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ABSTRAK

PERSEPSI PEKERJA TERHADAP PEMBANGUNAN KERJAYA: 
KAJIAN KES DI KESAS SDN. BHD

Amira Bt Sarli

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti persepsi pekerja di KESAS 
SDN. BHD terhadap pembangunan kerjaya dan faktor-faktor yang mempengaruhi 
persepsi tersebut. Terdapat sebelas objektif dan sembilan hipotesis di dalam kajian 
ini. Objektif utama kajian ini, ialah untuk menentukan perkaitan faktor-faktor 
iklim dengan persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya. Enam faktor iklim 
yang dikaji ialah faktor motivasi, penyeliaan, program latihan, kepentingan 
peribadi dan organisasi, peringkat kehidupan dan persekitaran kerja. Metologi 
survei digunakan dalam kajian ini. Borang soal-selidik digunakan sebagai alat 
kajian. Borang soal-selidik dibentuk dalam dwibahasa iaitu Bahasa Melayu dan 
Bahasa Inggeris. Terdapat 55 responden sebagai sampel di dalam kajian ini. 
Sampel ditentukan berdasarkan pengiraan dari jumlah populasi yang seramai 316 
orang. Responden dalam kajian im dipilih secara rawak berstrata yang terdiri 
daripada pekeija yang berlainan bahagian bertugas. Kaedah ini digunakan untuk 
memastikan bahawa setiap bahagian di KESAS SDN. BHD diwakili oleh bilangan 
sampel dengan jumlah yang bersekadar. Data dianalisis dengan menggunakan 
ANOVA Sehala, Ujian-t dan Pekali Korelasi. ANOVA Sehala digunakan bagi 
menentukan perbezaan di antara responden berbagai ciri-ciri demografi terpilih 
dari segi persepsi terhadap pembangunan kerjaya. Manakala Ujian-t pula 
digunakan untuk menentukan perbezaan di antara lelaki dan perempuan dari segi 
persepsi terhadap pembangunan kerjaya. Ujian Pekali Korelasi pula digunakan 
untuk menentukan perkaitan persepsi pekerja terhadap pembangunan kerja dengan 
enam faktor iklim. Dapatan kajian ini menunjukkan tidak ada perbezaan yang 
signifikan di antara pekerja berbagai ciri-ciri demografi dari segi persepsi 
terhadap pembangunan keijaya. Sebanyak 90.9 peratus responden mempunyai 
persepsi yang positif terhadap pembangunan kerjaya. Manakala, hanya 9.1 peratus 
menunjukkan persepsi yang negatif terhadap pembangunan kerjaya. Enam faktor 
yang mempengaruhi pembangunan kerjaya seperti motivasi, penyeliaan, program 
latihan, kepentingan penbadi dan organisasi, peringkat kehidupan dan 
persekitaran kerja, menunjukkan perkaitan yang positif dan signifikan dengan 
persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya. Ini menunjukkan bahawa faktor- 
faktor penting yang mempengaruhi pekerja untuk membangunkan kerjaya adalah 
enam faktor yang dikaji di dalam kajian ini. Oleh itu, pihak organisasi haruslah 
memberi penekanan kepada keenam-enam aspek ini untuk membantu pekerja 
membangunkan kerjaya mereka.
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ABSTRACT

