.29 Tidak begitu kuat / lemah 
0.30-0.49 Scdcrhana kutlt 
0.50-0.69 Kual 
0.70 dan ke atas Sangl.lt kuat 

Jadual I : Magnitud Hubungan Mengikllt Davis 
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3.6.2.4 AnaJisis Regresi 8erganda Linear (Stepwise) . 

Anaiis is Regresi Berganda Linear ini digunakan unluk rne ngenaJ past i 

fak tor ya ng paling dominan dalam me mpengaruhi pcrscpsi pekerja 

te rhadap kualiti suasana kerja di TNB. Melalui anal is is ini , pengkaj i 

bolc h mCll clll ukan kekuatan penga ruh pcmboiehubah tidak bersandar 

terhada p pembolehubah bersanda r sam a ada pcnga ruhnya ada lah kuat , 

sederbana ataupun Icmah. Sckiranya pembolehubah tcrscbut didapati 

lidak sign ifikan pada aras p < 0.05, maka ia dis ingkirkan. 

Keputusan analis is dapat dilihat secara berturutan di anlaJa peralus 

terendah sehingga yang lcrlinggi da n dilunjukkan dcngan 

menggunakan simbol R2 (nil ai square r). Jika nil ai R adalah bcsar, ini 

menunjukkan bahawa semakin kuat hubungan pcmbolehubah tidak 

bersandar terhadap pembolehuba h bersandar. Jadual 2 menunjukkan 

skala pengukuran perhubungan ya ng tclah dikemu kakan oleh Davis 

( 199 1, dalam k<1jian Norsiah Abdu l Manan. 2003). 

Skala 

0.Q1 -0.09 
0.10-0.29 
0.30-0.49 
0.50-0.69 
0.70 ke alas 

Kckuahtn Hubungan 

Hubungan yang boleh diabaikan 
Hubungan yang rendah ata u tidak bcgitu kuat 
Hubungan yang scderhana kual 
Hubungan yang kuat 
Hubungan yang sangat kuat 

Jadual 2: Skala Pengukuran Hubungan mcngikut Davis 
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BAB4 


HASIL, DAPATAN DAN PERBINCANGAN KAjIAN 

4.0 Pengenaian 

Bab ini akan mcmbincangkan dengan lebih Ianjut tcnlang hasil dan dapalan kajian 

se rt a perbincangan. Dapatan pCrlama akan membincangkan ciri-<:iri demografi 

responden iaitu jantina, umur, laeaf penc.Jidikan clan lempoh perkhidmatan. Ciri-ciri 

demografi akan diterangkan dalam bentuk laburan frekuensi. Manakala, Ujian.T dan 

Analisis Varians Schala pula digunakan bagi menentukan sarna ada wujud sebarang 

pcrka ilan di antara fak tor-faktor yang mcmpcngaruhi pcrscpsi kualiti suasana kerja di 

kalangan pekerja TNB Alor Setar, Kedah. 

4.1 Analisis Ciri - ciri Demografi Respunden 

Scbanyak 150 set borang soal scJ id ik tclab diserahkan kepada penolong pengurus 

sumber manusia TNB unluk dicdarkan kepada pckcrja yang tcrbahagi kepada dua 

bahagian. Satu bahagian dicdarkan kepada pckcrja eli Wisma TNB (lot 887), 

manakalil S<ltu bah<lgian lagi diedarbn kcpada pekerja di pejabat Pcngurus Besar. 

Oaripada jumlah borang soal selidik tcrscbut hanya 109 sel telah dikembalikan , 

namun 99 set sahaja dapat digunakan untuk i.lIlalisis bagi kajian ini. Manakala 

sebanyak 10 sct borang soal seJidik yang selcbihnya dikclcpikan kerana lidak lengkap 

dijawab oleh responden. Ci ri--ciri dcmografi responden yang dibincangkan dalam bah 

ini ialah janlina, umur. taraf pendidikan daJl tempoh pcrkhidmatan. 
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4.1.1 	 Jantina 

Berdasarkan jadua l 3 di bawah, responden tcrd iri daripada 55 orang atau 

55.6% pekerja Iclaki , l11anukala 44 orang ataU 44.4% merupakan pekerja 

perempuan. Ini mcnunjukkan bilangan respondcn lelaki dan percmpuan tidak 

begitu kelara perbezaan dari segi bilangannya. 

Jamina Kekerapan (n) 	 Peratus (%) 

Lelaki 55 55.6 

Perempuan 44 44.4 


l adual 3 : Taburan Responden Mengik ut lantina 

Rajah 7 di bawah pula menunjukkan taburan responden mcngikul jantina 

dalam benluk geaf bar. Berdasa rkan kcpada kedua-dua rajah dan jadual 

lersebu l, jeJas menunjukkan perbczaan pekerja lelaki dengan pekerja 

perempuan hanyalah scramai 11 orang alau 11 .2%. 

•
c 

c 
~ 

~ 
CD 01-_	 _ _ 

Jan tin a 

Rajah 7 : Taburan Responden Mengikut lant ina 
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4.1.2 Umur 

Bcrdasarkan jadual 4 di bawah, didapal i bahawa pekerja yang berumur 46 ke 

al as Olcrupakan bilangan responden yang paling tinggi iai lu 32 orang (32.3%), 

diikuti dengan pekerja yang berumur 41 -45 tahun se ramai 26 orang (26.3%). 

Selerusnya diikuti olch pckerja yang berumur 2 1-25 tahun iaitu 2 1 orang 

(21.2%),36-40 tahun iailu 11 orang (11.1 %) dan 31-35 tahull iailu 7 orang 

(7. 1 %). Pckcrja yaog berumur 26-30 ta lmn pula merupakan bilangan 

responden yang paling sedikil iailu 2 orang (2.0%). 

Urnur Kc kcrapao (0) Peratus (%) 

2 1-25 2 1 2 1.2 
26-30 2 2.0 
3 1-35 7 7.1 
36-40 II 11.1 
41-45 26 26.3 
46 kc alas 32 32.3 

Jadual 4 : Taburan Rcsponden Mengikut Umur 

Rajah 8 pula mcnunjukkan tabu ran bilangan rcsponden mengiku t umur dalam 

bcnluk gra r bar. Berpandukan kedml-dua jadual dan raj ah IcrsebuI, taburan 

umur responden adalah tidak scimbang. Responden rata-ratanya beru mur awal 

20-an dan awal 40-an kc alas. 
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Rajah 8 : Taburan Responde" Mengikut Umur 

4.1.3 	 Tahap pendidikan 

Berdasarkan jadual 5, majoriti responde" menerima pendidikan ke peringka\ 

Siji l Pe lajaran Malaysia (SPM) iaitu diwakili se ramai 45 o rang (45.5%). 

Diikuti dengan keluiusan ijazah, Sijil Tinggj Pelajaran Malays ia (STPM), 

diploma dim Peperiksaan Mcnengah Rendah (PMR) iailu mas ing-masing 

diwakili sc ramai 17 orang (1 7.2%),14 orang (14. 1%),13 orang ( 13. 1%) dan 

JO orang (10.1%). lni menunjukkan hampir sebahagian da ripada jumJah 

responde" menerima lahap pendidikan schingga Sijil Pelajaran Malaysia. 

Tahap pcndidikan 	 Kokerapan (n) PeralUs (%) 

PMR 10 10.1 
SPM 45 45.5 
STPM 14 14.1 
Diploma 13 13.1 
Ijazah 17 17.2 

Jadual5 : Tabura" Responde" Mengikut Tallap Pelldidikan. 

38 



Rajah 9 pula mCllunjukkan taburan rcsponden mengikut tahap pcndidikan 

dalam bentuk gra f bar. 

c• 
c 
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o ~----------------------------------, 
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0 

Tahap Pe ndid ika n 

Rajah 9 : Taburan Responden Mengikul Tahap Pendidikan. 

4.1.4 	 TCOlpoh perkhidmatan 

Berdasarkan jadual 6 di bawah, didapati hampir sebahagian daripada 

rcspondcn tclah bcrkhidmat Icbih daripada 2 1 tahun iaitu scramai 42 orang 

(42.5%). Diikuli dengan bilangan responde n yang telah berkhidmat sclama 1 

hingga 5 tahun iai tu 19 orang (19.2%), 1"1 hingga 15 tahun iailu 14 o rang 

(14. 1%),6 hingga 10 tahun iaitu 13 orang (13. 1%) dan 16 hingga 20 tahu n 

scrarnai 11 orang (11.1 %). 

