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ABSTRAK

Keadilan Prosedur Mempengaruhi Perhubungan Di Antara Sistem Komunikasi

Saraan Dengan Kepuasan Kerja

Mohd Abdul Fatah Bin Ghazali

Literatur pengurusan saraan secara umumnya menunjukkan bahawa sistem pengurusan
saraan dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang individu terhadap kerja. Secara
khususnya, kesan sistem pengurusan saraan terhadap kepuasan kerja tidak dapat dikesan
dengan jelas sekiranya keadilan prosedur wujud dalam organisasi. Berdasarkan bukti
teori ini, satu kerangka konseptual telah dibentuk dan diuji kebenarannya di SMK
Business Solution yang terletak di Kuching, Sarawak. Kajian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dan kualitatif bagi memudahkan kerja-kerja menggumpul dan
menganalisis data. Keputusan analisis regresi pelbagai hala moderasi telah menunjukkan
bahawa keadilan prosedur tidak bertindak sebagai moderator yang lengkap di antara
sistem komunikasi saraan dengan kepuasan kerja. Hasil kajian ini memberi implika§i
yang penting kepada teori dan pengamal. Dari segi teori, dapatan kajian ini
mengenengahkan bahawa keadilan prosedur memainkan peranan bersyarat dalam
mempengaruhi amalan pengurusan saraan. Dalam sumbangan terhadap pengamal sumber
manusia pula, dapatan kajian ini dapat membantu mereka dalam membentuk teknik

komunikasi yang lebih baik pada masa akan datang. Sekiranya teknik komunikasi

dilaksanakan dengan jayanya ia dapat meningkatkan sikap dan suasana kerja yang baik.




ABSTRACT

Interaction Effect Between Pay Communication System With Prosedural Justice

Toward Job Satisfction

Mohd Abdul Fatah Bin Ghazali

Compensation literature has shown that pay communication system effect individual’s
satisfaction with job. The effect of pay communication system on job satisfaction does not
clear if procedure justice is present in organisations. Based on this theoretical evidence,
a conceptual framework was developed and this was tested in SMK Business Solution
Sdn Bhd in Kuching, Sarawak. This research used quantitative and qualitative approach
as a procedure to collect and analyse the data. Outcomes of multiple regression analysis
showed that procedure justice played a partial moderating role in pay communication
system and job satisfaction. The results of this study provide important implication for
theory and practitioners. In term of theoretical contribution, this study exposed that,
procedure justice is a partial moderator influencing compensation system management.
For practitioners, the result of this study can help them in designing better

communication technique in future. A successful communications strategy is able to

increasing good behaviour and positive wok place.




BAB 1

PENDAHULUAN

1.0 Pengenalan

Dalam bab ini, terdapat 9 seksyen yang menerangkan tentang latar belakang
kajian, penyataan masalah, objektif kajian, rangka konseptual kajian, hipotesis kajian;

hipotesis umum dan khusus, kepentingan kajian; kepentingan terhadap pengkaji dan

kepentingan terhadap organisasi, definisi istilah , limitasi kajian dan kesimpulan kajian.




1.1  Latar Belakang Kajian

Saraan ataupun ganjaran merupakan satu istilah yang mempunyai pelbagai
maksud. Dari segi bahasa, “saraan” (compensation) bolch ditakrifkan sebagai ganjaran,
pampasan, dan pembayaran (Cross, 1995; Milkovich & Newman, 1999; Rajkumar, 1996;
Rosenberg, 1983). Pemberian ganjaran adalah sangat perlu untuk pembangunan
organisasi (Cohen, 1983; Cresswell, 1998). Herzberg (1959) dalam kajiannya pula
menggunakan Teori Dua Faktor untuk menerangkan tentang konsep-konsep ganjaran
yang merupakan keperluan di dalam melakukan kerja. Melalui pemberian ganjaran ini
ianya akan mendatangkan kesan terhadap kepuasan dan produktiviti pekerja.

Hasil daripada pemberian ganjaran kepada pekerja ini juga menyebabkan
seseorang individu tersebut akan bertindak balas terhadap rangsangan iaitu ganjaran yang
telah diberikan dengan menunjukkan satu bentuk tingkah laku. Tingkah laku vyang
dimaksudkan ialah tingkah laku yang berkaitan dengan kepuasan yang dapat dilihat
melalui kadar ketidakhadiran, kadar cuti yang diambil, kepantasan membuat kerja dan
produktiviti kerja individu itu sendiri (Herzberg, 1959).