PERCEPTION OF EMPLOYEES TOWARD CAREER DEVELOPMENT. 
A CASE STUDYIN KESAS SEDN. BHD

Amira Bt Sarli

The aim of this study was to determine the perception of employees in 
KESAS SDN. BHD toward career development and the factors that influenced 
their perception. There were eleven objectives and nine hypotheses in this study. 
The main objective of this study was to determine the relationship between the 
climatic factors of the organization and the perception toward career 
development. These six climate factors were motivation, supervision, training 
program, personnel and organization interest, life stages and work environment. 
A survey methodology was used in this study. A survey questionnaire was used as 
the instrument in this study. It was develop in both English and Bahasa Malaysia 
versions. The sample in this study comprised 55 respondents. The sample was 
obtained based on the calculation of a minimum required sample size from a 
population of 316 employees. The sample was obtained through a stratified 
sampling method from the various divisions in the organization. This method was 
used to ensure that all the divisions were equally represented in the sample. The 
data was analyzed through the use of One Way ANOVA, t-test and correlation. 
ANOVA was used to determine whether there was a difference between employees 
of various selected demographic characteristics in term of their perception 
toward career development. T-test was used to determine whether there was a 
difference between male and female in term of their perception toward career 
development. Correlation analysis was used to determine whether there was a 
relationship between the perception toward career development and the six 
climatic factors. The findings of the study showed that there was no difference 

among employees of various selected demographic characteristic in term of their 
perception toward career development. A majority of the respondents (90.9 

percent) had a positive perception toward career development, and only 9.1 

percent had a negative perception. All the six climatic factors were significantly 
related with the perception of employees toward career development. These 

finding showed that these six factors were the most important factors associated 
with career development in organizations. As such, organizations should give 
more emphasis to these factors in an effort to enhance the career development of 
their employees.
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BAB 1

PENGENALAN

1.0 Pengenalan

Pekeija atau lebih dikenali sebagai sumber manusia merupakan aset yang 

paling penting dan paling beinilai dalam sesebuah organism dan sepatutnya 

setiap organism haruslah nengambil berat untuk menjaga aset yang paling 

bernilai ini agar aset mu boleh menyumbangkan pengetahuan mereka di dalam 

menghadapi dunia, yang mencabar ini. Jika organisasi itu hanya mahu 

menggunakan perkhidmatan atau pengetahuan pe: keýanya sahaja tanpa menjaga 

kebajikan inereka, tidak mustahil jika pekerja itu akan berpindah ke organisasi 

yang lain. 

Pembangunan lcerjaya merupakan isu utama dalam dunia pesniagaan masa 

kini. Ini kerana kebanyakan -pekerja sekarang semakin berlumba-lumba untuk
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membangunkan kerjaya mereka. Matlamat utama mengapa pembangunan kerjaya 

begitu diambil berat oleh pekerja masa kini adalah kerana, untuk menghadapi 

dunia masa kini yang banyak persaingan. Pecmja sentiasa mencari peluang untuk 

meningkatkan jawatan mereka melalui program pembangunkan kerjaya. 

(Creelman, 1995). 

Menurut Ferris dan Rowland (1990), perancangan dan pengurusan kecjaya 

menjadi tumpuan utama kebanyakan organisasi sejak kebelakangan ini 

(Kummerow, 1991). Keadaan ini disebabkan oleh keperluan untuk meningkatkan 

kualiti persekitaran pekerjaan kepada semua golongan pekerja serta keperluan 

individu berbakat dan berkeupayaan terutama dalam bidang teknikal dan 

kemahiran perigurusan. 

Menurut Greenhaus (1987), pembangunan kerjaya meaupakan satu proses 

yang berterusan bagi setiap individu di dalam kerjayanya dimana individu itu 

perlu melalui beberapa peringkat yang unik dalam sesuatu isu, terma dan tema. Ini 

bermakna seseorang itu perlu memastikan kerjayanya membangun untuk 

menghadapi dunia globalisasi mi. Banyak persoalan yang timbul bagaimana 

kerjaya itu boleh berubah dari masa ke semasa selaras dengan peaingkatan 

kematangan seseorang. Jawapan yang paling utama ialah, untuk bersaing dengan 

yang lain dan memastikan kehidupan pada masa hadapan yang lebih terjamin. 