Tempoh perkhiclmatan Keker.pan (n) Peratus (%) 

1- 51ahun 19 19.2 
6- 10 tahun 13 13.1 

11-15 tahun 14 14.1 
16-20 tahun 11 ILl 
2 1 tahun kc alas 42 42.5 

Jadual 6 : Tabura n Respondcn Mengikut Tempoh Pe rkhid rnatan 
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Rajah 10 di bawah pula menunjukkan taburan responden mengikut tempoh 

perkhidmatan dalam bentuk geat" bar. Berdasa rkan rajah 10 dan juga jadual 6, 

dapa! disimpulkan bahawa hampir scbahagian respondeD tclah berkhidmat 

melebihi 21 tahun. 
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c '" 
!l1 
iii 

Or-----------------------------------, 

' 0 
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20 

o 

Tempoh (Tahun) 

Rajah 10 : Taburan Responden Mengikul Tcmpoh Perkhidrnalan 

4.2 	 Aoalisis Persepsi Responden Rerdasarkan Ciri-ciri Demografi 

4.2.1 	 Persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja berd asarkan jantina 

Ujian-T telah d igunakan unluk mencntukan perbezaan persepsi pckerja 

terhadap kualiti suasana kerja bc rdasarkan ciri dcmografi iailu jantina. 

Kepulusan yang diperolchi seperti ya ng ditunjukkan dalam jadual 7. 

Ho i = Tidak wujud perbczaan yang signilikan antara pekerja lelaki dan 

pekcrja perempuan dari scgi persepsi mercka terhadap kualiti 

suasana kerja. 
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Janl ina N Min SP T p 

Lclaki 55 15.98 2.01 28.78 0.839 

Percmpuan 44 16.07 2.19 

ladual 7 : Kcputusan Ujian-T Persepsi Kualit i Suasana Kcrja Mengikul Jalltina 

Berdasarkan Jadual 7 di alas, has il analisis Ujian-T mcnunjukkan bahawa 

tidak terdapat pcrbczaan yang signifikan daTi scgi persepsi rcsponclen terhadap 

kuali ti suasana kerj a bcrdasa rkan jant ina dengan nil ai T = 28.78 dan p = 0.839 

yang mana p > 0.05. Ini bcnnakna perbczaan jantina tidak mempengaruhi 

persepsi rcsponden tcrhadap kualiti suasana kerja. 

Kepulusan : Hipotesis nul pertama yang mcnyatakan tiada pcrbezaan yang 

signifikan berdasarkan jantina terhadap pcrsepsi kualiti suasana 

kerja adalah diterima. 

4.2.2 	 Pcrsepsi pekerja terhadap kualiti suasana ker:ia berdasarkan umur 

Analisis varians schala (ANOVA) telah digunakan unluk menenlukan sarna 

ada wujud perbezaan yang signifikan di anlan.} pekcrj a dari segi pcrsepsi 

mereka lerhadap kualiti suasana kcrja berdasarkan umur. Hasil anal isis sepe rli 

yang telah ditunjukkan dalam jaduaJ 8. 

Ho2 = Tidak wujud perbezaan yang sign ifikan di antara pekerja dari segi urnur 

terhadap pcrscpsi kualili suasana kerja. 
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Pembolehubah lumlah kuasa 
Du. (55) 

Darjah 
Kebebasan 

F P 

Umur 
Antara 

Kumpu}an 
25.082 5 1.16 0.333 

Dalam 
Kumpulan 

400.878 93 

l umlah 425.960 98 

Jadual 8 Kcputusan Uj ian Allova SehaJa Perscpsi Kualili Suasana Ker ja 
Bcrdasarkan Umur 

Berdasarkan jaduaJ 8, hasil ana l isis Anova Sehala mcnunjukkan tiada 

pcrbczaan yang sign ifikan di nota ra pekerja Ic rhadap perseps i kualiti suasan3 

kcrja be rdasarkan nmUT dengan ni lai F = 1.16 dan p = 0,333 eli mana p > 0.05. 

Ini menunjukkan perbezaan nmur tidak mempellgaruhi persepsi mercka 

terhadap kualiti suasana kerja. 

Keputusan : Hipotesis nul kedull yang menyalakan tiada perbezaan yang 

signifikan bcrdasarkan umur lerhadap persepsi kualil i suasaml 

kcrj a adalah diterima. 

4.2.3 	 Persepsi pckerja tcrhadap kualiti suasana kerja berdasark....m lahap 

pendidikan 

Analisis varians schala (ANOVA) juga digunakan untuk menentukan sama 

ada tcrdapat pcrbezaan yang signifikan lerhadap persepsi kualiti suasana kerja 

berdasarkan lahap pcndidikan. 

Ho3 = Tidak wujud perbezaan yang signifikan di amant pekerja dari segi lahap 

pcndidikan tcrhadap persepsi kualiti SUl.IS'103 kerja . 
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Pcmbolchubah 

Antara 

Jumlah kuasa 
Du. (SS) 
10.272 

Darjah 
Kebebasan 

4 

F 

0.58 1 

P 

0.677 
Tahap 
pendid ikan 

Kumpulan 
Dalam 415.688 94 

Kumpulan 
Jumlah 425.960 98 

Jadual 9 Kepulusan Ujian Anova SehaJa Pcrscpsi Kualiti Suasana Kerja 
Berdasarkan Tahar Pcndidikan 

Berdasarkan jaduaJ 9, hasil ana li sis mcnunjukkan liada perbezaan yang 

signifikan ke alas pe rsepsi rcsponden Icrhadap kualili suasana kerj a 

berdasarkan lahap pcndidikan dengan ni la i F =0.581 da n p =0.677 di mana p 

> ll.O) . Jnl menunjukkan bahawa lahap pendid ikan (idak mempengaruhi 

persepsi responden te rhadap kualili suasana kerja. 

KepUlusan : Hipotesis nul ketiga yang menya takan liada perbezaan yang 

signifikan berdasarkan lahap pendidikan lerhadap pcrsepsi kual ili 

suasana kerja adalah dit erima. 

4.2.4 	 Perseps i pekerja terhadap kualiti suasana ker:ia berdasarkan tempoh 

perkhidmatan 

Analisis varians sehuJa (ANOVA) juga digunakan unluk rnenentukan sarna 

ada terdapat pc rbczaan yang signifikan pcrsepsi responden terhadap kual iti 

suasana kerja be rdasarkan tcmpoh perkhidmatan. Hasil amtli sis va rians schala 

yang dipc rolehi seperti yang terdapat dalam jadual 10. 

Ho4 = Tidak wujud perbezaan yang signifi kan di antara pekerja daT i segi 

tempoh pcrkhidmalan terhadap perscpsi kuali ti SU f.lsana kerj a. 
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Pcmbolehubah lumlah kuasa 
Dua (55) 

Darjah 
Kebebasan 

F P 

Antara 2 1.288 4 1.236 0.301 
Tcmpoh Kumpu\an 
pcrkhidmatan Dalam 404.672 94 

Kumpulan 
l umlah 425.960 98 

ladual 10 	 Kcpulusan Uj ian Aneva Schala Persepsi Kualiti Suasana Keria 
Bcrdasarkan Tempoh Perkhidmatan 

Has il anal isis seperti yang terdapat dalam jadual 10 menunjukkan bahawa 

tiadu perbez<1an yang signifikan ke alas pcrscpsi responden tcrhadap kualiti 

suasana kcrja berdasarkan kcpada Icmpoh perkhidmatun dengan nilai F = 

1.236 dan p = 0.301 yang mana p > 0.05. fni mcnunjukkan bahawa Icmpoh 

perkhidmatan tidak mempengaruhi pcrscpsi responden tcrhadap kualiti 

suasana kerja. 

Keputusan : Hipotesis nul keempal yang mcnyatakan tiada perbczaan yang 

signifikan berdasarkan tempoh pcrkhidmatan tcrhadap persepsi 

kualiti suasana kcrja adalah diterimn. 

4.3 	 Analisis Faktor-faktor Yang Mcmpcngnruhi Pcrsepsi Kualiti SU3sana 

Kerja 

4.3. t Hubungan di an tara pengayaan kerja dengan persepsi kualiti suasana 

kerja 

Analisis Korelasi Pearson (elah digunakan ul1tuk menenlukan sarna ada 

terdapat pcrkaitan yang signifikan di anlam faktor pengayaan kerja dengan 

pcrscpsi pckcrja tcrhadap kualiti su;)sana kerja. ladual 11 menunjukkan hasil 
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analisis uj ian korelasi di antara pcrscpsi terhadap kualiti suasana kerja dengan 

faktor pcngayaan kcrja yang dipcro1chi. 

HoS : Tidak wlIjlld perkaitan yang signifikan di antara faktor pcngayaan kerja 

dcngan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja 

Pembolehubah "r" Nilai p 

Pengayaan kerja 0.313 O.[J[J2 

Tahap signifikan p<O.O I 

JaduaJ 11 : Ujian Korelasi Dj Amara FaklOr Pcngayaao Kerja Deoga" Pe rscpsi 
Kualiti Suasa"a Keria 

Berdasarkan hasil scpcrt i yang ditunjukkan dalam jadual 11 , didapati terdapat 

perkaitan yang signifikan di amara keclua·dua pembolehubah tersebut dcngan 

nilai r = 0.313, p = 0.002 (p < 0.01). Daripada nilai Korelasi Pearson 1", jclas 

mcnunjukkan bahawa pengayaan kClja Ill cmberi kesan tcrhadap persepsi 

respondcn tcrhadap kualiti suasana kcrja . 