Isu yang ingin diketengahkan oleh penulis dalam penulisan ini ialah mengenai
kesan interaksi di antara komunikasi mengenai sistem saraan dengan keadilan prosedur
terhadap kepuasan kerja individu yang bekerja dalam sesebuah organisasi. Ganjaran
didefinisikan sebagai faedah yang diperolehi hasil daripada melakukan sesuatu tugas,
membalas sesuatu perkhidmatan atau perlaksanaan satu tanggungjawab (Pitts, 1995).

Organisasi atau syarikat vang diwujudkan adalah untuk mencapai satu set

matlamat yang telah ditetapkan oleh organisasi itu sendiri. Kejayaan sesebuah organisasi
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untuk merealisasikan matlamat ini adalah bergantung kepada sikap dan tingkahlaku yang
salah satunya adalah melalui kepuasan pekerja itu sendiri. Oleh yang demikian
pengaplikasian sistem ganjaran yang adil dan jujur adalah bertujuan untuk memberikan
lebih suntikan semangat kepada pekerja dalam mencapai matlamat organisasi.

Untuk pembahagian bagi sistem ganjaran yang sedia ada pula, terdapat dua jenis
sistem ganjaran yang lazimnya diaplikasikan oleh organisasi iaitu ganjaran berbentuk
kewangan dan ganjaran bukan berbentuk kewangan.

Plunkett & Attner (1994) menyatakan bahawa ganjaran berbentuk kewangan ialah
merupakan ganjaran yang dibayar secara langsung oleh majikan kepada pekerja mercka
termasuklah pembayaran berbentuk gaji, upah, bonus, elaun bulanan atau insurans.
Ganjaran tersebut biasanya dibayar ataupun diberikan berdasarkan kepada pencapaian
prestasi kerja tahunan individu (Plunkett dan Attner, 1994).

Ganjaran bukan berbentuk kewangan juga merupakan ganjaran yang turut
mempunyai kepentingan sckiranya diamalkan di organisasi-organisasi. Cascio (1995)
menyatakan bahawa ganjaran bukan berbentuk kewangan boleh dibahagikan kepada tiga
aspek utama. Aspek pertama adalah insentif keselamatan dan kesihatan contohnya seperti
insurans nyawa, rawatan percuma dan pampasan akibat kemalangan di tempat kerja.
Aspek kedua pula adalah melibatkan “cuti bergaji” contohnya cuti sakit manakala aspek
ketiga adalah pembayaran dalam bentuk elaun perpindahan, kemudahan pinjaman dan
juga aktiviti sosial pekerja.

Melalui pemberian sistem ganjaran yang adil di tempat kerja, ianya dapat
memberikan kepuasan kepada pekerja untuk melaksanakan tugasan dengan lebih baik

dan sempurna. Schermerhorn, Hunt & Osborn (1991) berpendapat bahawa prestasi kerja




yang baik adalah dipengaruhi oleh tingkahlaku yang dimotivasikan melalui sistem
ganjaran yang diberikan oleh majikan. Ini kerana sistem ganjaran yang adil bolch

memenuhi keperluan serta kepuasan hidup mereka sekiranya dilaksanakan dengan baik.

1.2 Penyataan Masalah

Kebanyakan literatur pengurusan saraan mendedahkan bahawa organisasi yang
menyebarkan maklumat saraan secara terbuka dapat mendorong para pekerja untuk
memandang adil terhadap prosedur memberi ganjaran (Pettijohn, & d’Amico, 2001;
Chang & Chen, 2002; Nelson, 1998).

Pettijohn, & d"Amico (2001) mengendalikan satu kajiselidik mengenai penilaian
prestasi yang dibuat secara terbuka dan mendapati bahawa penerangan dan diskusi
terbuka dalam menentukan kadar ganjaran dapat meningkatkan kefahaman, persepsi
positif, kepuasan dan penghargaan terhadap prosedur penetapan ganjaran. Dapatan kajian
ini juga selari dengan kajiselidik yang dijalankan oleh Mercer di beberapa hospital yang
terkemuka. Dalam kajian ini, penerangan tentang tatacara menetapkan tahap ganjaran
dapat meningkatkan kefahaman dan penghargaan para pekerja terhadap pakej saraan
(Sinclair, 2000).

