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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 dikes an 

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. HasH 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 dat,ang. Sekiranya teknik komunikasi 

dilaksanakan denganjayanya ia dapat meningkatkan sikap dan suasana kerja yang baik. 
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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 ofpay communication system on job satisfaction does not 

clear ifprocedure 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 ofmultiple 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 managemen~. 

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. 
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BAB I 


PENDAHULUAN 


1.0 Pcngcnalan 

Dalam bab ini, terdapat <) seksycn yang menerangkan tentang latar be1akang 

kaj ian, penyataan masalah, objcktif kajian, rangka kon septual kajian, hipotesis kajian; 

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

kcpentingan terhadap organisasi. definisi istilah , limitasi kaj ian dan kesimpuian 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 unluk pembangunan 

organisasi (Cohen, 1983; Cresswell. 1998). Herzberg (1959) dalam kajiannya pula 

menggunakan Teori Dua Faktor untuk menerangkan tentang konscp-konsep ganjaran 

yang merupakan kcperluan di dalam melakukan kerja. Melalui pemberian ganjaran 1111 

ianya akan mendatangkan kesan terhadap kepuasan dan produktiviti pekerja. 

Hasil daripada pemberian ganjaran kepada pekerja ini juga mcnycbabkan 

scscorang individu tersebut akan bertindak balas tcrhadap rangsangan iaitu ganjaran yang 

telah diberikan dengan menunjuk.kan satu bent uk tingkah laku. Tingkah laku yang 

dimaksudkan ialah tingkah laku yang berkaitan dengan kepuasan yang dapal dilihat 

melalui kadar ketidakhadiran, kadar cuti yang diambil , kepalltasan membuat kerja dan 

produktiviti kerja indi vidu itu sendiri (Herzberg, 1959). 

Isu yang ingin diketengahkan oleh penulis dalam penu li san ini ialah mengcnm 

kesan interaksi di antara komunikasi mengcnai sistem saraan dengan keadilan prosedur 

terhadap kepuasan kcrja individu yang bekerja dalam sesebuah organisasi. Ganjaran 

didefinisikan sebagai faedah yang diperolehi hasi l daripada melakukan sesuatu tugas, 

membalas sesuatu perkhidmatan atau perlaksanaan satu tanggungjawab (Pitts, 1995). 

Organisasi atau syarikat yang diwujudkan adalah untuk mencapai satu set 

matlamat yang telah ditetapkan oleh organisasi itu sendiri. Kejayaan sesebuah organisasi 

2 




untuk merealisasikan matlamat ini adalah bergantung kepada sikap dan tingkahlaku yang 

salah satunya adalah mclalui kcpuasan pckcrja itu sendiri. Oleh yang dcmikian 

pengaplikasian sistem ganjaran yang adil dan jujur adalah bertujuan untuk memberikan 

lebih suntikan seman gat kepada pckcrja dalam mcncapai matlamat organisasi. 

Untuk pembahagian bagi sistem ganjaran yang sedia ada pula, terdapat dua jenis 

sistem ganjaran yang lazil11nya diaplikasikan oleh organisasi iaitu ganjaran berbcntuk 

kewangan dan ganjaran bukan bcrbentuk kewangan. 

Plunkett & Attner (1994) menyatakan bahawa ganjaran bcrhentuk kewangan ialah 

merupakan ganjaran yang dibayar secara langsung olch majikan kepada pekerja mercka 

tcnnasuklah pembayaran berhentuk gaji, upah, bonus, elaun bulanan atau insurans. 

Ganjaran tCTScbut biasanya dibayar ataupun diberikan berdasarkan kepada pencapaian 

prestasi kerja tahunan ind ividu (P lunkett dan Attner, 1994). 

Ganjaran bukan berbentuk kewangan juga merupakan ganJaran yang turut 

mempunyai kepcntingan sekiranya diamalkan di organisasi-organisasi. Cascio (1995) 

menyatakan bahawa ganjaran bukan berbentuk kewangan boleh dibahagikan kepada tiga 

aspek utama. Aspek pertama adalah insentifkcselamatan 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 akti'liti sosial pekerja. 