Keputusan : Hipotesis nul kelima yang menyatakan bahawa tidak wujud 

pcrkaitan yang signi fi kan di ilntara pcngayaan kerja dcngan 

pcrscpsi pckerja lerhadap kualiti suasana kerja adalah ditolak. 
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4.3.2 Hubungan di antara penycliaan demokrasi dengan pcrsepsi kualiti 

suasana kcrja 

Analisis Korelasi Pearson juga lelah digunakan untuk menentukan sam a ada 

terdapat perkai tan yang signifikan di aO lara pcnycliaan demokras i dcngan 

pcrscps i pckcrja Icrhadap kualili Sllasana kerj a. Has il anal isis ujian korclasi d i 

anlara kedua-Jua pembolehubah sepeni yang tc rdapat dalam jadual 12. 

Ho6 	 Tidak Wl1jud perkailan yang sign ifikan di antara faktor penyeliaclll 

dcmokrasi dcngan pcrscps i pckerja terhadap kualiti suasana kerja. 

Pembolehubah 	 " r" Nilai p 

Penyeliaan demokrasi 0.280 	 0.005 

Tahap signifikan p<O.Ol 

Iadual 12 : Ui ian Korelasi Di Anlara Faktor Pcnycliaan Demokrasi Dengan 
Persepsi Kuali ti Suasana Ker ja 

Berdasarkan hasil dCllClm jadual 12 terdapat perkaitan yang signifikan di antara 

kcdua-dua pembolehubah tersebut dcngan Ilil ai r = 0.280, P = 0.005 (p < 

0.01). Oaripada nHai Korciasi Pearson 1", jeJas menunjukkan bahawa faklOr 

penyeliaan demokrasi memberi kesan ke alas pcrsepsi responden terhadap 

kuali ti suasana kerja. 

Keputusan : Hipotesis nul keenal1) yang menyatakan bahawa tidak wujud 

perkaitan yang signifikan di antara penye liaan dcmokrasi dengan 

persepsi peke rja terhadap kualit i suasana kerja adaJah ditolak. 
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4.3.3 Hubungan di antara penglibatan pekerja dcngan persel1si kualiti suaSana 

ker:ja 

Ana lisis Korelasi Pearson juga tdah digulJakan unluk mcncnlukan sama ada 

terdapa t perkailan yang signifikan di an lara faklor pcnglibatan pekerja 

dengan persepsi kualiti suasana kerja. Hasil anal isis yang dipefolehi sepeni 

yang dinyatakan dalam jadual 13. 

Ho7 ; Tidak wujud perkaitan yang signifikan di aIllara faktor pcnglibalan 

pekerja dengan persepsi pekerja tcrhadap kualiti suasana kerja. 

Pcmbolchubah 	 Nilai p 

Pcnglibatan pekerja 	 0.326 0.001 
Tahap signifikan p<O.O 1 

Jadual 13 	 ; Ujian Ko rclas i Oi Antara Faktor Penglibalan pekerja Dengan 
Persepsi Kualiti Suasana Kcrja 

Berdasarkan hasil dalam jadual 13, didapati terdapat perkaitan yang signifikan 

di anlara pembolehubah bebas dengan pcmbolehubah bersanda r dengan nilai r 

= 0.326, P = O.l)(JI (p < 0.01). Ini menunjukkan bahawa faklor pcngliba tan 

kerja adalah mempengaruhi persepsi responden tcrhadap kualit i sU<lsana kerja. 

Keputusan : Hipotesis nul ketujub yang I1l cnyatakan bahawa tidak wujud 

perkai tan yang signifikan di antara penglibatan pekerja dcngan 

persepsi pekerja terhadap kuali ti suasana kerja adalah ditolak. 
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4.3.4 	 Hubungan di an tara keselamatan dengan pcrsepsi kualiti suasana ker:ja 

Analisis Kore lasi Pearson juga te1ah digunakan untuk mencntuk un sam a ada 

terdapat pcrkaitan yang sigllifikan di antara faktor keselamatan dengan 

persepsi pckcrja terhadap kualiti suasana kerja. Hasil analisis ujian korelasi di 

antara persepsi tcrhadap kualiti suasana kerja dengan faklor keseiamalan yang 

diperolehi seperti yang terdapat dalam jadual 14. 

H08 	 Tidak wujud pcrkaitan yang signifikan di antara faklor kesc lamalan 

dengan pcrscpsi pekerja terhadap kualili suasa na kerja 

Pcmbolchubah 	 Nilai p 

Keselamatan 	 0.438 0.000 
Tahap signifikan p<O.o-I 

ladual 14 : Ujian Korelasi Di Antara Faktor Kcselamatan Dengan Perscpsi 
Kualiti Suasana Keria 

"Iasi! daripada uJlan korelasi scperti yang tercala! dalam jadual 14, ini 

menunjukkan tcrdapat perkaitan yang signifikan eli antara keduawdua 

pembolehubah tersebut dengan nilai ,. =- 00483, P =- 0.000 yang mana p < 

0 .0 1. Ini bermakna faktor kcsclamatan mcmberi kesan ke alas pcrscpsi 

responden tehadap kualiti suasalla kerja. 

Keputusan : Hipotesis nul kelapan yang menyatakan bahawa tidak wujud 

pcrkaitan yang signifikan di antara kesclamatan dengan persepsi 

pekcrja tcrhadap kualiti suasana kerja adalah ditolak. 
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4.3.5 Huhungan di anta1'3 kcpuasan kCl'ja dcngan perseps i kualiti suasnna 

kcrja 

Analisis Korelasi Pearson juga IcJah digunakan unluk mcncntukan sarna ada 

terdapat perkaitan yang signifikan di anlara faklor kcpuasan kerj a dengan 

pcrscpsi pckcrja tcrhada p kualit i SlIa$ana kcrja. Hasil anaiisis ujian korelasi di 

antara persepsi terhadap kuati li suasa na kerja dengan faktor kepuasan kerj a 

ya ng diperolehi sepcrt i yang Icrdapat dalam jadual 15. 

Ho9 : Tidak wujud perkailan yang signifikan di anlara faklor kcpuasan kerja 

dengan perscpsi pekerja Icrhadap kualili suasana kcrja 

Pembolehubah "r" Nilai p 

Kepuasan kerja 0.515 O.lX)O 

Tahap signifikan p<O.Ol 

ladual 15 : Uiian Korelasi Oi Anlara Faktor Kepuasan Keria Dengan Pcrscpsi 
Kualiti Suasana Kcrja 

Kcputusan anal isis pckali Pearson dcngan nUai r = 0.5 15, p = 0.000 yang 

mana p < 0.01 menunjukkan terdapat perkailan yang signifjkan di antara 

pembolehubah bebas dengan pembolehubah bcrsandar (rujuk jadual 15). Hasi] 

anal isis in i mcnunjukkan bahawa faklor kepuasan kerja adaJah mempengaruhi 

perseps i responden terhadap kualiti suasana kcrja. 

Kcpuili san : Hipotesis nul kesembilan yang menyalakan bahawa tidak wujud 

pcrkaitan yang signifi kan di anlara kepuasan kerja dengan 

persepsi pekerja te rhadap kualiti suasana kerja adH lah ditolak. 
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4.3.6 	 Hubungan di antara kemmnpuan pcngemhangan dcngan persepsi kualiti 

suasana kerja 

Anal isis Korclasi Pearson juga telah cligunakan untuk mencntukan sarna ada 

lerdapal pcrkailan yang signifikan el i an lara faklor kemampuan 

pengernbangan dengan persepsi pekerja lerhadap kualil i suasana kerj a. Hasil 

analisis ujian korclasi di anlara kedua-dua pcmbolchubah terscbut scperti 

dalam jadual 16. 

HoW Tidak wujud perkaitan yang signifikan di antara faktor kcmampuan 

pengernbangan dengan pcrsepsi pekcrja Icrhadap kualiti suasana 

kerj a 

Pembolehubah 	 " r" NiJai p 

Kese1arnatan 	 0.513 0.000 
Tahap signifikan p<O.Ol 

Jadual 16 : Ujian Korelasi Di Antara Faktor Kemampuan Pcngembangan 
Dengan Persepsi Kualili Suasana Keria 

H" il daripada ujian korel.si scperli yang tere.tat dalam jadu al 16 

mcnunjukkan terdapat pcrkailan yang signifikan di an tara kedua-dua 

pcmbolehubah tcrsebut dengan ni lai r = 0.5 13, P = 0.000 yang mana p < 

0.01. lni bcrmakna kemampuan pengembangan memberi kcsan ke alas 

persepsi respondcn lehadap kualiti sU<lsana kcrj a. 

Kcpurusan : Hipotc.';:is nuJ kcsepuluh yang mCll)'awkan tidak wujud perkairan 

yang signifikan di an l<lr(l kcmampuan pengcmbangan dengan 

pcrsepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja adalah ditolak. 
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4.3.7 	 Hubungan di antara pembangunan di dillam organisasi dengan perscilsi 

kualiti suasana kel:ja 

Analisis Korclasi Pea rson juga telah digunakan untuk menentukan sarna ada 

tcrdapat perkaitan yang signifikan di antara faktor pembangunan di dalam 

organ isasi dcngan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja. Hasil 

analisis uji an korelasi di antaru pcmboleubah bcbas dengan pcmbolehubah 

bcrsandar scperti yang ditunjukkan dalam jadual 17. 