Teori-teori psikologi yang penting seperti teori pengharapan (expectancy theory)
(Porter & Lawler, 1968: Vroom, 1964 & 1973), teori pertukaran afeksi (affection
exchange theory) (Floyd & Burgoon, 1999; Morman & Floyd, 1999) dan model
perhubungan (relational model or group-value model) (Lind, 1995; Lind & Tyler, 1988)

mendedahkan bahawa penerangan tentang prosedur-prosedur saraan berbentuk kewangan




(contohnya, gaji, bonus dan imbuhan tunai) dan saraan bukan kewangan (contohnya, cuti,
rawatan kesihatan, pinjaman, faedah persaraan dan imbuhan bukan tunai) yang dibuat
secara terbuka dapat meningkatkan kefahaman dan perasaan para pekerja untuk
memandang adil terhadap jenis, tahap atau amaun ganjaran yang diberikan (McCaffery,
1992; Tremblay, Sire & Balkin, 2000).

Teori-teori keadilan prosedur merupakan satu cabang teori keadilan organisasi
(Cropanzano, Bryne, Bobocel & Rupp, 2001; Cropanzano & Greenberg, 1997,
Greenberg, 1987a & 1987b) yang menyokong bahawa persepsi keadilan terhadap sistem
dan proses menentu dan membahagikan ganjaran boleh meningkatkan sikap dan tingkah
laku individu yang positif seperti kepuasan kerja (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter &
Ng, 2001; Folger & Konovsky, 1989; Konovsky & Pugh, 1994; Sweeney & McFarlin,
1993).

Dryer, Schwab dan Theriault (1976) mendedahkan bahawa komunikasi terbuka
mengenai  polisi-polisi, peraturan-peraturan dan operasi sistem saraan dapat
mengurangkan kekeliruan dan meningkatkan persepsi positif para pekerja terhadap
sistem saraan (Jones, 1996). Perasaan positif in1 dapat pula meningkatkan kepuasan kerja
(Behrman, Bigoness, & Perreault, 1981; Mowen, 1985). Penemuan kajian ini adalah
selari dengan kajiselidik yang dijalankan oleh Chang dan Chen (2002). Mereka telah
menilai perlaksanaan sistem saraan berdasarkan prestasi dan mendapati bahawa para
pekerja yang memahami prosedur memberi insentif dengan jelas dapat membangkitkan
perasaan mereka untuk memandang adil terhadap sistem saraan dan seterusnya boleh

memperbaiki tahap kepuasan kerja.




Kebanyakan literatur pengurusan saraan yang terbaru pula mendedahkan bahawa
komunikasi mengenai sistem saraan tidak dapat mempengaruhi kepuasan kerja sccara
langsung sekiranya keadilan prosedur wujud dalam organisasi (Chang & Chen, 2002;
Jones, Kantak, Futrell & Johnston, 1996; Mowen, Keith, Brown & Jackson, 1985).

Permasalahan ini juga wujud di SMK Business Solution. Hasil dapatan temuduga
yang mendalam mendapati bahawa komunikasi mengenai sistem saraan tidak dapat
mempengaruhi sepenuhnya kepuasan kerja sekiranya keadilan prosedur wujud dalam
organisasi.

Berdasarkan bukti-bukti teoritikal dan empirikal di atas menunjukkan bahawa
peranan keadilan prosedur dalam mempengaruhi keberkesanan sistem saraan telah
diabaikan dalam kajian yang lepas. Oleh itu, kajian ini dijalankan untuk menjawab satu
persoalan kajian utama iaitu adakah prosedur keadilan mempengaruhi hubungan yang

berlaku antara komunikasi mengenai sistem saraan dan kepuasan kerja?

1.3 Objektif Kajian

Secara umumnya, tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji peranan prosedur
keadilan dalam mempengaruhi perhubungan di antara sistem komunikasi saraan dan
kepuasan kerja.

Secara khusus, tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji peranan elemen-elemen

sistem komunikasi saraan iaitu pengetahuan dan layanan ketua terdekat dalam

meningkatkan kepuasan kerja seseorang peker;j a uah organisasi.
gkatkan kep kerj g pekerja dalam sesebuah org




1.4  Rangka Konseptual

Rajah 1 menerangkan tentang perhubungan antara pembolehubah tak bersandar,
pembolehubah moderasi dan pembolchubah bersandar dalam kajian ini. Pembolechubah
tidak bersandar ialah sistem komunikasi saraan, pembolehubah moderasi ialah keadilan

prosedur dan pembolehubah bersandar ialah kepuasan kerja.

Rajah 1: Menunjukkan Keadilan Prosedur Mempengaruhi Perhubungan Antara Sistem

Komunikasi Saraan Dengan Kepuasan Kerja.