Walker dan Gutterridge (1979) menyatakan bahawa pembangunan kerjaya 

merupakan idea di mana organisasi perlu membantu para pekerja mereka 

menganalisis kebolehan, minat, perancangan dan pelaksanaan aktiviti 

pembangunan kerjaya. Creelman (1995), berpendapat bahawa program
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pembangunan kerjaya merupakan salah satu cara yang utama untuk memastflcan 

pekerja melakukan tugasan harian dengan baik. 

Melalui bantuan darn orgauisasi, proses pembangiman kerjaya akan terus 

berlaku kepada semua pekeija. Oleh itu, lebih sempurnalah keijaya seseorang itu 

jika dia terus memastikan kerjayanya torus membangun dari masa ke semasa. 

Walau pun organisasi boleh membantu individu merancang dan mengurus kerjaya 

mereka, namun hakikatnya tanggungjawab ini perlu diiaksanakan oleh individu 

itu sendiri. Individu yang merancang pembangunan keijayanya untuk masa 

hadapan adalah lebih berkemungkinan mencapai matlmnat mereka seperti 

organisasi mencapai matlamatnya sendiri. Meialui perancangan kerjaya, pekerja 

dapat mengefahui bagaimana kelayakkan diri untuk meneruskan kerjaya pada 

masa hadapan. Oleh itu, setiap pekeaja perlu membuat perancangan keijaya bagi 

memudahkan mereka meningkatkan kecekapan dan keberkesanan pelbagai tugas. 

(Isaacson & Brown, 1993)

1.1 Latarbelakang Kajian

Kerjaya adalah sesuatu pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang melewati 

tempoh sebelum seseorang itu menjawat pekerjaan dan tempoh selepas bersara. 

Mengikut Super (1984), kOaya terlnacuklah persediaan sebelum seseorang itu 

menceburkan diri dalam dunia pGkerrjaan dan peranan lain yang dilakukan selepas 

bersara. Oleh itu, kerjaya merupakan satu proses berterusan apabila seseorang 

individu itu melibatkan diri dalam satu siri tugas yang perlu bagi perkeanbangan 

peribadi dalam dunia pekerjaan (lvery, Morill & Theodore, 1968)
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Bagi menghadapi dunia yang mencabar, setiap pekerja haruslah berani 

untuk bersaing sesama sendiri untuk mengejar kejayaan dalam keijaya masing- 

masing. Organisasi juga haruslah turut serta dalam membaatu pelcerjanya 

membangunkan keijaya mereka dengan menyediakan program-program 

pembangunan keijaya. Ini kerana segala kemahiran yang diperolehi sanasa 

pekerja itu berusaha untuk membangunkan kerjayanya akan dicurahkan ke 

organisasi itu juga. 

Begitu juga dengan pekeija-pekaja di KESAS SDN. BHD. KESAS 

memiliki seramai 316 orang pelceija dari pelbagai bahagian. Kebanyakan pekerja 

KESAS mulai sedar betapa pentingnya membangunkan keijaya masing-masing. 

Contohnya, pekeija-pekerja yang bertugas sebagai juru tol. Ada di antara mereka 

bertugas sebagai penyeiia juru tol selepas tiga atau empat tahun mereka menjawat 

jawatan sebagai juru tol. Namun begitu, pembangunan keijaya pekerja di KESAS 

bukan sahaja mehbatkan pekerja membangunkan kerjaya dalam bidang yang 

sama, tetapi juga dalam bidang yang berlainan. Contohnya pekerja yang sebelum 

mi bertugas di Bahagian Kejuruteraan akan berpindah ke Bahagian Kewangan 

jika pekeija itu merasakan bahawa di Bahagian Kewangan mampu inanberikan 

kepuasaan di dalam kerjayanya. 