Holl : T idak wujud perkaitan yang signifikan di an lara faktor pcmbangunan 

di dalam organisasi dengan pcrsepsi pekcrja t.erhadap kualili suasana 

kerja 

Pembolehubah 	 " r" Ni lai p 

Pembangunan 	 0.461 0.000 
T<l h<lp signi fikan p<O.Ol 

l adual 17 : 	 Ujian Korclasi Oi Ant<lra Faltor Pcmbangunan OJ DaJam 
organisasi Dcngan Persepsi Kualiti Suasana Kerja 

Bcrdasarkan hasil dalam jadual 17 te rdapat perkaitan y<lng signifikan di an lara 

kedua-dua pembolchubah lersebut dengan nilai r = 0.461, P = 0.000 ep < 

0.01). Kesimpulannya, faktar pcmbangunan di dalam organisasi turut 

merupengaruhi persepsi responden te rhadap kualiti suasana kcrja. 

Keputusan : Hipotesis nul kesebelas yang mcnyatakan tidak wujud pcrkaitan 

yang signifikan di antara pembangunan d i dalam organisas i 

dengan pcrsepsi pekerja terhadap kualiti sua sana kerja adalah 

ditolak. 
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4.4 Analisis faklor paling dominan 

Analisis Rcgrasi Linear telah digunakan unluk mcnentukan faktor yang paling 

dominan dalam mempengaruhi persepsi pekerja lerhadap kualiti suasana kerja. 

Faklor-faktor yang lidak signifikan pada aras p < 0.05 disingkirkan. Bcrdasarkan has il 

kajian yang diperolchi (rujuk jadual 18) hanya tiga faktor sahaja signifikan pad a aras 

p < 0.05, maka hanya faklor-fakt.or tersebul diambil kira. Ini mcnunjukkan bahawu 

faklor kcpuasan kcrja merupakan faklor yang paling dominan yang mempunyai 

hubungan yang kua! datam mempengaruhi pcrsepsi pekerja tcrhadap kualiti suasana 

kerja dengan nil ai f:3 = 0.515 dan p = 0.000 iailu nilai di anlara 0.50 hingga 0.69 

mengikul skala hubungan Davis (rujukjaduaI 2) . 

Pembolehubah B ~E Beta t Sig.(p) 
Pengayaan kcrja -0.930 0.117 -0.320 -0.550 0.803 
Penyel iaan demokrasi -6.620 0. 11 2 -0.660 -0.592 0.555 
Pcnglibalan 0. 180 0.089 0.184 2.033 0.450 
Kcsclamalan 5.287 0. 127 0'(J71 0.418 0.667 

I KepunS~tn 0.411 0.069 0.515 5.9 18 0.000 
Kemampuan 0.201 0.085 0.294 2.380 0.019 
pcngcmbangan 
Pembangunan 9.044 0.147 0.120 0.062 0 .951 

..
Tahap slgmfl kan p<O.05 

Jadua l 18 : Kepulusan Allalisis Regrasi Linear 

KcpUlUsan : Hipolesis nul keduabelas yang menyatakan bahawa liada faklor paling 

dominan dalam mempengaruhi persepsi pekerja lerhadap kualiti suasana 

kerja adalah dilolak. 
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4.5 	 Perbincangan 

4.5.1 	 Hubungan di antam faktor-faktor yang rnempellgaruhi pcrscpsi pekerja 

terhadap kualiti suasana kcrja. 

4.5.1.1 Pengayaa n Kelja. 

Keputusan ana l isis Korelasi Pearson dengan nilai r =0.313 dan p = 

0.002 menunjukkan perkaitan yang sign ifikan di amara pengayaan 

kerja dengan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja. Ini 

mcnunjukkan pcngayaan kerja rn cmpunyai hubungan yang scderhana 

kuat dengan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja (rujuk 

iHdual 19). 

Skala 

0.Ql -0.D9 
0.10-0.29 
0.30-0.49 
0.50-0.69 
0.70 ke al as 

Kekuatan Hubungan 

Hubungan yang boleh diaba ikan 
Hubungan yang rc ndah alau lidak begitu kuat 
Hubungan yang sederhana kuat 
Hubungan yang kuat 
Hubungan yang sangat kuat 

ladual 	19 ; Maguitud Hubungan Mengikut Davis 

Dapatan ini adalah selari dengan pcndapat Hackman dan Oldham 

(dalarn B<l lcman dan Snell , 1998), yang menyatakan bahawa sekiranya 

kerja direka bentuk dengan baik, maka akan menycbabkan peningkalan 

mOlivasi, kualili prestasi tinggi, kcpuasan tinggi sc rta rendah 

kelidakhadi ra n dan pcmberhcntian kerja. Ini te rjad i disebabkan pekerja 

percaya mcreka melakukan kcrja yang bermakna, pckerja berasa 

bert<lnggungjaw<lb bagaimana un tuk melakukan kerja dan belajar 

dengan baik untuk melakukan kcrja. 
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Dapalan kajian ini juga adalah selari dcngan pendapal Friedman 

(dalam Rosemary Stcwart. 1985), dalam kajiannya di IBM menyatakan 

bahawa pcngayaan kcrja tclah mellghasilkan sekaligus peningkatan 

pcngcluaran dan moral yang leb ih linggi. Ini kerana tanggullgj,lwab 

yang lebih besar menggalakkan manus ia bekerja dengan Icbih baik. 

Hasil daripada pcrbincangan di atas, dapal disimpulkan bahawa pihak 

pengurusan TNB perlu meningkalkan elemen·e1cmcn pcngayaan kerj a 

ke alas para pckcrja. Ini mungkin pengayaan kerja yang dipraklikkan 

di TNB kurang bcrkesan. Peningkatan dalam cirj·ciri kerja utama di 

TN'S adalah sangat efekti.f terhadap pengayaan kcrja. 

4.5.1.2 Penyel iaan Demokrasi. 

Hasil kajian sepcrti yang ditunjukkan dalam jadual 12, nilai r = 0.280 

dan p = 0.005 menunj ukkan wujud hubungan yang tidak begitu kuat di 

antara kedua-dua pembolehubah tersebul dengan nilai pekali r di 

antara 0.10 hingga 0.29 (rujuk jadllal 18). Namun, kcdua-dua 

pembolehubah tersebut mempunya i kailan yang posilif. Ini bcrmakna 

peningkatan dalam lahap pcnyc1iaan akan mcnycbabkan persepsi 

tcrhadap kualili suasana kcrja juga cendcrung untuk meningkal. 

Ilasil kajian ini disokong dengan kcnyataan Azman Che Omar (200 J), 

yang mcnyalakan bahawa impian pcngurusan tidak akan berjaya 

sckiranya mereka send iri tidak merubah corak kelakuan dan gaytl 

kcpimpinan merck a kc arah pengurusan )'.lIIg Icbih lerbuka dan bcrsifm 
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ke manusiaan yang mana pihak pcngurusan atau penyclia peril! 

mcrnperbaiki corak penyeJiaan mcreka terlebih dahulu unluk 

mcmastikan segal a matlama! dan objcktif organisasi dapal dicapai oleh 

pekcrja. 

Has il kajian ini luru l disokong olch pendapat Elton Mayo (1927), 

mclal ui kajian Kcsan Hawlhorne menyalakan bahawa pe rubahan 

dalam gaya penyeliaan iailu daripada gaya pengarahan kepada gaya 

kefahaman td ah mcningkatkan prestas i kcrja klimplIhlll. Ini dapal 

dika itkan dengan kua li ti suasana kerja kerana prestasi akan meningka l 

sekiranya pekerja berpuas hali Icrhadap kualili suasalla kerja mereka. 

Satu kaj ian Inggeri s olch Sadler (da lam Rose mary Stewart , 1985), ke 

alas dua buah syarikat yang mcnjalankan pe rusahaan dalam bidang 

yang baru dan mula berkembang menunj ukkan bahawa kebanyakkan 

pekerja lebih menyukai gaya kcpimpinan yang bcrsifat mesyuarah. (ni 

kc rana para pckcrja akan berasa bangga da n diharga i apahila dapat 

be rsama-sama menyu mbang idea di dalam organisasi. 

Daripada pcrbincangan di alas dapal dirurnuskan bahawa pcnyeliaan 

demokrasi mempengaruhi pcrscpsi pekerja tc rhadap kualili suasana 

kcrja. Has il kajian juga menu njukkan bahawa gaya penyeliaan yang 

dipraktikkan oleh TNB kurang berkesa n da lam mempengaru hi persepsi 

pekc rj a Icrhadap kualit i suasana ke rja. Olch yang demik ian , pihak 
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TBN perlu mengambil pendekatan yang bam yang Icb ih efektif supaya 

lahap kualili suasana kerja dapa l dilingkatkan. 