Sistem Komunikasi Saraan
1) Pengetahuan
2) Layanan

Kepuasan Kerja

Keadilan
Prosedur




1.5  Hipotesis Kajian

Hipotesis kajian ini terbahagi kepada 2 jenis; hipotesis umum dan hipotesis khusus

1.5.1 Hipotesis Umum

Ho 1 : Keadilan prosedur mempengaruhi perhubungan antara sistem komunikasi saraan

dengan kepuasan kerja.

1.5.2 Hipotesis Khusus

Ho 2 : Keadilan prosedur mempengaruhi perhubungan antara pengetahuan tentang sistem

saraan dengan kepuasan kerja.

Ho 3 : Keadilan prosedur mempengaruhi perhubungan antara layanan ketua terdekat

dengan kepuasan kerja.

1.6  Kepentingan Kajian

Terdapat 2 kepentingan kajian ini; kepentingan kepada pengkaji dan kepentingan

terhadap pihak pengurusan organisasi.




1.6.1 Kepentingan Terhadap Pengkaji

Kajian ini dapat mendedahkan kepada pengkaji mengenai cara-cara melakukan
penyelidikan. Ia merupakan pendedahan kajian asas yang diperlukan sekiranya pengkaji
ingin melakukan kajian yang lebih mendalam dan rumit pada masa akan datang. Dapatan
kajian ini juga diharap akan dapat membantu pengkaji mengenalpasti sama ada wujudnya
perkaitan antara beberapa elemen komunikasi mengenai sistem saraan dengan kepuasan
pekerja untuk bekerja dalam organisasi. Sekiranya terdapat perkaitan, pengkaji berharap
akan dapat mengetahui sama ada perhubungan yang wujud tersebut adalah kuat,

sederhana, ataupun perkaitan yang lemah.

1.6.2 Kepentingan Terhadap Organisasi

Pihak pengurusan dalam sesebuah organisasi sememangnya mahukan kepuasan
kerja para pekerja dalam organisasi berada pada tahap yang tinggi dan membanggakan.
Ini bukan sahaja dapat memberi kebaikan kepada diri para pekerja, malah ia turut
memberi kebaikan kepada organisasi itu sendiri sekaligus dapat menyumbang kepada
pencapaian misi dan objektif organisasi tersebut.

Dapatan kajian ini diharap dapat dijadikan rujukan oleh pihak pengurusan
organisasi kajian sekiranya mereka ingin mengenalpasti faktor-faktor komunikasi yang
boleh menyumbang kepada kepuasan para pekerja selain daripada faktor-faktor luaran

lain seperti motivasi, komitmen dan sebagainya. Perhatian harus diberikan terhadap

penentu-penentu kepuasan kerja supaya langkah yang sewajarnya dapat diambil oleh




pihak pengurusan bagi membantu meningkatkan prestasi kerja dan produktiviti

organisasi.

1.7 Definisi Istilah

Istilah-istilah penting yang diberikan takrif konseptual dan operasional ialah

sistem saraan, sistem komunikasi saraan, keadilan prosedur dan kepuasan kerja.

1.7.1 Sistem Saraan

Takrif tual

Dari segi bahasa, “saraan™ (remuneration) boleh ditakrifkan sebagai pampasan
ganjaran, dan pembayaran (Cross, 1995; Milkovich & Newman, 1999; Rajkumar, 1995;
Rosenberg, 1983), yang berbentuk kewangan dan bukan kewangan, biasanya ditentukan
oleh majikan berdasarkan kesepadanan kerja, tahap sumbangan atau tahap prestasi
seseorang (Belcher, 1974; Maurer, Schulman, Ruwe & Becherer, 1995; Milkovich &

Newman, 1999; Wamer, 1997).

Takrif Operasional

Sistem saraan merujuk kepada semua ganjaran kewangan dan faedah yang

diterima oleh para pekerja sebagai balasan melaksanakan tugas atau perkhidmatan.
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1.7.2 Sistem Komunikasi Saraan

Takrif Konseptual

Komunikasi merupakan elemen pengurusan saraan yang sangat penting untuk
menyampaikan maklumat saraan yang tepat dan boleh dipercayai daripada pengirim
(individu atau kumpulan) kepada penerima (orang lain) melalui percakapan, tingkah laku
atau tulisan (Fitzgerald, 2000: Hewitt Associates, 1991; Wallace & Fay, 1988). Kehendak
pemilik, polisi dan budaya kerja organisasi biasanya mempengaruhi tahap keterbukaan

komunikasi dalam sistem pengurusan saraan.