Ini hanyalah satu contoh yang di7canukakan. Ada ramai lagi pekerja 

KESAS yang berusaha membangunkan keijaya mereka. Oleh itu, kajian iiii 

mengkaji apakah faktor-faktor sebenar yang boieh mendorong pelceija di KESAS 

SDN. BHD mengambil inisiatif untuk membangunkan kerjaya mereka. Pihak 

KESAS juga turut membantu pekeijanya membangunkan kerjaya mereka melalui 

proses pengainbilan dalaman (internal recruitment). KESAS juga memberi
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peluang kepada juru tol untuk membangunkan kerjaya mereka. Pada awal 

perkhidmatan, mereka bertugas sebagi juru tol, tetapi selepas 2 tahun berkhidmat 

sebagai juni tol, mereka diterima nntuk menjadi kerami di ibu pejabat KESAS 

sebagai kerani. Contohnya, di Bahagian Perhubungan Awam di mana seorang juru 

tol diambil bekerja sebagai kerani selepas lebih 2 tahun berkhidmat. 

Jika pengambilan dalaman berlaku, ini bermalrna tentu ada faktor-faktor 

yang perlu dikaji. Pengambilan dalaman jelas menunjukkan bahawa organisasi 

cuba untuk membantu pekerjanya membangunkan kerjaya mereka. Mengapa 

pembangunan kerjaya perlu berlaku daiam diri seseorang pekerja? Dalam pada 

masa yang sama, faktor-faktor pembangunan kerjaya yang dikaji dapat membantu 

pekerja lain sima di dalam usaha untuk membangunkan kegaya masing-masing 

sama ada untuk pekerja KESAS atau pekaja dari organisasi lain.

1.2 Kenyataan Masalah

Semeaijak krisis ekonomi berlaku pada tahun 1998, banyak organisasi 

mengambil tindakan untuk memberhentikan perkbidmatan pelcajanya. Di 

KESAS, hal an sering kali berlaku kepada mereka yang menjawat jawatan yang 

rendah seperti juru tol, kerani dan sebagainya. Apabila hal ini beriaku, ia jelas 

menunjukkan bahawa mereka yang menjawat jawatan yang rendah dengan gaji 

yang juga rendah, lebih senang untuk di'berhentikzai kerja atau pun tidak mampu 

menikmati kehidupan yang selesa. Oleh itu, setiap pekerja haruslah tahu apakah 

aktiviti-aktiviti atau program pembangunan ksrjaya inasing-masing agar tidak 

terus berada päda hanya satu jawatan sahaja untuk seumur hidup.
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Melalui proses pengambilan dalaman yang dilakukan oleh pihak KESAS, 

banyak pekerja yang mahu mencuba nasib jika mereka merasakan jawatan yang 

ditawarkan bersesuaian dengan kelulusan dan pengalaman mereka. Jilca terdapat 

pekerja yang mahu mencuba, ini bermakna pekerja itu mempunyai faktornya 

sendiri mengapa dia mahu membangunkan kerjayanya. Mungkin juga faktor 

sebenar yang mendorong pekerja itu mencuba nasib adalah desakan ekonomi dan 

sebagainya. 

Tidak dinafikan bahawa KESAS juga memiliki pelcexja yang hanya 

menjawat satu jawatan yang sama sepanjang tempoh perkhidmatannya. Hal ini 

menimbulkan persoalan adakah pekerja itu tidak mahu membangunkan 

kerjayanya ataiu tidak diberi peluang oleh pihak pengurusan? Hasil pemerhatian, 

pihak KESAS turut membantu pekerjanya membangunkan keajayanya melalui 

pengambil dalaman. Ini bermakna, pihak KESAS tidak patut dipersalahkan. 

Kebiasaannya, pekerja itu yang tidak tabu bagaimana untuk membangunkan 

kerjayanya. Akibat tiada inisiatif untuk belajar bagaimana untuk meanbangunkan 

kerjayanya, pekerja itu banya maunpu menjawat satu jawatan sahaja sepanjang dia 

bertugas di organisasi itu. Mungkin juga pekeaja itu tidak tabu apakah faktor 

sebenar yang memerlukan dia membangunkan kerjayanya sendiri. 