4.5.1..3 Penglibatan Pckcrja. 

Has il kajian Korclas i Pearson scpert i yang dilunjukkan daJarn jadual 

13, nilai r = 0.326 dan p = 0.001 menunjukkan terdapat pcrkailan yang 

sign ifikan di antara kcdua-dua pembolchu bah. Ini bermakna faktor 

penglibatan pekerja mempunya i perkaitan yang scderhana kuat dcngan 

pcrsepsi pckcrj a tc rhadap kualiti sua sana kerja . Kedua-dua 

pembolehubah mernpunyai hubungan yang positif dcngan nilai pekali r 

rnenunjukkan tanda positif. Hubungan positif ini memberikan makna 

bahawa semakin linggi skor pcnglibatan pekcrja, maka semakin linggi 

skor dalam persepsi pekerja terhadap kuali li suasana kerja. 

SeJain itu, L. Coch dan T. French (dalam Parkinson, Rustomji dan 

Sapre 1992), te lah menjalankan pemerhalian kc alas dua kumpulan 

mallual di kil ang membuat pakaian da n mendapati bahawa kumpulan 

yang mempunyai penyertaan sepenuhn ya adaJah lebih bcrproduktivit i 

!inggi dan lahap keyakinan yang lua r biasa. S. Robinowitz dan Douglas 

Hall (dalam kajian laafar Muhamad, 1(99), turul menyatakan bahawa 

individu yang mengaku tcrlibat sepenuhnya dalam pekerjaannya 

dianggap Jebih produktif dan kurang kemungkinan mereka akan 

bcrhcnti kcrj a. Jni jelas menunjukkan has il darip<ld<l kcpuasan kerj<t 

bukan sahaja bermanfaat kepada indiv idu tersebut, tctapi kepada 

organisasi juga. 
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Schultz dan Schultz (1990). menyokong hasil kaji an ini dengan 

menyalakan bahawa pcningkatan pengl ibatan pekerja da lam membuat 

kepulUsan akan meningkalkan kcpuasan da n prcslasi ke rja di kalangan 

para pekerj a. Seeam tidak langsung, apabila seseorang pckerja 

bcrasakan dirinya diharga i oleh orang lain, pekerja tcrbabit akan cuba 

untuk mengekalkan pcncapaiannya pada masa akan datang. 

4.5.1.4 Kest!lamatan 

Scperti yang ditu nj ukkan dalam jadual 14, uJlan pekali Pearson 

menunjukkan terdapat hu bungan yang signifikan di antara kcdua-dua 

pembolchubah dengan nilai r = 0.438 dan p = O'(X)(). lu i menu njukkan 

wujud hubungan yang sederhana kuat di an tara kedua-dua 

pembolebubah iaitu nilai , di anlara 0.30 hingga 0.49 (rujuk Magnitud 

Hubungan Davis). Hubungan di anlaw kcdua-dua pembolchubah juga 

menunjukkan tanda posilif yang bermaksud serna kin ti nggi SkOT faktor 

kesc lamalan, maka semakin tinggi pcrsepsi pekcrj a te rhadap kuali ti 

suasana kerj a. 

Has il kaj ian ini disokong oleh pendapat Poon (1994), yang rnenya lakan 

bahawa pekerja dapal bekerja dcngan lebih cckap dan produkt if dalam 

suasana kerj a yang selamat. Ini kerana pekerj a tidak pertu bimbang dan 

was~was dengan scbarang bahaya semasa melakukan ke rja. 

Hasil kajian ini luru t di sokong oJeh teo ri Kcperluan Maslow yang 

menyalakan bahawa keperluan kese lama! an perlll dicapai terlebih 
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dahulu untllk rncllc::apai kcpuasan pada peringkat seterusnya. Sepert i 

yang diketahui , keperluan kcsclamatan sepcrti perlindungan daripada 

kemalangan, gant i rugi , sa raan hidup dan scbagainya merupakan 

peringkat kedua dalam Hirarki Keperluan Maslow. 

Kcsclamatan pCkcrja di TNB memberi pengaruh yang sederhana kuat 

ke alas persepsi mereka te rhadap kualiti suasana kerja. Seperti yang 

tclah dibincangkall sebelum ini, kesclamalan mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja. 

Ini bermakna pekerja-pckcrja TNB mempunyai reaksi positif tcrhadap 

kesclamatan mereka, sekal igus terhadap kuaiiti suasana kerja mereka. 

4.5.1.5 Kcpuasan Kerja 

HasH kajian Korelasi Pearson di antara kepuasan kerja dengan 

pcrscpsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja scperti yang 

ditunjukkan dalam jadual 15. Nilai r = 0.515 da n p = 0.000 

menunjukkan terdapat pcrkaitan yang signifikan di antara kedua-dua 

pembolehubah. Tni bcrmakna faklor kcpuasan kerja mcmpunyai 

perkailan yang kuat dengan persepsi pekerja terhadap kualiti suasana 

kerja. Kedua-dua pembolehubah mempunyai hubungan yang positif 

dcngan nilai pekali r menunjukkan tanda positif. Hubungan positif ini 

memberikan makna bahawa semakin tinggi skaT kcpuasan kerja, maka 

semakin tinggi skor dalam persepsi pekerja terhadap kuuliti suasana 

kerja. 
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Dapatan ini sclaras dengan pcndapat Mohd Yusof Haji Othman (2000), 

yang menyatakan bahawa kepuasan kerja tidak semest inya terletak 

pada upah atau gaji yang diperoJehi sahaja, tClapi jauh daripada itu 

sepert i kcpuasan cmosi, kerohanian, moral dan juga sejauh mana 

pekerja lersebut berasa puas untuk bcrkhidmat dengan sesebuah 

organisas i. Ini bc rmakna pihak pengumsan atau organisasi perlu 

memberikan perhalian lidak ballya tertumpu kepada soal kcwangan 

semata-mata, telapi perlu menekankan ganjaran bukan kewallgan 

seperti penghargaan, pengiktirafan dan sebagainya. 

Hasil penyebdikan daripada pengkaji lepas juga ( Smart et al. . 1986 

dalam Gayle Avery dan Ellen Baker, 1990). menunjukkan bahawa 

kepuasan kerja mempunyai hubungan yang positif di anlara kesesuaian 

jcnis pcrsonaliti individu dcngan persekitaran kerja mereka. Dcngan 

kala lain, kepuasan kerja adalah bergantung kepada individu ilu 

sendiri. 

Bcrdasarkan kcpada pcrbincangan di alas dan hasil kaji an-kajian lepas. 

jelas menunjukkan bahawa kepuasan kcrja merupakan sa tu faktor 

penting yang perlu diberikan pcrhatiaD oleh pihak pengurllsan TNB. 

Hasil kaj ian juga mendapal i bahawa kepuasan kcrja di kalangan 

pckcrja TNB adalah memuaskan. 
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4.5.1.6 Kemampuan Pengembangan 

Seperti yang ditunjukkall dalarn jadual 16, nil ai r = 0.513 dan p = 

0.000 yang mana menunjukkan hubungan yang kuat di antara faktor 

kemampllan pcngembangan dcngan persepsi pckcrja terhadap kllaliti 

suasana kerja dengan nilai pekali Pearson di antara 0.50 hingga 0.69 

(ruj uk jadua l 19). Kcdua-dua pembolehubah juga menunj ukkan landa 

posi tif yang menunjukkan bahawa fak!or kemampuan pcngembangan 

mempengaruhi persepsi pekerja lerhadap kuali!i sUClsClna kerja. 

Hasil kajian ini adalah sc laras dengan kenyataan Wolfe dan Kolb 

( 1991), yang berpendapal bahawa pcmbangunan kerjaya individu 

meli batkan seluruh kehidupan pekcrja, bukan te rhad kcpada pekerjaan 

ilu sahaja yang mana merallgkumi kehendak, kcupayaan, potellsi, 

kcse ronokan, kcbimbangan, tanggapan dan scbagainya. Ini bermakna 

kcmampuan pengembangan bukan setakat untuk memenuhi kcpcrluan 

pekcrjaan pekerja, lelapi juga seluruh pcrasaan pekerja. 

Has il kajian ini mcndapali bahawa [aktor kemampuan pengembangan 

memberi pengaruh yang besar lerhadap pcrsepsi pekerja TNB Icrhadap 

kuali ti suasana kerja mereka . Dapatan kajian ini turnt di sokong uengan 

kenyalaan Sidek Mohd Noah (2002). yang menyalakan bahawa 

peluung kcna ikan pangkat mcrupakan peluang unluk mernajukan alau 

meningkatkan di ri dari salu pc ringkat ke satu pe ringkat yang Jebih 

linggi. Sudah menjadi lumrah, sc!iap pekerja mcnginginkan peluang 

unluk memaj ukan diri ke peringkal yang leb ih tinggi. 
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4.5.1.7 Pcmhangunan Oi Oalam Organisasi Sehagnilndh;idu Unik 

Seperti yang ditunjukkan dalam jadual 17, nilai r = 0.461 dan p = 

0.000 yang mana menunjukkan hubungan yang sederhana kuat di 

<lntara faktor pembangunan di dalam organisasi sebagai individu unik 

dcngan persepsi pckcrja terhadap kllaliti suasana kcrja dengan nilai 

pekali Pearson di antara 0.30 hingga 0.49 (rujuk Magnitud Hubungan 

Davis). Tanda positif yang diperolehi menunjukkan bahawa wujud 

hubungan di antara kedua-dua pernbolehubah bcbas dan bersandar 

yang bcrmakna sckiranya skor pembo1chubah bebas meningkat, maka 

skor pembolehubah bersandar turn! mcningkat. 