Takrif Operational

Merujuk kepada pengetahuan mengenai sistem saraan dan layanan ketua terdekat

terhadap pekerja mengenai sistem saraan yang dijalankan di organisasi.

1.7.3 Keadilan Prosedur

Takrif Konseptual

Merujuk kepada kesamarataan dalam membuat sesuatu keputusan (Cropanzano,

Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001; Cropanzano & Greenberg, 1997, Greenberg, 1987a &

1987b).




Merujuk kepada prosedur pemberian ganjaran yang digunakan dalam organisasi
terhadap para pekerja dalam membangkitkn perasaan adil dan seterusnya meningkatkan

kepuasan kerja.

1.7.4 Kepuasan Kerja

Takrif Konseptual

Kepuasan kerja merujuk kepada tingkahlaku umum yang ditunjukkan terhadap

sesuatu kerja. Dalam konteks ini, pekerja mempunyai tahap kepuasan kerja yang rendah

akan menunjukkan tingkahlaku yang negatif terhadap kerja. Manakala, pekerja yang

menunjukkan tahap kepuasan yang tinggi pula mempunyai tingkahlaku positif terhadap

kerja mereka (Hodgetts, 1991: Cropanzano, 1996).

Takrif Operational

Merujuk kepada perasaan pekerja sama ada berpuasa hati atau tidak berpuas hati

terhadap kerja mereka melalui sistem komunikasi saraan yang dijalankan oleh organisasi.




1.8  Limitasi Kajian

Kajian ini dibuat dengan mengambilkira had-had kajian tertentu. Pertama, kaedah
rentas seksyen yang digunakan dalam kajian ini mempunyai kelemahan semulajadi iaitu
tidak memberi perhatian terhadap ciri-ciri sampel yang khusus dan mengabaikan
perhubungan sebab-akibat yang melibatkan ciri-ciri sampel yang khusus. Kelemahan ini
telah mempengaruhi kesimpulan kajian ini.

Kedua, kajian ini hanya menyelidiki secara umum pembolehubah-pembolehubah
yang berkaitan dengan pengurusan saraan, teori keadilan organisasi dan sikap dan tingkah
laku individu. Oleh kerana pembolehubah tersebut dikaji secara umum, kesimpulannya
juga dibuat secara umum.

Akhir sekali, analisis regresi hierarki moderasi mempunyai kelemahan semulajadi
jaitu tidak dapat mengukur prestasi pembolchubah-pembolehubah kajian yang
dipengaruhi secara tidak langsung oleh faktor-faktor lain (contohnya, ciri-ciri demografi).

Oleh itu, keputusan analisis regresi ini hanya mampu melaporkan prestasi perhubungan

sebab-akibat secara umum sahaja.




1.9  Kesimpulan

Secara kesimpulan, bab ini telah membincangkan mengenai latarbelakang,
penyataan masalah, objektif, hipotesis, definisi istilah dan juga limitasi kajian. Selain itu,
kepentingan kajian dan rangka konseptual kajian turut dimuatkan dalam bab ini untuk
memberikan ringkasan strategik yang akan digunakan dalam melakukan kajian ini.

Bab seterusnya akan membincangkan mengenai teori-teori serta model-model

penting yang berkaitan dan sorotan kajian-kajian lepas yang telah dihasilkan olch

pengkaji lepas.
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KAJIAN LEPAS

2.0 Pengenalan

Bab ini mempunyai 7 seksyen keseluruhannya. Seksyen pertama menerangkan
tentang definisi sistem saraan, seksyen kedua membincangkan tentang matlamat sistem
saraan, seksyen ketiga menerangkan tentang sistem komunikasi saraan, seksyen keempat
menerangkan tentang bukti-bukti empirikal yang menyokong perhubungan antara sistem

komunikasi saraan, keadilan prosedur dan kepuasan kerja. Seksyen kelima

membincangkan teori-teori berkaitan keadilan prosedur, seksyen keenam menerangkan




tentang teori-teori berkaitan kepuasan kerja dan seksyen ketujuh membincangkan

rumusan dari keseluruhan bab ini.

