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ABSTRAK 

PERHUBUNGAN ANTARA FAKTOR KEPUASAN KERJA DENGAN 
PRESTASI KERJA DI KALANGAN KAKITANGAN SOKONGAN 

BUKAN AKADEMIK UNIMAS 

WINNIE KONG SIEW FANG 

Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengkaji perhubungan antara faktor 
kepuasan kerja dengan prestasi kerja di kalangan kakitangan bukan akademik 
Unimas. Kaedah borang soal selidik digunakan untuk mendapatkan maklumbalas 
daripada 82 responden yang dipilih secara rawak. Borang soal selidik 
mengandungi maklumat tentang demografi responden, faktor-faktor kepuasan 
kerja dan prestasi kerja. Dalam kajian ini, pembolehubah tidak bersandar terdiri 
daripada faktor-faktor demografi terpilih iaitu umur, jantina dan tahap pendidikan 
dan kepuasan kerja terdiri gaji, kenaikan pangkat, penyelia dan rakan sekerja. 
Manakala pembolehubah bersandar adalah prestasi kerja. Pengiraan taburan 
demografi yang terpilih dikira dengan menggunakan kekerapan dan peratusan. 
Has ii dapatan kajian menunjukkan bahawa majoriti daripada responden - berada 
pada tahap prestasi yang tinggi. Ujian ANOVA digunakan untuk menguji 
perbezaan antara umur ( F = 1.124, p < 0.05) dan tahap pendidikan ( F = 2.147, p 
< 0.05) dengan prestasi kerja, Ujian-T digunakan untuk menguji perbezaan antara 
jantina ( t = -0.920, p < 0.05) dengan prestasi kerja. Selain itu, basil keputusan 
analisis Pekali Korelasi Pearson menunjukkan bahawa faktor kepuasan gaji (r = 
0.179, p <0.01) yang tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi 
kerja. Namun, kepuasan terhadap kenaikan pangkat (r = 0.430**, p < 0.01), 
penyelia (r = 0.390, p < 0.01) dan rakan sekerja (r = 0.414**, p < 0.01) 
mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan prestasi kerja. Dengan itu, 
pengkaji mendapati bahawa kajian ini penting dalam menyumbang kepada usaha 
dan menjadi panduan kepada pihak pengurusan dalam meningkatkan kepuasan 
dan prestasi kerja di kalangan pekerja demi mencapai misi dan visi organisasi. 
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Abstract 

RELATIONSHIP BETWEEN FACTORS OF JOB SATISFACTION AND 
JOB PERFORMANCE AMONG THE NON- ACEDEMIC SUPPORTING 

STAFF, UN/MAS 

WINNIE KONG SIEW FANG 

This study aims to investigate the relationship between factors of job satisfaction 
and job performances among the supporting staff, Unimas. Questionnaires were 
used to obtain feedback from 82 respondents who were selected by using the 
random sampling method. The questionnaires comprised the information about 
respondents' demography,factors ofjob satisfaction andjob performance. In this 
research, the independent variable were the factors of job satisfaction which 
include the ages, gender and level of education, pay, promotion opportunity, 
supervisors and co-workers. Whereas the dependent variables was job 
performance. Probability and percentages were used to determine the distribution 
of chooses demography. Besides, most of the respondents were found to have a 
higher job performance level. ANOVA was used to determine the significant 
difference between age ( F = 1.124, p < 0. 05), and level of education ( F = 2.147, 
p < 0. 05) with job performance. T- test were used to determine the significant 
difference between gender ( t = -0.920, p < 0.05) with job performance. 
Therefore, Pearson Correlation r was used to find out the not significant 
relationship with factor satisfaction of pay (r = 0. 179, p < 0. OJ) with job 
performance. On the other hand, the results from Pearson's Correlation 
Coefficient test indicated that satisfaction towards the promotion ( r = 0.430 p 
< 0.01), supervisors (r =0.390, p < 0.01) and co-workers ( r =0.414, p < 
0.01) had a significantly positive relationship with job performance. In 
conclusion, the study was important to contribute to effort and inform the 
management to fulfill the needs to improve . the job satisfaction and job 
performance in order to achieve mission and vision of the organization. 
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BAB 1 
PENDAHULUAN 

1.0 Pengenalan 

Mengikut Kementerian Sumber Manusia, seramai 38,000 orang pekerja 

diberhentikan pada tahun 2001 (Balakrishnan Parasuraman, 2003). Ramai Ketua 

Pegawai Eksekutif berpendapat bahawa pekerja adalah harta terpenting bagi 

sesebuah syarikat atau organisasi. Pekerja yang baik kepada sesebuah organisasi 

adalah benar merupakan aset tetapi pekerja yang menjadi penumpang percuma 

juga merupakan beban malah boleh merosakkan sesebuah organisasi. 

Pekerja yang baik dan menjadi aset sesebuah syarikat berhubungkait dengan 

faktor kepuasan kerja. Sekiranya ada kepuasan kerja di kalangan pekerja, maka 

semangat para pekerja untuk bekerja dan prestasi kerja dapat dipertingkatkan dan 

sebaliknya. 