Kajian ini disokong dcngan kenyataan Barney dan Griffin (1992), yang 

mcnyatakan bahawa pembangunan mcrupakan pembelajaran ten tang 

kemahiran yang diperlukan pada masa sekarang dan pada masa akan 

datang. Ini bermakna para pekerja perlu senliasa meningkatkan aspek 

pembangunan dalam diri mcreka dari masa kc scmasa supaya mercka 

tidak kelinggalan dalam arus perubahan dalam organisasi. 

Daripada hasil kajian juga, dapat dirumuskan bahawa aspck 

pcmbangunan di mE tidak begilu berkesan. Ini bcrkcmungkinan 

pembangunan yang telah dijalankan di TNB bersifat untuk masa 

sekarang, tetapi lidak unlUk dalam jangka masa panjang. Program 

latihan dan pembangunan yang bertcrusan dan efektif mampu 

membantu pekerja meningkatkan pembangunan mereka, sckaligus 

dapi:tt mcningkatkan pcrscpsi mereka terhadap kualiti suasana kerja. 
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4.6 Kcsimpulan 

Jadual 20 menunjukkan hasil dapatan kajian yang cl iperolehi berhubung dengan 

hipotes is secara kescJuruhannya. 

Hipotesis Kaedah 
pengujian 

Keputusun 

Hoi Tidak wujud pcrbezaan yang signifikan an lara 
pekerj a lelaki dan pckcrja percmpuall dari segi 
pcrsepsi mereka terh<ld<lp kuali ti suasalla kerja. 

Ujian-T 
Dilcrima 

H02 Tidak wujud perbezaan yang signifikall di antara 
pckerja dari segi umUT terhadap persepsi kuali ti ANOVA 

Dilerim<l 

suasana kerja. 
Ho3 Tidak wujud perbezaan yang signifikan 

pckerj a dari segl lahap pendidikan 
persepsi kualiti suasana kerja. 

di antara 
lerhadap ANOVA 

Diterima 

Ho4 Tidak wujud perbezaan yang signifikan di anlara 
pckerja dari segi tempoh perkhidmatan terhadap ANOVA 

Diterima 

persepsi ku aliti suasana kerja. 
HoS Tidak wujud perkaitan yang signifikan di antara Korelasi Ditolak 

faktor pengayaan kerja dengan persepsi pekerja 
tcrhadap kualiti suasana ke rja 

Pearson 

Ho6 Tidak wujud perkaitan yang signifikan eli antara 
faktor pcnyeliaan demokrasi dellgan persepsl 

Korelasi 
Pearson 

Ditolak 

pekerja terhadap kualiti suasana kerja. 
Ho7 Tidak wujud perkaitan yang signifikan eli antara Korelas i Ditolak 

faktor pcnglibatan pekerja dengan 
pekerj a terhadap kualiti suasana kerja. 

pcrsepsl Pearso n 

Ho8 Tidak wuj ud perkai tan yang signifikan di anlara 
faktor kcse lamatan dengan persepsi pckcrja 
terhadap kualiti suasana kerja 

Korelasi 
Pearson 

Ditolak 

Ho9 Tidak wujud perkaitan yang signifikan di antara 
faktor kepuasan kerja dengan persepsi pckcrja 
terhadap kualiti Sll<lsana kerja 

Korel asi 
Pearson 

Ditolak 

HolO Tidak wujud perkaitan yang signifika n di antara 
faktor kemampuan pengcmbangan dengan 
persepsi pekerj a terhadap kualiti suasana kerj a 

KorcJasi 
Pearson 

Ditolak 

Holl Tidak wujud perkaitan yang signifikan di antara Korelasi DitoLak 
faktor pembangunan di dalam organisas i dengall Pearson 
persepsi pekerja tcrhadap kuaLiti suasana kerj a 

Hol2 Tiada faktor dominan yang mempcngaruhi Regrasi Ditolak 
persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja linear 

l adua120: Kepulusan Ujian Secara KcscJuruhan 
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BAB 5 


RINGKASAN, RUMUSAN DAN CADANGAN 


5.0 Pengenalan 


Perbincangan dengan leb ih lanjut dan juga rumusao ten lang kajian yang Lela h 


dijalankan diterangkan daJam bab ini. Dimulakan dcngan ringkas<I" bab, diikuti 


dengan rumusan secara tcrpcrinci dan scterusnya cadangan. 


5.1 Rjngk~lsan BHb 


K<ijian ini Iclah dijaiankan di Tenaga Nasional Bcrhad (INB), Alar Selar, Kedah. 


Tajuk kajian ini ialah fak tor-faktor yang mcmpeogaruhi pcrsepsi pekerja Ic rhadap 


kualiti suusana kerja. Kajian ini dijalankan bagi mencapai tiga betas objeklif khusus. 


Kajicln ini dijalankan mclalui kaedah borang soal sclidik ke alas 99 daripada 300 


oraTlg responden. 


Bab salU dalam kajia n ini menghura ikc:lO sccara kese luruhan tenlang latar belakang 

kajian , pcnyataan masalah, objeklif kajian, kerangka konsepsual, hipolcsis, definisi 

iSlilah, kepentingan kajian dan juga limitas i kajian. Tujuan utama dalam kajian ini 

ialah untuk menentubn persepsi pckerja-pckcrja TNB terhadap kualiti suaSana kcrja 

oi organisas i bcrkcnaan. 

Bab dua menerangkan dengan lebih lanju t tcn lang penulisan semula kajian . Terdiri 

daripada tcori ·tcori yang bekaitan dengan kajian, konsep-konscp se rta pendapat 

daripada pcngkaji-pcngkaji terdahulu. Dimulaka n dcngan kajian tcrdahulu tenlang 

leori, pcrsepsi, kU<iliti suasana kerja dan akhirnya faktor-faktor yang mcmpengaruh i 

persepsi kualiti suasana kerja iailu pengayaan kcrja, penyt::liaan demokrasi, 
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penglibalan pekerja, keselamalan, kepuasan kerj a, kemampuan pcngcmbangan se rla 

pcmbangunan di dalam organisasi. 

Bab liga pula mcncrangkan tenlang melodologi yang digunakan dalam kajian. Kajian 

ini dija lankan dalam bentuk kore lasi untuk mcncnlukan perkaitan di an lara 

pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar. Uj ian-T digunakan untuk 

mcnenlukan perbezaan persepsi pekerja le rhadap kualiti suasana ke rja bcrdasarkan 

jantina, manakala anal isis varians sehala digunakan untuk menentukan perbezaan 

pcrscpsi pckcrja berdasarkan [(.Iklor umur, lahap pendidikan dan juga lempoh 

perkhidmatan. 

Bab cmpal membincangkan hasil dapa lan kaj ian yang diperolchi da ripada analisis 

data. Rcsponden lerdiri daripada 55 pekerja lelaki dan 44 pekerja perempuan. Hampir 

sebahagian daripada respondcn bcrumur rnelebihi 46 tahun dan telah bcrkhidmat 

selama 2 1 tahun . Dari segi lahap peJldidikan pula , peratusan yang tcrtinggi rerdiri 

daripada responde n yang mendapal pendidikan ke pcringkar SPM. 

Hasil anal isis juga menunjukkan perbezaan jantina, umur, tahap pcnd id ikan dan 

tcmpoh perkhidmatan lidak mempengaruhi pcrsepsi responden terhadap kualiti 

suasana kerja . Maka sccara kcs impulannya HoJ , Ho2, Ho3 dan Ho4 adalah diterima. 

5.2 Rumusan Terperinci Dapatan Kajian 

Sam pel terdiri dari 99 orang responden daripada jumlah populasi seramai 300 orang, 

Rcsponden juga merupakan kakitangan bukan pengurusan yang terdiri daripada 55 

(55.6%) pekerja lelaki clan 44 (44.4%) pekerj <l pcrempuan. Ini mcnunjukkan bahawa 

tidak Icrdapat perbezaan ketara da ri segi bilangan di antara responden lelaki dengan 
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pcrcmpuan. Sclain itu , hasil kajian juga mcnunjukkan bilangan rcspondcn yang paling 

ramai ialah berumur mclebihi 46 lahun iailu scramai 32 orang (32.6%), diikuli dengan 

responden yang berumur 41 -45 tahun seramai 26 orang (26.3%), 2 1-25 lahun se ramai 

2 ] orang (21.2%),36-40 tahun seramai ] 1 orang (11.1%), 3] -35 tahun seramai 7 

orang (7%) dan 26-30 tahuo seramai 2 orang (2%). 