2.1 Definisi Sistem Saraan

Saraan merupakan satu istilah yang mempunyai pelbagai makna. Dari segi
bahasa, “saraan” (compensation) boleh ditakrifkan sebagai ganjaran, pampasan, dan
pembayaran (Cross, 1995; Milkovich & Newman, 1999; Rajkumar, 1995; Rosenberg,
1983). Dalam konteks organisasi, saraan merupakan salah satu fungsi pengurusan sumber
manusia yang sangat penting kerana ia berkaitan dengan perancangan, pengendalian dan
pengawalan pelbagai bentuk ganjaran untuk diberikan kepada para pekerja yang
melaksanakan tugas atau perkhidmatan (Anthony, Perrewe & Kacmar, 1996; Henderson,
2000; Milkovich & Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988). Scbagai contoh, ganjaran
berbentuk kewangan dan bukan kewangan biasanya ditentukan oleh majikan berdasarkan
kesepadanan kerja, tahap sumbangan dan tahap prestasi sescorang (Belcher, 1974;
Maurer, Milkovich & Newman, 1999; Warner, 1997). Sekiranya sistem saraan ini diurus
dengan cekap ia dapat menarik, mengekal dan mendorong para pekerja yang
berkompetensi untuk menyokong matlamat dan strategi organisasi (Anthony et al., 1996;
Balkin & Gomez-Mejia, 1990; Casio, 1995).

Saraan mempunyai pelbagai maksud dan ianya bergantung kepada beberapa
faktor termasuklah budaya, organisasi dan individu. Menurut tafsiran skop perniagaan
dan pengurusan, perkataan ‘saraan’ didefinisikan sebagai “pembayaran ke atas sebarang

perkhidmatan dan perkara”, (Rosenberg, 1983: 110), “gaji, upah, kebajikan pekerja dan
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faedah kewangan lain yang diberikan kepada para pekerja hasil daripada perkhidmatan

mereka” (Cross, 1995: 68).

Di Negara barat, saraan dikenali sebagai gaji atau upah (Rajkumar, 1996), hadiah
(Langsner & Zollitisch, 1970), ganjaran (Anthony et al., 1993; Armstrong & Murlis,
1980 & 1994), dan bayaran (Henderson, 2000; Milkovich & Newman, 1999; Wallace &
Fay, 1988). Sementara bagi Negara timur pula, seperti China menyatakan bahawa saraan
bukan bermaksud upah ataupun faedah, tetapi sebagai “dai yu™ (bagaimana anda dilayan
atau di beri perhatian), (Milkovich & Newman, 1999). Negara Jepun pula mempunyai
kepercayaan tradisional bahawa saraan dikenali sebagai “Kyuyu™ (memberikan sesuatu)
yang bermaksud sesuatu itu diberikan oleh seseorang yang berdajat tinggi (tuan tanah,
maharaja, ketua samurai), Pada masa kini, para perunding Jepun cuba menggantikan
definisi tradisional tersebut dengan perkataan “hou-syu” (ganjaran) yang mana konsep
saraan tidak lagi dianggap sebagai pemberian daripada orang yang berdajat tinggi
(Milkovich & Newman, 1999). Czechs pula menerangkan saraan sebagai “platit” (di
bayar, akan jadi lebih berharta) (Milkovich & Newman, 1999). Berdasarkan kepada
definisi-definisi tersebut dapat difahami bahawa setiap budaya mempunyai terminologi
yang berbeza bagi mendefinisikan saraan tetapi maksud asasnya adalah *“sebagai
perubahan kepada sesuatu yang lebih bernilai™.

Dari perspektif organisasi pula, definisi saraan adalah berbeza-beza dikalangan
organisasi-organiasi di dalam sesebuah negeri mahupun di negara lain (Henderson, 2000:
Milkovich & Newman, 1999). Saraan dilihat sebagai pengurusan sumber manusia yang
melibatkan perancangan yang teliti, pengendalian serta kawalan terhadap kepelbagaian

jenis sistem ganjaran daripada majikan kepada pekerjanya. Penganugerahan pemberian
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ganjaran ini biasanya berdasarkan penilaian prestasi kerja, tahap sumbangan peribadi dan
tahap perlaksanaan (Belcher, 1974; Maurer et al., 1995; Milkovich & Newman, 1999;
Warner, 1997).