Melalui pembetian sistem ganJ3ran yang adil di tempat kcrja, ianya dapal 

membetikan kepuasan kcpada pekerja untuk melaksanakan tugasan dengan lebih baik 

dan sempurna. Schermerhorn, Hunt & Osborn (199 1) berpendapat bahawa prestasi kerja 
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yang baik adalah dipengaruhi oleh tingkahlaku yang dimotivasikan melalui sistern 

ganjaran yang diberikan oleh majikan. Ini kcrana sistern ganjaran yang arlil bolch 

memenuhi keperluan serta kepuasan hidup rnereka sekiranya dilaksanakan dengan baik. 

1.2 Penyatnan Masnlah 

Kebanyakan titeratur pengurusan saman mcndedahkan bahawa organisasi yang 

menyebarkan maklumat saraan seeara tcrbuka dapat mendorong para pekerja untuk 

memandang adil terhadap prosedur memberi ganjaran (Pettijohn, & d'Amico, 2001; 

Chang & Chen, 2002; Nelson, 1998). 

Pcltijolm, & d'Amico (2001) mellgenda li kan satu kaji selidik mengcnai pcnilaian 

prestasi yang dibuat secara terbuka dan melldapati bahawa pellerallgall dan di skusi 

terbuka dalam menentukan kadar ganJaran dapat meningkatkan kefahaman, persepsl 

positif, kcpuasan dan penghargaan terhadap prosedur penelapan ganjaran. Dapalan kajian 

ini juga selari dengan kajiselidik yang dijalankan oleh Mercer di bcberapa hospital yang 

terkemuka. Dalam kajian ini , pcncrangan ten lang talacara menetapkan lahap ganjaran 

dapat meningkatkan kefahaman dan penghargaan para pekcrja tcrhadap pakej saraan 

(Sinclair, 2000). 

Tcori·teori psikologi yang penting seperti teori pengharapan (expectancy theory) 

(Porter & Lawler, 1968; Vroom, 1964 & 1973), teori pCr1ukaran 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·proscdur saraan berbentuk kewangan 
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(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 mcningkatkan 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 mcrupakan satu cabang teori keadilan organisasi 

(Cropanzano, Bryne, Boboccl & 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, 

J 993). 

Dryer, Schwab dan Theriault (1976) mendedahkan bahawa komunikasi tcrbuka 

mengenm polisi-polisi, peraturan-pcraturan dan operasl sistem saraan dapat 

mcngurangkan kekeliruan dan meningkatkan persepsi positif para pekerja terhadap 

sistem saraan (Jones, 1996). Perasaan positif ini dapat pula meningkatkan kepuasan kerja 

(Bcbnnan, 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 

pekcrja yang memahami proscdur memberi insentif dengan jelas dapat membangkitkan 

perasaan mereka untuk memandang adil terhadap sistem saraan dan seterusnya boleh 

memperbaiki tahap kepuasan kerja. 
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Kebanyakan literatur pengurusan saraan yang terbaru pula mendedahkan bahawa 

komunikasi mengenai sistem saraan tidak dapat mempengaruhi kepuasan kcrja sceara 

langsung sekiranya keadilan prosedur wujud dalam organisasi (Chang & Chen, 2002; 

Jones, Kantak. Futrell & Johnston, 1996; Mowen, Keith, Brown & Jackson, 1985). 

Pennasalahan ini juga wujud di SMK Business Solution. Hasil dapatan temuduga 

yang mendalam mendapati bahawa komunikasi menge-nai sistem saraan tidak dapat 

mempengaruhi sepenuhnya kepuasan kerja seki ranya keadilan prosedur wujud dalam 

orgalll sasi. 

Berdasarkan bukti-bukti teoritikal dan empirikal di atas menunjukkan bahawa 

peranan keadilan prosedur dalam mempengaruhi kcberkesanan sistem sara an 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 Objcktif Kajian 

Secara umumnya, tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji peranan prosedur 

kcadilan dalam mempengaruhi pcrhubungan di antara sistem komunikasi saraan dan 

kepuasan kcrja. 

Seeara khusus, tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji peranan elemen-clemen 

sistem komullikasi saraan iaitu pengetahuan dan layanan ketua terdekat dalam 

meningkatkan kcpuasan kcrja seseorang pekcrja dalam sesebuah organisasi. 
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l.4 Rangka Konseptual 

Rajah 1 menerangkan tentang perhubungan antara pembolehubah tak bersandar, 

pembolehubah moderasi dan pembolchubah bcrsandar dalam kajian ini. Pembolehuhah 

tidak bersandar ialah sistem komunikasi sara an, pcmbolchubah moderasi ialah keadilan 

prosedur dan pembolehubah bers<lndar ialah kepuasan kerja. 