Dari segi lahap pendidik,m pula, hampir sebahagian daripada respondcn mcnclapat 

pcndidikan ke peringkal Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) iaitu seramai 45 orang 

(45.5%). Selebihnya hingga ke peringkal ijazah scramai 17 orang (17.2%), Sijillinggi 

Pelajaran Malaysia (STPM) seramai 14 orang (14.1%), diploma scramai 13 orang 

( 13. 1 %) dan Peperiksaan Menengah RClldah (PMR) seramai 10 orang (10.1 %). Ini 

menunjukkan majoriti responden menerima lahar pendidikan sehingga ke pcringkat 

SPM. 

DaTi aspck tempoh perkhidmatan pula , rata-rala responden tclah berkhidmat melebihi 

21 tahun iaitu seramai 42 orang (42.5 %). 19 orang rcsponden (19.2%) tclah 

berkhidmat selama 1 hingga 5 tahun, 14 orang (14.1 %) telah berkhidmat di an tara 11 

hingga 15 tahun, 13 orang (13.1%) telah berkhidmat di antara 6 hingga 10 tahun dan 

se lebihnya 11 orang (11.1%) tela,h berkhidmat di anttlra 16 hingga 20 tahun. 

Kajian juga mendapali bahawa tiada pcrbezaan yang signifikan di anlara faktor 

demografi seperli jantina, umur, tahap pendidikan dan tempoh perkhidmalan kc alas 

persepsi mereka terhadap kualiti suasana kerja. Basil kajiall melalui Ujian-T 

menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan di antara jaDlina lelaki dan pcrcmpuan 

dengan t ;:: 28.78, 'p;:: 0.839. Manakala hasil analisis varians sehala pula mCllunjukkan 
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tiada perbeza;m yang !'ignifikan di amara faktor umur. tahap pendidikan dan tempoh 

pcrkhidmalan dengan persep~i pckerja terhadap kuaiili suasana kerja deDgan nilai 

masing-masing; F = 1. 16 da n p = 0.333. F =0.581 dan p = 0.677 serla F = 1.236 dan p 

~ 0.301 yang Illana p > 0.05. 

Hasil klljia n meialui anal isis kore las i Pearson jug.. mendapa li bahawa terdapat 

pe rka il an yang s ignifikan d i anlafll faklo r pcngayaan kerja (r = 0.313, p = 0.002). 

penyeJ iaul1 demokrasi (r = 0.280, p = 0.005), pengli batan pekcrja (r = 0.326, P = 

0.(0 1), kcsc lamatan (r ~ 0.438, p~ o.om), kcpuasan kcrja (r ~ 0.515, p = 0.000), 

kcmampuan pengembangan (r = 0.513, p= O.()(X) dan pembangunall di dalam 

organisasi (r = 0.461 , P =O'(X)O) terhadap persepsi kuaJiti suasalla kerja di mana p < 

0.01. Manakala faktor kepuasan kerja merupakan faktor paling dominan dalam 

mcmpcngaruhi persepsi pekerja terhadap kualiti suasana kerja dengan nila i ~ = 0.5 15 

dan p ~ 0.000. 

5.3 Cadanga n 

Bcrdasarkan hasil dan rUlTIusa n terscbut, bcbc rapa cadangan diberikan kcpada piha k 

o rgan isasi, pengamaJ sumbcr manus ia da n juga pengkaji -pcngkaj i akan da lang. 

5.3.1 	 Pihak organisa si 

Hasil kajian mendapali bahawa lerdapal pcrkaitan yang signifikan di antara 

pengayaan kerja , penycliaan demokrasi , penglibatan pekcrja, keselamatan, 

kcpuasan kerja, kemampuan pengembangan dan pembangunan d i dalam 

o rganisas i terhadap persepsi kua lit i SlLClSClIlC't ke rja. Olch yang demikian, pihak 

o rganisasi pe rl u memasl ikan kesemua fakto r-faktor in i dapat dipenuh i. 
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Bcrdasarkan hasi l kajian tersebut juga beberapa cadangan telah dikenal pasli. 

Antaranya sepcrt i berikut : 

.:. 	 Melibatkan scmua pekerja dalarn rnenentukan matlamat dan objcktif 

organisasi supaya mereka berasa diri mereka diperlukall dalarn 

organisasi . 

• :. 	 Mcmbcrikan kcbcbasan kcpada pekerja menentukan sendiri bagaimana 

mereka harus melakukan kerja. Ini kerana pekcrja akau lebih 

bertanggungjawab apabila mcreka terlibat scpenuhnya dalam kcrja 

mcrcka . 

• :. 	 Menggalakkan pekerja menyerlai program latihan daT i masa ke semasa 

dan memastikan pekerja mernindahkan aspek yang mereka pelajari ke 

alas kcrja mcrcka . 

• :. 	 Mewujudkan suasana meSHl di anlara pihak pengurusan atasan dengan 

pekerja bawahan supaya semangat kckitaan dapat diwujudkan dan 

mengurangkan jurang perbezaan di antara kedua-duanya. 

5.3.2 	 Pengamal Sumber Manusia 

Pengamal sumber manusia seharusnya mcmberikan perhaLia n hukan sahaja 

kcpada aspck kcwa ngan. Telapi aspek bukan kewangan yang merupakan salah 

salU elemen penLing dalam pekerjaan. Pengamal sumber manusia perlu 

mcnggalakkan organisas i memberikan pcnckallan terhadap kualiti suasa na 

kerja untuk mcmastikan organ isas i mencapai mati amat yang te lah ditetapkan. 
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5.3.3 Pengkaji akan datang 

Pengkaji-pengkllji akan dalang disJf<lnkan agar menjalan kan kajian dengan 

leb ih lanjul dengan menj urll s kcpada fakLo r-fakLor lain scpeni Laraf 

perkabwinan, jawalan, ganjaran dan sebagainya. lni berkemungkinan tUful 

rncmpunyai kaitan dengall pcrsepsi pekcrja te rhadap kua li li suasa na kerja. 

Seiain ilU, kajian juga perlu dijalankan ke alas semua pe ringkat iaitu eksekutif 

dan bukan eksckUlif. De ngan ini ll1ungkin lerdapaL pandangan ya ng berbeza d i 

antam pekcrja di kalangan bukan eksekulif dcngan pckerja di kaiangan 

eksekul if. 

Pcngkaj i-pengkaji rada masa akan datang juga boleh mcmbuat kaj ian ini 

dengan mcmbuat perbandingan anlara pckerja dalam sckto r swasta dengan 

pekcrja dalam scktor kerajaan. lni kcrana pekerja dalam seklor swasta 

dikatakan lebih mencabar daripada pekcrja da lam sektor kerajaan. lni mungkin 

mcmberikan pandangan yang berbeza ke alas persepsi pekerja te rhadap kualiti 

suasana kerja. 
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LAMPlRAN 

Tuan / Puan , 

Kajian Terhadap "Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Persepsi Peker:ja 

Terhadap Kualiti SU3sana Kerja". 

Saya merupakan peJajar lahul} akhir Prog ram Pembangunan Sumber Manusia. Fakulti 

Sains Kognil if dan Pembangunan Manusia daTi Uni versiti Malaysia Sarawak 

(UNIMAS). Terima Kasih kerana kcsudian mengambil bahagian di datam kajian inL 

Kajian ini dijaJankan unluk mcmenuhi syaTa! kursus KMF 3106, Projck Tahun Akhir 

di Fakulti . Borang soal se lidik ini adalah untuk me ndapa lka n maklum balas anda 

mengena i kajian ini. Saya berbcsar hali sek iranya tuan I puao dapal mcluangkan masa 

uOlU k menjayo kan kajian ini . Pandangan anda sangat berharga unluk menjayakan 

kajian ini . Segala maklurnat yang and a berikan dalam borang soal sel idik ini akan 

dianggap rahsia dan identili <tkan dilindungi. 

Tcrima kasih sckali lagi di atas pcnyertaan anda dalam menjayakan kajian ini. 

Yang benar. Disokong o leh , 

(Norhayati Binti Mohd Yusoff) (En. Roslan Ali) 

Pelajar Tahun Akhjr Unimas Pcnyel i<t Projek Tahun Akbir 
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FAKTOR·FAKTOR YANG MEMPENGARUHl PERPEPSI PEKERJA 


TERIIADAP KUALITI SUASANA KERJA 01 TENAGA NASIONAL 


BERIIAO, ALOR SETAR, KEOAH. 


Dorang soal se lidik ini mengandungi soalan ~ soalan yang mempunyai kai tan dcngan 

tajuk di alas. Sorang ini lerbahagi kepada tiga bahagian iai tu Bahagian A, Sahagian B 

dan Sahagian C. Bahagian A berkaitcln dengan latar belakang responde n manakala 

bahagian B berkaitan dengan faktor - faklor yang mcmpengaruhi pcrseps i responde n 

dan babagian C berkenaan pcrscpsi pckcrja terhadap kualiti S1I3sana kerja di TNB 

Alor SCInT, Kedah. 