Sistem pembayaran di organisasi mengandungi pelbagai jenis bentuk sistem
ganjaran dan boleh dikelaskankan kepada beberapa katogeri: kewangan dan bukan
kewangan, “ekstrinik” dan “instrinik”, (Anthony et al., 1996; Armstrong & Murlis, 1980
& 1994; Kanter, 1989; Hewitt Associates, 1991), pembayaran secara langsung dan tidak
langsung (Janssen, 2001; Dessler, 1996; Mondy, Noe, & Premeaux, 1999; Rajkumar,
1996), secara tunai, tidak tunai dan bentuk hubungan. (Cascio, 1995; Milkovich &
Newman, 1999),

Di dalam organisasi, individu pekerja juga mempunyai tafsiran yang tersendiri
mengenai maksud saraan (Adams, 1963 & 1965; Herzberg, 1959 & 1968; Maslow, 1943
& 1954; Rousseau, 1989 & 1995). Sesetengah perspektif menekankan bahawa hak untuk
mendapatkan ganjaran adalah ditentukan berdasarkan kepada kontrak pekerjaan yang
dibuat. Ketidaksamaan di antara apa yang diterima dengan apa yang dijanjikan boleh
dilihat sebagai ketidakadilan dan ini boleh mempengaruhi sikap dan tingkah laku pekerja
(Levinson, Price, Munden, Mandl, & Solley, 1962; Morrison & Robinson, 1997;

Rousseau, 1989 & 1995),

Berdasarkan kajian ini, sistem saraan dikenali sebagai ganjaran dalam bentuk

wang ataupun bukan wang yang disediakan oleh majikan untuk diberikan kepada para

pekerja yang melaksanakan atau melakukan sesuatu kerja dan perkhidmatan. ‘




22 Matlamat Sistem Saraan

Sistem saraan sangat penting dalam pengurusan sumber manusia terutamanya

dalam memberi motivasi kepada pekerja untuk mencapai matlamat organisasi dan
individu. Contohnya, ganjaran dalam bentuk kewangan dan bukan kewangan adalah
menjadi satu alat motivasi yang penting untuk menguasai hati dan minda seseorang
pekerja. Ini dapat membantu meningkatkan kepuasan pekerja sekaligus dapat
meningkatkan produktiviti, merapatkan jurang antara matlamat organisasi dan individu
dalam hubungan pekerjaan (Cascio, 1995; Folger & Greenberg, 1985; Young, 1999).
Dalam konteks organisasi pula, peranan sistem saraan boleh dibincangkan dari
aspek tradisional dan kotemporari (Henderson, 2000; Kanter, 1989; Milkovich &
Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988). Sistem ganjaran tradisional dikembangkan
berdasarkan kepada pendekatan kerja iaitu mementingkan pengawalan kos dalamam,
menarik, mengekal dan memotivasikan seseorang individu untuk meningkatkan prestasi
kerja (Gomez-Mejia & Balkin, 1992a; Lawler, 1990; Ledford & Hawk, 2000; Schuster &
Zingheim, 1992). Jenis sistem ganjaran ini di lihat sebagai produk “Taylorism”

(Henderson, 2000).

Kanter ( 1989:231) menjelaskan; “ganjaran kepada manusia memcerminkan
fungsi sosial dan kedudukan jawatan yang dipegang dalam organisasi. Dalam
perancangan saraan tradisional, setiap pekerja harus menerima ganjaran dan had ganjaran
yang ditentukan oleh prestasi atau nilai kerja yang sebenar. Berdasarkan isu ini,

kebanyakkan bahawa ganjaran tradisional hanya menfokuskan kepada isu pembahagian

ganjaran dan rekabentuk proses ganjaran dan mengabaikan misi strategik organisasi.




Sistem bayaran ini dapat mengurangkan, mengekalkan dan meningkatkan motivasi
pekerja untuk mencapai matlamat organisasi (Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1992b;

Lawler, 1995b; Lawler, Mohrman, & Ledford, 1998; Schuster & Zingheim, 1992).

Sistem bayaran kotemporari pula mengambil kira matlamat dan strategi
perniagaan organisasi (Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1992b; Kanter, 1989; Lawler,
1990 & 1992b; Schuster & Zingheim, 1992). Sistem ganjaran yang direka berdasarkan
strategi dan rekabentuk organisasi ini dapat memotivasikan individu dalam mencapai
matlamat organisasi. (Anthony et al.,, 1996; Henderson, 2000; Milkovich & Newman,
1999; Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1999b). Sistem ganjaran ini menjadi lebih efektif
jika ianya digabungkan dengan tiga faktor utama iaitu : (1) menyediakan bentuk atau
tahap ganjaran yang memadai untuk memenuhi keperluan asas, (2) mengekalkan
kesamaan dengan pasaran buruh luaran, (3) mengekalkan kesamaan dalam organisasi
(Adams, 1963 & 1965; Maslow, 1943 & 1954; Lawler, 1971, 1984 & 1990; Milkovich &
Newman, 1999; Maurer et al., 1995).