Oleh itu, kajian ini akan mengkaji apakah faktor-faktor sebenar yang 

boleti mendorong seseorang itu ntengambil inisiatif untuk meanb: üýgunkan 

kerjayanya dan bagaimanakah keadaan pembangunan kerjaya di organisasi ini 

serta persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya.
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1.3 Objektif Kajian 

1.3.1 Objektif Umum 

Kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti persepsi pedcesja terhadap

pembangunan kerjaya dan faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi mereka 

terhadap pembangunan kerjaya di KESAS SDN. BHD.

1.3.2 Objektif Khusus

Secara khususnya, kajian ini bertujuan untuk : 

1. Menerangkan ciri-ciri deanografi terpilüº respoden. 

2. Menentukan persepsi pekerja terhadap pembangunan keajaya. 

3. Menentukan sama ada terdapat perbezaan di antara pekerja ielaki dan 

perempuan dari segi persepsi terhadap pesnbangunan keajaya. 

4. Mealentukai sama ada terdapat peabezaan di antara pekerja pelbagai tahap 

pendidikan dari segi peasepsi terUdap pembangunan kerjaya 

5. Menentukan sama ada terdapat perbezan di antara pekerja pelbagai 

kategori tempoh peaichidmatan dari segi persepsi terhadap pembangunan 

kerjaya. 

6. Mengenaipasti perkaitan di antara persekitaran kerja deaigan persepsi 

pekerja terhadap pembangunan keajaya peke, rja. 

7. Mengenalpasti perkaitan di antara motivasi dengan persepsi pekerja 

terhadäp pembangunan keijaya pdcerja.
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8. Mengenalpasti perkaitan di antara kepentingan peribadi dan organisasi 

dengan persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya pekerja. 

9. Mengenalpasti perkaitan di antara peringkat kehidupan dengan persepsi 

pekerja terhadap pembangunan kerjaya pekerja. 

10. Mengenalpasti perkaitan di antara penyeliaan dengan persepsi pekerja 

terhadap pembangunan kerjaya pekerja. 

11. Mengenalpasti perkaitan di antara program latihan dengan persepsi pekeija 

terhadap pembangunan kerjaya pekerja.

1.4 Kerangka Konseptual

Bagi memastdcen pembangunan kerjaya berlaku pads setiap pekerja, ada 

beberapa perkara penting yang perlu diberi penekanan. Perkara-perkara penting 

yang perlu diberi pmekanan ialah seperti berikut: -

1.4.1 Jantina

Pembangunan keijaya bukan sahaja melibatkan oleh pekerja lelaki sahaja, 

malah, pekerja perempuan juga turut mementingkan pembangunan kerjaya. Ini 

bertujuan agar mereka tidak ketinggalan pada masa hadapan dalam dunia 

pekajaan.
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1.4.2 Tahap Pendidikan

Setiap pekaja perlu melnentingkan pembangunan kexjaya mereka tanpa 

mengira tahap pendidikan. Pekeija yang berpendidikan rendah perlu terus 

membangunkan kerjaya tanpa memandang pada tahap pendidikan mereka. Ini 

kerana pembangunan kerjaya hanya mamandang pada usaha dan minat pekeija. 

Bukan pada tahap pendidikan pekerja.

1.4.3 Tempoh perkhidmatan

Keingüian untuk membangunkan kerjaya tidak boleh dilihat dari segi 

pekerja itu telah lama berkiiidmat atau tidak. Ada masanya pekerja yang banu 

berkhidmat juga mempunyai keinginan Yang tinggi untuk membangunkan 

kerjayanya berbanding pekerja yang telah lama berkhidmat.

1.4.4 Persekitaran Kerja

Persekitaran kerja yang selesa untuk pekerja bekerja memainkan peranan 

penting dalam mempenganihi pekerja membangunican kerjaya di organisasi itu. 