Rajah 1: 	Menunjukkan Keadilan Prosedur Mempengaruhi Perhubungan Antara Sistem 

Komunikasi Saraan Dengan Kcpuasan Kerj a. 

Sistem Komunikasi Saraan 
I) Pengelahuan 
2) Layannn 

Kepuasan Kerja 

Keadi lan 

Prosedur 


7 




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 antam sistem komunikasi sara an 

dcngan kepuasan kerja. 

1.5.2 	 Hipotesis Khusus 

Ho 2 : Keadilan prosedur mcmpengaruhi perhubungan antara pengetahuan (en tang sistem 

saman dcngan kepuasan kerja. 

Ho 3 : Keadilan prosedur mempengaruhi perhubungan antara layanan kctua tcrdckat 

dengan kepuastln kerja. 

1.6 	 Kcpentingan Kajian 

Terdapat 2 kepentingan kajian ini ; kepentingan kcpada pcngkaji dan kcpentingan 

terhadap pihak pengurusan organisasi. 
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1.6.1 Kepentingan Terhadap Pengkaji 

Kajian ini dapat mendcdahkan kepada pengkaji mengenai cara-cara melakukan 

penyelidikan. Ia merupakan pendedahan kajian asas yang diperlukan sekiranya pengkaji 

ingin melakukan kaj ian yang lebih mendalam dan rum it pada !nasa akan datang. Dapatan 

kaj ian ini juga diharap akan dapal memhanlu pcngkaj i mengenalpasti sarna ada wujudnya 

perkaitan antnra heberapa e1emen komunikasi mengenai sistem saraan dcngan kepuasan 

pekelja untuk bekerja dalam organisasi. Sekiranya terdapat perkaitan, pengkaji berharap 

akan dapal mengetahui sam a ada perhubungan yang wujud tersebut adalah kuat , 

secterhana, ataupun perkaitan yang lemah. 

1.6.2 Kcpcntingan Terhadap Organisasi 

Pihak pengurusan datam scscbuah organisasi sememangnya mahukan kepuasan 

kerja para pekerja dalam organisasi berada pada tahap yang tinggi dan membanggakan. 

[ni bukan sahaja dapat memberi kehaikan kcpada diri para pekerja, malah ia tUTUt 

mcmberi kebaikan kepada organisasi itu sendiri sekaligus dapal menyumbang kepada 

pencapaian misi dan objekti f organisasi Icrscbut. 

Dapatan kajian ini diharap dapat dij adikan rujukan olch pihak penguTUsan 

organisasi kajian seki ranya mereka ingin mengenalpasti faktor-faktor kom unikasi yang 

boleh menyumbang kepada kepuasan para pekerja selain daripada faktor-faktor luaran 

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

pcnentu-penentu kepuasan kcrja supaya (angkah yang sewajarnya dapal diambi l oleh 
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pihak pengurusan bagi membantu mcningkulkun prestasi kerja dan produktivili 

organisasi. 

1.7 Definisi lstilah 

ISlilah-istiiah penting yang diberikan takrif konseptual dan operasional ialah 

sistcm saraan, sistem komunikasi saraan, keadilan prosedur dan kepuasan kcrja. 

l.7. 1 Sistem Saraao 

Takrif Konseplual 

Dari segi bahasa, "saraan" (remuneration) boleh ditakrifkan sebagai pampasan 

ganjaran. dan pcmbayaran (Cross. 1995; Mi lkovich & Newman, \999; Rajkumar, t 995; 

Rosenberg, 1983), yang bcrbentuk kewangan dan bukan kewangan, biasanya ditentukan 

oleh maj ikan bcrdasarkan kesepadanan kerju, tahap sumbangan alau lahap prcstasi 

seseorang (Belcher, 1974; Maurer, Schulman, Ruwe & Becherer, \995; Milkovich & 

Newman, 1999; Warner, 1997). 