Corak perlaksanaan sistem bayaran yang dikendalikan oleh pihak pengurusan
juga penting dalam memastikan ganjaran yang diberikan dapat memenuhi keperluan
pekerja dan motivasi pekerja dapat dikekalkan (Adam, 1963 & 1965; Herzberg, 1959

&1968; Locke & Latham, 1990a & 1990b; Maslow, 1943 & 1954).

Kajian pada masa kini menunjukkan bahawa persepsi keadilan pekerja terhadap
prosedur memberi ganjaran bukan sahaja boleh meningkatkan kepuasan tetapi juga dapat
memberi motivasi kepada pekerja untuk mencapai matlamat dan objektif utama sistem

ganjaran; kecekapan (contohnya meningkatkan prestasi, kualiti, pelanggan, dan kos

buruh), ekuiti (contohnya membuat bayaran yang adil kepada para pekerja melalui




pembahagian dan keperluan pekerja) dan mematuhi undang-undang dan peraturan
(Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1992b; Milkovich & Newman, 1999; Maurer et al..
1995; Schuler, Dowling, & DeCieri, 1993). Selain itu, ianya dapat membantu pengurus
sumber manusia untuk menarik, mengekal dan meningkatkan motivasi pekerja dan
mewujudkan keseimbangan organisasi di dalam persaingan ekonomi global (Gomez-
Mejia & Balkin, 1992a & 1992b; Henderson, 2000; Lawler, 1995b; Schuster &

Zingheim, 1992).

2.3 Sistem Komunikasi Saraan

Secara umumnya, komunikasi didefinisikan sebagai pertukaran maklumat,
membentuk persetahaman, mengkoordinasi aktiviti-aktiviti, menjalankan pengaruh,
mensosialisasikan, mewujudkan dan mengekalkan sistem kepercayaan, simbol-simbol
dan nilai-nilai. Baron (1986: 6) mengatakan bahawa dalam Teori Keseluruhan
Organisasi, komunikasi boleh dianggap scbagai “pusat™ kerana semua bentuk
perhubungan yang wujud di organisasi adalah bergantung kepada teknik-teknik
komunikasi yang digunakan.

Dalam konteks pengurusan pampasan, komunikasi ini boleh juga bertindak dalam
membantu menyampaikan mesej sistem saraan daripada seorang individu atau kumpulan
(penghantar) kepada individu atau kumpulan lain (penerima) secara lisan, bukan lisan dan
juga komunikasi bertulis.

Proses komunikasi ini mampu meningkatkan pemahaman dan penghargaan para

pekerja terhadap sistem saraan (Henderson, 2000; McClurg, 2001; Milkovich &




Newman, 1999; Tremblay & Pelchat, 1998; Tremblay, Sire, Balkin, 2000; Wallace &

Fay, 1988).

Tujuan, jenis dan corak komunikasi mengenai sistem saraan telah dikenalpasti
dapat meningkatkan kredibiliti pengurusan sistem saraan (Fitzgerald, 2000; Hunter &
Lafkas, 1988: Hurley, 1998; Hewitt Associates, 1991; Nelson, 1998; Wallace & Fay,
1988). Contohnya, komunikasi tentang polisi-polisi saraan boleh berfungsi secara efektif
jika digunakan untuk memberi maklumat kepada para pekerja, sebagai panduan kepada
pihak pengurusan dalam mengurus sesuatu program, membimbing pekerja tentang
mengapa sesuatu itu berlaku ataupun untuk mengatasi salah faham pekerja terhadap
program pemberian ganjaran. Polisi-polisi komunikasi ini mampu memberikan kesan
yang penting terhadap kejayaan sesuatu program saraan sungguhpun tahap kejayaan ini
bergantung kepada corak ganjaran (Hewitt Associates, 1991; Marshall, 1978; Nielson,
2002).

Terdapat dua jenis sistem komunikasi saraan pekerja yang sering digunakan
dalam kebanyakan organisasi; sistem komunikasi saraan daripada pekerja kepada
organisasi dan sistem komunikasi saraan daripada organisasi kepada pekerja (Henderson,

2000; Lawler, 1982; Milkovich & Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988).

Sistem komunikasi saraan daripada pekerja kepada organisasi melibatkan analisis
ganjaran dan juga sumber manusia lain bagi mendapatkan maklumat daripada pekerja
(Lawler, 1981, 1982, 1990 & 1995b; Wallace & Fay, 1988). Di bawah sistem komunikasi

saraan ini, kebanyakan majikan lebih cenderung untuk mendapatkan maklumat spesifik

dan umum daripada segelintir pekerja-pekerja mereka.