Ini kerana, persekitaran kerja yang tidak selesa akan menyebabkan pekeija tidak 

bersemangat untuk bekerja.
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1.4.5 Motivasi

Motivasi yang diberikan kepada pekerja oleh penyelia atau rakan sekerja 

akan mempengaruhi pekeija membangunkan kerjaya mereka. Pe. kerja perlu 

dibeiikan motivasi secara be, rta-usan untuk menggalakkan pek*a sentiasa 

berusaha untuk membangunkan kerjaya

1.4.6 Kepentingan Peribadi dan Organisasi

pembangunan kerjaya yang dilakukan oleh pekexja akan memberi faedah 

pada organisäsi dan pekerja itu sendiri. Organisasi akan mexniiiki prlcerja yang 

produktif dan berkualiti jika pekerja membangunkan kerjaya. Manakala, pekerja 

pula akan menerima banyak faedah seperti kenaikan status dan gaji jika mereka 

membangunkan kerjaya.

1.4.7 Peringkat Kehidupan

Peningkatan usia menyebabkan pekerja lebih cenderung untuk 

membangunkan kerjaya. Ini kerana, peicerja mahu menmgkatkan taraf hidup 

mereka untuk memastikan kehidupan yang lebih terjamin pada masa hadapan.

10



1.4.8 Penyeliaan

Cara penyeliaan don hubungan antara penyelia dengan pekerja juga turut 

mempengaruhi pembangunan kerjaya pekerja. Penyelia harus menekankan cara 

penyeliaan yang seanpuina dan hubungan yang baik dengan pekerja semasa 

berada di tempat kerja.

1.4.9 Program Latt'Lan

Program latihan haruslah sentiasa diberikan kepada pekezja agar pekaja 

boleh mempefajari kemahiran bare secara berterusan. Kemahiran bare yang telah 

diperolehi darf program latihan akan mempengaiuhi pekerja untuk 

membangunkan kerjaya.

Faktor Demograf5 : 
- Jantina 
- Tahap pendidikan 
- Tempoh pexkhidmatan

Faktor Iklim : 
- Persekitaran kerja 

- ivtotivasi 
- Kepentingan peribadi 

dan organisasi 
- Peringkat kebidupan 
- Penyeliaan 
- Prneram lAtihsm

i

Rajah 1.1: Keaangka konsq)tual kajian

Persepsi pekerja 
terhadap 

pembangunan 
kerjaya

11



1.4.10 Pembolehubah Bersandar

Pembolehubah bersandar dalam kajian ini ialah persepsi pekerja terhadap 

pembangunan keijaya. Pembolehubah ini bermaksud apakah persepsi pekerja 

tentang keadaan pembangunan kerjaya yang terdapat dalam organisasi ini 

(KESAS SDN. BHD).

1.4.11 Pembolehubah Tidak Bersandar

Pembolehubah tidak bersandar dalam kajian ini ialah faktor demogmfi dan 

faktor iklim. _ Faktor demografi ialah jantina, tahap pendidikan dan tempoh 

perhidmatan. Faktor demografi bagi jantina mewakili dua jantina iaitu lelaki dan 

perempuan. Tahap pendidikan pula dibahagikan kepada lapan item iaitu Penilaian 

Menengah Rendah (PMR), Sijil Penilaian Menengah (SPM), Sijil Tinggi 

Penilaian Menengah (STPM), Diploma, Ijazah, Sarjana, Ph. D dan lain-lain seperti 

sijil, matrikulasi dan sebagainya. Bagi faktor tempoh perkhidmatan pula, terdapat 

empat item iaitu pekerja yang berkhidmat selama kurang daripada utahun (< I 

tahun), setahun hingga dua tahun (I - 2 tahun), tiga hingga empat tahun (3 - 4 

tahun) dan lima tahun ke atas (> 5 tahun). 

Manakala, faktor iklim terdiri daripada faktor kepentingan peribadi dan 

organisasi, peringat kehidupan, penye. haan, motivasi, program latihan dan 

persekitaran kerja.
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