Takrif Operasional 

Sistem saraan merujuk kepada semua ganjaran kewangan dan faedah yang 

diterima oleh para pekerja scbagai halasan mclaksanakan tugas alau perkhidmatan. 
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1.7.2 Sistcm Komunikasi Saraan 

Takrif Konseptual 

Komunikasi merupakan elemen pengurusan saraan yang sangat penting untuk 

menyampaikan maklumat saraan yang tcpat dan boleh dipcrcayai daripada pengirim 

(individu atau kumpulan) kepada penerima (orang lain) melalui percakapan, tingkah laku 

at au tulisan (Fitzgerald , 2000: Hewitt Associates, 1991 ; Wallace & Fay, 1988). Kehendak 

pcmilik, poli si dan budaya kcrja organisasi biasanya mempengaruhi tahap kctcrbukaan 

komunikasi da lam sistem pengurus8n saraan. 

Takri f Operat ional 

Merujuk kepada pcngetahuan mcngcnai sistem S3raan dan layanan kctua terdekat 

terhadap pekerja mengenai sistem sarssil yang dija lankan di organisasi. 

1.7.3 KeadiJao Prosedur 

Takrif Konseptual 

Mcrujuk kcpada kc..<;amarataan dalam membuat sesuatu keputusan (Cropanzano, 

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

I 987b). 
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Takrif Operational 

Merujuk kepada prosedur pemberian ganjaran yang dibrunakan dalarn organisasi 

terhadap para pekerja dalam membangkitkn perasaan adil dan seterusnya meningkatkan 

kepuasan kerja. 

1.7.4 Kcpuasan Kcrja 

Takrif Konseptuai 

Kcpuasan kerja mcrujuk kcpnda tingknhlaku umum yang ditunjukkan terhadap 

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

akan menunjukkan tingkahlaku yang neg3lif terhadap kerja. Manakala, pekerja yang 

menulljukkan tahap kepuasan yang tinggi pula mcmpunyai lingkahlaku positif tcrhadap 

kerja mereka (Hodgetts, 199 1; Cropanzano, 1996). 

Takrif Operational 

Merujuk kepada perasaan pckerja sarna ada berpuasa hat i atau tidak berpuas hati 

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

Kajian ini dibuat dengan mengambilkira had-had kajian tertentu. Pertama, kaedah 

rentas seksyen yang djgunakan dalam kajian ini mempunyai kelemahan semulajadi jajtu 

tidak memberi perhatian terhadap ciri-ciri sam pel yang khusus dan mengabaikan 

perhubungan sebab-akibat yang melibatkan ciri-eiri sampcl yang khusus. Kclemahan ini 

telah mcmpengaruhi kesimpulan kajian ini. 

Kedua, kajian ini hanya mcnyelidiki secara umum pembolehubah-pembolehubah 

yang bcrkaitall dengan pengurusan saraan, teori keadilan organisasi dan sikap dan tingkah 

laku individu. Oleh kerana pembolehubah tersebut dikaji secara umum, kesirnpulannya 

juga dibuat seeara umum. 

Akhir sekali , snalisis regresi hierarki moderasi mempunyai kelemahan sernulajadi 

iaitu tidak dapat mengukur prestasi pembolehubah-pcmbolehubah kajian yang 

dipengaruhi seeara tidak langsung oleh faktor-faktor lain (contohnya, ciri-ciri demografi). 

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

sebab-akibat seeara umum sahaja. 
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1.9 Kesimpulan 

Secarn kesimpulan, bab in i leJah membincangkan mengenai latarbc1akang, 

pcnyalaan masalah, objektif, hipotesis. definisi istil ah dan juga limitasi kaj ian. Selain itu, 

kepentingan kajian dan rangka konseptual kajiall turut dimuatkan dalam bah ini untuk 

mcmberikan ringkasan strategik yang akan digunakan dalam melakukan kajian ini . 

Bab seterusnya akan rnembincangkan mcngenai teori·teori serta model·model 

pent ill£ yang berkaitan dan sorotan kaj ian·kajian lepas yang tclah dihasilkan olch 

pengkaji lepas. 
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BAB 2 


KAJIAN LEPAS 


2.0 Pcngenalan 

Bab ini mcmpunyai 7 scksyen keseluruhannya. Seksyen pcrtama mcncrangkan 

tentang definisi sislem saraan, seksyen kcdua membincangkan tenlang matlama! sislem 

saraan, scksyen ket iga mcncrangkan tcntang sistem komunikasi saraan, scksyen keempal 

mencrangkan ICHlang bukti ~bukt i cmpirikal yang menyokong pcrhubungan antara sistem 

kOlllun ikasi saraan, keadilan prosedur dan kepuasan kerja. Seksyen kclima 

membincangkan teori~teori berkaitan kcadilan prosedur. seksyen keenam menerangkan 
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ten tang leori-leori berkaitan kepuasan kerja dan seksyen ketujuh mcmbincangkan 

rumusan dari kcseluruhan bab ini . 