Buhagian A: Latar BeJakang Responden 

ARAHAN: Sila tandakan ("Ii) pada ruang yang tclah disediakan. 

1. Janlina Lelaki ( ) 
Perempuan ( ) 

2. 	Umur 21 - 25 Tahull ( ) 
26 - 30 Tahun ( ) 
31 - 35 TahuTl ( ) 
36 - 40 Tahun ( ) 
41-45 Tahun ( ) 
46 Tahun Kc Alas ( ) 

3. Tahar Pendidikan SPM ( ) 
STPM ( ) 
Diploma ( ) 
lj azah ( ) 

4.Tcmpoh Perkhidmatan: 	 J - 5 Tahun ( ) 
6 - 10 Tahun ( ) 
11 - 15 Tahun ( ) 
16 - 20 Tahun ( ) 
21 Tahun Ke Alas ( ) 
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Bahagian B: Fa klo r~ faklor Yang Mempengaruhi Pcrseps i Pckerj a Tcrhadap Kualili 

Suasana Kcrja dalam TNB Alor Sctar, Kedah. 

ARAHAN: Anda diminla untuk menjawab soalan~soalan yang dikcmukakan de ngan 

mcnandakan jawapan pacta ruang yang telah disediakan yang terdiri daripada skala 

yang Ielan ditetapkan scperti berikut: 

I = Sangal Tidal seluj u 2 = Tidak Seluju 3 = SelUju 4 = Sangat Sctuju 

Pengaruh Peng~lyaan Ker:ia kepada persepsi pekerja 
terhadap Kualili Su:.lsana Kerjll di TNB 

Skala 

I. Saya diberikan sedikit kebebasan dan autoriti dalam 
melaksanakan kerj a 

(I) (2) (3) (4) 

2. Saya dibcritahu Icnlang laporan perkembangan oganisasi 
Saya diherikan galakan unluk melakukan tugas yang lebih 
mcncabar 

(I) (2) (3) (4) 
3. (I) (2) (3) (4) 

(4) 

(4) 

4. Saya terikat dengan kawalan penyelia dalam mc1aksanakan 
tugas 

(I) (2) (3) 

(3)5. Saya diberikan tu gas yang khusus dan saya mahir dalam 
lugas tcrsebut 

(I) (2) 

6. Saya tidak suka bekerja dalam kumpulan (I) (2) (3) (4) 
7. Saya menjalankan tugas say a dengan cckap (I) (2) (3) (4) 

Pengaruh Penyeliaan Demokrasi kepada persepsi pekerja Skala 
terhadap Kualiti suasana Ker:ia di TNB 

Say a bebas unluk mcmilih rakan sckcrja I. (1) (4)(2) (3) 
Saya bebas unluk mengcmukakan pcndapat 2. ( I) (4)(2) (3) 
Saya tidak dibcnarkan mclakukan kerja mengikut cara saya (I) (4) 
sendiri 

3. (2) (3) 

Kesediaan penyelia mcndengar pcndapat ada lah sangat 

penting bagi saya 


4. 
(I) (4)(2) (3) 

5. Sayti mempunyai huhungan yang baik dengan penyclia (1) (3) (4)(2) 

Pengaruh Penglibatan Pekerja kepada persepsi pekerja 
tel'hadap Kualiti Suasana Ker:ia di TNB 

Skala 

1. Penglihatan pekerja merupakan aspek penting bagi saya (I) (2) (3) (4) 
2. Bagi saya penglibalan pekerja mcnggalakkan lagi 

perkongsian idea. 
(I) (2) (3) (4) 

3. Mclalui perkongsian idea yang digunakan , saya dapat 
mcmperoleh i pcngetahuan yang bam dari orang lain. (I) (2) (3) (4) 

(4) 
4. Saya merasa bangga dan dihargai apabi la pihak pengurusclll 

mCllerima pcndapat say a (I) (2) (3) 
5. Saya berpendapat bahawa penglibatan pekerja tidak 

mcndalangkan scbarang manfaal. (1) (2) (3) (4) 
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1 = Sangat Tidak !'ctuju 2 =Tidak Se tuju 3 == Setuju 4 =Sangal Sctuju 

Pengaruh Keselamatan di Tcmpal Kerja kepada perscpsi Skala 
pekerja te.-hadap Kualiti Suasana Kerja di TNB 

Pihak pcngurusan menyediakan pakaian perlindungan (PPE) 

yang baik sekiranYJ saya melakukan tllgas-tugas yang 


I. 
(I) (2) (3) (4) 

bahaya. 
Saya bera:-a tidak selamat apabila bcrada di tempal kcrja (1) (2) (4)2. (3) 
Pihak pcngufllsan sangat mengambil be rat aspck (2) (3) (4) 
kcselamatan pekerja 

3. (I) 

4. Pihak pengurus<lll membcrikan lat ihan yang mencukllpi (2) (3) (4) 
tc nIang aspek keselamatan 

(I) 

5. Prosedur dan polisi keselamalan ditampal di setiap SUdUI (2) (3) (4) 
pejabat 

(I) 

Pengaruh Kepuasan Ker:ia kepada persepsi pekerja terhlldap 
Kualiti Suasana Ker:j~, di TNB 

Skala 

I. Saya sentiasa berpuas hali terhadap tugas saya (I) (2) (3) (4) 
(4)2. Saya sentias<l bersemang<lt dalam melakukan tugas say a (I) (2) (3) 

3. Saya sentiasa menjalankan tugas dengan cekap (1) (2) (3) (4) 
4. Tugas yang say a lakubn memberi tekanall kepada saya (1) (2) (3) (4) 

(4)5. Kepuasan kerja merupakan aspek penting bagi saya 
Say a tidak berminat dengan tugas saya 

(I) (2) (3) 
6. (1) (2) (3) (4) 
7. Dalam organisasi, kami menggunakan amalan kerja yang 

st::lamat 
(I) (2) (3) (4) 

Pengllruh Pembangunan Dalam Organisasi kepada persepsi Skala 
pekelja terhadap Kualiti Suasana Ker:ja Di TN8 

Saya diberikan peluang untuk meningkatkan kemahiran dan ( I) (2) (4) 
pengetahuan dalam tugas saya 

1. (3) 

2. Pengkhususan kcrja yang diberikan membantu saya untuk (4) 
lerus maju dalam tugas saya 

(I) (2) (3) 

Saya tidak berminat dengim program latihan dan 
pembangunan yang discdiakan oleh organisasi 

3. 
(I) (2) (4)(3) 

Pihak pengurusan sent iasa menyediakan lalihan dan 
pembelajaran kepada saya untuk mcmajukan kerjaya say a 

4. 
(I) (2) (3) (4) 

5. Pihak pengurusan scnliasa mengambil beTal te rhadap 
perkembangan kcrjaya saya seperti membcri tugas yang lain (1) (2) (4) 
di samping IlIgas utama 

(3) 

Pengaruh Kemampuan Pengembangan kepada pcrsepsi Skala 
I}ekerja terhadap Kualiti Suasana Kerja Di TN8 
L Pekerja mendapat pengiktirafan apabila menunjukkan (1 ) (2) (3) (4) 

pre stasi ccmerlang 
2. OTganisasi menyed iakan pcJ ua ng kcnaikan pangkat kepada (I) (2) (3) (4 ) 

pekcrja 
3. Kerj a yang saya lakukan tidak mcmpunyai prospek kerjaya 

pada masa akan datang (I) (2) (3) (4) 
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4. Saya raSa kcrja yang saya lakukan adalah terjam in (I ) (2 ) (3) l~ 

5. Pihak organisasi tidak memahami kchcndak alau 
say a dalam kcrjaya 

cita-cita 
(I) I(2) I(3) I (4) 

Bahagian C: Pcrsepsi Pekerja terhadap Kualiti Suasana Kcrja di TNB 

ARI\HAN: Anda diminta untuk menjawab soalan -soalan yang dikemukakan dengan 


menanda pad a ruang yang te lah disediabn yang terd iri daripacla skala yang teJah 


dile lapkan. 


Skala adalah sepert i yang beriku t: 


1 = Sangat Tidak setuju 


2 = Tidak Sctuju 


3 = SC[uju 


4 = Sangat SCluju 


Pcrsepsi pekerja terhndap Kualiti Suasana Ker:ia di TNB Skala 
1. S<lya hcrasa bahawa suas<lna kerj a di TNB adal<lh bagus (I) (2) (3) (4) 
2. Bagi saya, kualiti suasana kerja kurang pen ting berbanding 

ganjaran (gaj i) (I) (2) (3) (4) 
3. Saya berpcndapat bahawa kualiti suasana kerja am at penting 

dalam meningkalkan prestasi pekerja (1) (2) (3) (4) 
4. Pada pendapat say a, pihak pcngurusan tidak begitu 

menitikbcratkan 50a1 kualiti suasana kcrj a (I) (2) (3) (4) 
(4) 5. Saya berpuas hali dcngan kualiti suasana kcrja di TNB (I) (2) (3) 
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