2.1. Definisi Sistem Saraan 

Saraan merupakan satu istilah yang mempunyai pelbagai makna. Dan scgi 

bahasa, "saraan" (compensation) boleh ditakrifkan sebagai ganjaran, pampasall, dan 

pembayaran (Cross, 1995; Milkovich & Newman, 1999; Rajkumar, 1995; Rosenberg. 

1983). Dalam kontcks organisasi, saraan merupakan salah saru fungsi pengurusan sumber 

manusia yang sangat penting kerana ia berkaitan dcngan perancangan, pengendalian dan 

pengawalan pelbagai bent uk ganjaran untuk diberikan kepada para pckerja yang 

mclaksanakan tugas atau perkhidmatan (Anthony, Perrcwe & Kacmar, 1996; Henderson, 

2000; Milkovich & Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988). Scbagai contoh, ganjaran 

berhentuk kewangan dan hukan kewangan hiasanya ditentukan oleh majikan berdasarkan 

kesepadanan kerja, tahap sumbangan dan tahap prestasi seseorang (Belcher, 1974; 

Maurer, Milkovich & Newman, 1999; Warner, 1997). Sekiranya sistem saman ini diurus 

dcngan cekap ia daput menarik, mengekal dan mendorong para pckcrja yang 

berkompetensi untuk menyokong mat1amat dan strategi organisasi (Anthony et aI., 1996; 

Balkin & Gomez-Mejia, 1990; Casio, 1995), 

Saraan mempunyai pelbagai maksud dan ianya bergantung kepada beberapa 

faktor tennasuklah 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 peketja dan 
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faedah kewangan lain yang diberikan kepada para pekerja hasH daripada perkhidmatan 

merck.' (Cross, 1995: 68). 

Di Ncgara barat, saraan dikenali sebagai gaj i atau upah (Rajkurnar, 1996), hadiah 

(Langsner & Zoliitisch, 1970), ganjaran (Anthony et ai. , 1993; Armstrong & Muriis, 

1980 & 1994), dan bayaran (Henderson, 2000; Milkovich & Newman, 1999; Wallace & 

Fay, 1988). Sementara bagi Negara timur pula, seperti China menyatakan bahawa saraan 

bukan bennaksud upah ataupun faedah, tetapi sebagai ··dai yu" (bagaimana anda dilayan 

atau di beri perhatian), (Milkovich & Newman, 1999). Negara l epun pula mempunyai 

kepercayaan tradisional bahawa saraan dikenali sebagai ··Kyuyu·' (memberikan sesuatu) 

yang bennaksud sesuatu itu diberikan olch scseorang yang berdajat tinggi (tuan tanah. 

maharaja, kelua samurai). Pada masa kini, para penmding lepun cuba menggantikan 

definisi tradisional tcrsebut dengan perkataan ··hou-syu" (ganjaran) yang mana konsep 

saraan tidak lagi dianggap sebagai pcmbcrian danpada orang yang bcrdajat tinggi 

(Milkovich & Newman, 1999). Czechs pula menerangkan saraan sebagai ··platit·' (di 

bayar, akan jadi lcbih berharta) (Milkovich & Newman. 1999). Berdasarkan kcpada 

definisi·dcfinisi tersebut dapat difahami bahawa sctiap budaya mcmpunyai tcnninologi 

yang berbeza bagi mcndefinisikan saraan letapi maksud asasnya adalah "sebagai 

pcrubahan kcpada sesuatu yang Icbih bemilai··. 

Dan perspek tif organisasi pula, definisi suraan 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 tcrhadap kepeJbagaian 

jenis sistem ganjaran danpada majikan kepada pekerjanya. Penganugerahan pemberian 
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ganjaran ini biasanya berdasarkan penilaian prestasi kerja, tahap sumbangan peribadi dan 

tahap perlaksanaan (Belcher, \974; Maurer et al. , \995; Milkovich & Newman. 1999; 

Warner, 1997). 

Sistem pernbayaran di organisasi mengandungi pelbagai jenis bentuk sistem 

ganjaran dan bolch dikelaskankan kepada beberapa katogeri: kcwangan dan bukan 

kewangan, "ckstrinik" dan "instrinik", (Anthony et al., 1996; Annstrong & Murlis, 1980 

& 1994: Kanter, 1989; Hewitt Associates, 1991), pcmbayaran secara langsung dan tidak 

langsung (Janssen, 2001; Dcssler, 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). Sesetcngah perspektifmenekankan bahawa hak untuk 

mendapatkan ganjaran adalah ditenlukan berdasarkan kepada kontrak pckcrjaan yang 

dibual. Ketidaksamaan di antara apa yang diterima dengan apa yang dijanjikan bolch 

dilihat scbagai ketidakadilan dan ini bolch mempengaruhi sikap dan tingkah laku pekerja 

(Levinson, Price, Munden, Mancil, & Solley, 1962; Morrison & Robinson, 1997; 

Rousseau, 1989 & 1995). 

Berdasarkan kajian IllI, sistem saraan dikenali sebagai ganJaran dalam bentuk 

wang ataupun bukan wang yang discdiakan olch majikan untuk dibcrikan kepada para 

pekerja yang melaksanakan alau melakukan sesualu kerja dan perkhidmatan. 
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2.2 Matlamat Sistcm Saraa" 

s istem saraan sangal penting dalam pcngurusan sumber manUSI8 terulamanya 

dalam mernberi mOlivasi kepada pekerja untuk mencapat malJamal organisasi dan 

individu. Contohnya, ganjaran dalam bcntuk kewangan dan bukan kewangan adalah 

mcnjadi satu alat motivasi yang penting untuk menguasal hati dan minda seseorang 

pekerja. Ini dapal membantu meningkatkan kcpuasan pekerja sekaligus dapat 

meningkatkan produktiviti , mcrapatkan jurang antara mallamat organisasi dan individu 

dalam hubungan pekerjaan (Cascio, 1995; Folger & Greenberg, 1985; Young, 1999). 

Dalam konteks organisasi pula, peranan sistem saraan boleh dibincangkan dan 

aspek tradisional dan kotemporari (Henderson, 2000; Kanter, 1989; Milkovich & 

Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988). Sislem ganjaran tradisional dikembangkan 

berdasarkan kepada pendekatan kerja iailu mementingkan pengawalan kos da1amam, 

menarik, mengekal dan memotivasikan seseorang individu untuk meningkatkan prestasi 

kerja (Gomez-Mejia & Balkin, 1992a; Lawler, 1990; Ledford & Hawk, 2000; Schuster & 

Zingheim, 1992). Jenis sistcm ganjaran ini di lihm sebagai produk "Taylorism" 

(Henderson, 2000). 

Kanter ( 1989:231) menjelaskan; "ganjaran kepada manusia memcenninkan 

fungsi sosial dan kedudukan jawatan yang dipegang dalam organisasi. Oalam 

perancangan saraan tradisional , setiap pekerja harus menerima ganjaran dan had ganjaran 

yang ditentukan oleh preslasi atau nilai kelja yang sebenar. Berdasarkan isu ini, 

kebanyakkan bahawa ganjaran tradisional hanya menfokuskan kepada isu pembahagian 

ganjaran dan rckabentuk proses ganjaran dan mengabaikan mis i slrategik organisasi. 
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Sistem bayaran ini dapat mengurangkan, mengekalkan dan meningkatkan motivasi 

pekerja untuk mcncapai mati am at organisasi (Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1992b; 

Lawler, 1995b; Lawler, Mohnnan, & Ledford, 1998; Schuster & Zinghcim, 1992). 

Sistem bayaran kotemporari pula mengambil kira matlamat dan stratcgi 

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 aI. , 1996; Henderson, 2000; Milkovich & Newman, 

1999; Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1999b). Sistem ganjaran ini menjadi lebih efektif 

jika ianya digabungkan dcngan tiga faktor utama iairu : (l) menyediakan bentuk atau 

tahap ganjaran yang memadai untuk memenuhi keperluan asas, (2) mengekalkan 

kesamaan dengan pasaran buruh lunran, (3) mengekalkan kesamaan dalam organisasi 

(Adams, 1963 & 1965; Maslow. 1943 & 1954; Lawler. 1971 , 1984 & 1990; Milkovich & 

Newman, 1999; Maurer et aI., 1995). 

Corak pcrlaksanaan sistcm bayaran yang dikcndalikan oleh pihak pengurusan 

Juga penting dalam memastikan ganjaran yang diberikan dapat memenuhi keperluan 

pekerja dan motivasi pekerja dapat dikekalkan (Adam, 1963 & \965; Herlberg, 1959 

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

Kajian pada masa kini mcnunjukkan 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; kccckapan (contohnya meningkatkan prcstasi, kualiti, pelanggan, dan kos 

buruh), ekuiti (contohnya membuat bayaran yang adil kepada para pekerja melalui 
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pembahagian dan keperluan pekerja) dan mematuhi undang-undang dan peraturan 

(Gomez-Mejia & Balkin, 1992a & 1992b; Milkovich & Newman, 1999; Maurcr ct aI. , 

1995; Schuler, Dowling. & DeCieri, 1993). Selain itu, ianya dapat mernbantu pen gurus 

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 persefahaman, mengkoordinasi aktiviti-aktivitL menjalankan pcngaruh, 

mensosialisasikan. mewujudkan dan mcngekalkan sistem kepercayaan, simbol-simbal 

dan nilai-nilai. Baron (1986: 6) mengatakan bahawa dalam Teori Kcseluruhan 

Organisasi, kom unikasi boleh dianggap scbagai ··pusat" kerana semua bentuk 

perhubungan yang wujud di organisasi adalah bergantung kepada teknik-Icknik 

komunikasi yang digunakan. 

Dalam kontcks pengurusan pampas an, komunikasi ini boleh j uga bertindak dalam 

membantu menyampaikan mesej sistcm saraan daripada seorang individu atau kumpulan 

(pcnghantar) kepada individu atau kumpulan lain (penerima) secara lisan, bukan lisan dan 

j uga komunikasi bertulis. 

Proses komunikasi ini mampu meningkatkan pemahaman dan pcnghargaan para 

peketja terhadap sistem saraan (Henderson, 2000; McClurg. 2001 ; Milkovich & 
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Newman, 1999; Tremblay & Pelchat, 1998; Tremblay, Sire, Balkin, 2000; Wallace & 

Fay, 1988). 

Tujuan, j eni s dan corak komunikasi mengenai slstem saraan tclah dikenalpasti 

dapat mcningkatkan kredibiliti pengurusan sistem saraan (Fitzgerald, 2000; Hunter & 

Latkas, 1988; Hurley, 1998; Hewi tt Associates, 199 1; Nelson, 1998~ Wallace & Fay, 

1988). Contohnya, komuni kasi ten tang polisi-polisi saraan bole-h berfungsi sccara efektif 

jika digunakan untuk memberi maklumat kepada pam pekerja, sebagai panduan kepada 

pihak pcngurusan dalam men gurus sesuatu program, membimbing peketja tentang 

mengapa sesuatu itu berlaku ataupun untuk mcngatas i salah faham pekerja tcrhadap 

program pemberian ganjaran. Poiisi-po lisi kOl11unikasi ini mampu memberikan kesan 

yang penting terhadap kejayaan scsuatu prOhl'fam saraan sungguhpun tahap kejayaan ini 

bergantung kepada corak ganjaran (Hewitt Associatcs, 199 1; Marshall, 1978; Nielson, 

2002). 

Terdapat dua jenis sistcm komuni kasi saraan pekerja yang sering digunakan 

dalam kebanyakan organisas i; sistem kOl11unikasi saraan daripada pekerja kepada 

organ isasi dan sistem komunikasi saraan daripada organisasi kepada pekcrja (Henderson, 

2000; Lawler, \982; Milkovich & Newman, 1999; Wallace & Fay, 1988). 

Sistcm komunikasi saman daripada pekerja kcpadn organisasi melibatkan analisis 

ganjaran dan j uga sumber manusia lain bagi mendapatkan maklumat daripada pekerja 

(Lawler, 198 1, 1982. 1990 & 1995b; Wallace & Fay, 1988). Di bawah sislem komunikasi 

saraan ini , kebanyakan majikan Icbih cenderung untuk mendapatkan maklumat spesifik 

dan UInum daripada segelintir pekerja-pekerja mereka. 
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