Kepentingan sumber manusia dalam sesebuah organisasi memang tidak dapat 

dinafikan. Sumber manusia yang cekap dan berdaya saing adalah tunjang 

kekuatan organisasi dalam mengharungi cabaran. Cabaran dari segi globalisasi, 

teknologi, persaingan dan sebagainya telah menjadi sesuatu yang tidak asing lagi 

bagi sesebuah organisasi yang inginkan kejayaan. Kesemua cabaran ini akan dapat 

diatasi dengan adanya sumber manusia yang mempunyai kepuasan kerja yang 

sepenuhnya dan berkebolehan serta mampu menerima sebarang perubahan. 

Pembangunan sumber manusia yang cekap dan berkesan akan menghasilkan 

individu yang berkualiti, produktif serta akan meminimumkan masalah yang 

berkaitan dengan sumber manusia yang seperti ketidakhadiran, ketidakpuasan 

kerja, pusing ganti pekerja dan sebagainya. 

1.1 Latar Belakang Kajian 

Universiti Malaysia Sarawak (UNIMAS) ditubuhkan pada 24 Disember 1992, di 

bawah Seksyen 8 Akta Universiti & Kolej 1971. ·Unimas merupakan universiti 

pertama ditubuhkan selepas Wawasan 2020 diilhamkan pada tahun 1991. 

Misi Universiti Malaysia Sarawak adalah untuk menjadi sebuah universiti contoh 

serta diiktiraf di peringkat antarabangsa dan sebagai institusi pengajian tinggi 

yang menjadi pilihan utama golongan pelajar dan akademik melalui pencapaian 

kecemerlangan dalam bidang pengajaran, penyelidikan dan kesarjanaan. Semua 

ini terlaksana melalui penawaran pelbagai peluang dalam pendidikan. latihan serta 
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khidmat kesarjanaan, serta melalui penerapan ilmu secara strategik dan inovatif 

bagi meningkatkan kualiti budaya bangsa dan kemakmuran masyarakatnya. 

Unimas terdiri daripada lapan buah Fakulti iaitu Fakulti Sains Kognitif dan 

Pembangunan Manusia (FSKPM), Fakulti Kejuruteraan (FK), Fakulti Sains Sosial 

(FSS), Fakulti Sains Komputer dan Teknologi Maklumat (FSKTM), Fakulti 

Ekonomi dan Pemiagaan (FEP), Fakulti Sains dan Teknologi Sumber (FSTS), 

Fakulti Seni Gunaan dan Kreatif (FSGK) dan Fakulti Perubatan dan Sains 

Kesihatan (FPSK). 

Selain itu, terdapat juga tiga buah institut iaitu Institusi Kesihatan & Perubatan 

Komuniti (IKPK), Institut kepelbagaian Biologi dan Pemuliharaan Alam Sekitar 

(IKBPA) dan Institut Pengajian Asia Timur (IPAT). 

Di sampmg itu, Unimas juga terdiri daripada enam buah Pusat iaitu Pusat 

Pemajuan Pelajar (PPP), Pusat Pembelajaran dan Gunaan Multimedia (PPGM), 

Pusat Khidmat Maklumat Akademik (PKMA), Pusat Pemindahan Teknologi dan 

Perundingan (PPTP). Pusat Pengajian Siswazah (PPS), dan Pusat Khidmat 

Teknologi Maklumat dan Komunikasi (PKTMK). 

Selain itu, terdapat tujuh buah Sahagian yang termasuk Bahagian Pembangunan 

dan Pengurusan Sumber Manusia (BPPSM), Bahagian Pengajian Prasiswazah 

(BPPs). Bahagian Pengurusan Aset (BPA), Bahagian Pembangunan (BP), 

Bahagian Pentadbiran Am dan Keselamatan, Canselori dan Pejabat Bendahari. 
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1.2 Konsep Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap umum pekerja tentang pekerjaan yang dilakukan, 

kerana pada umumnya apabila orang membahas tentang sikap pegawai yang 

dimaksudkan adalah kepuasan kerja (Robbins, 1994:417, dipetik daripada Rita 

Johan, 2002). Pekerja-pekerja akan mempunyai sikap yang positif dalam 

melaksanakan tugas dengan adanya tahap kepuasan kerja yang tinggi ( Fogarty, 

1994, dipetik daripada Yvonne Brunetto & Rod Farr-Wharton, 2002, p.536). 

Lease (1998) mendefinisikan tahap kepuasan seseorang pekerja terhadap peranan 

kerja yang dilaksanakan dalam organisasi (dipetik daripada Athanasios D. 

Koistelios, 200 l, p.354). 

Kepuasan kerja adalah hasil daripada perasaan yang positif dan kepercayaan 

berkaitan dengan ciri-ciri kerja dan pengalaman-pengalaman yang berkaitan 

dengan kerja yang ada pada pekerja-pekerja (Locke, 1976). Kepuasan kerja yang 

dibina melalui keadaan kerja yang baik, ganjaran yang tinggi dan berpatutan serta 

peluang kenaikan pangkat yang baik. Kepuasan kerja didapati dapat 

mengurangkan ketidakhadiran dan pusing ganti; walaupun tidak semestinya 

meningkatkan prestasi (Landy & Trumbo, 1976; Locke, 1976). 

Kebanyakan pekerja mempunyai matlamat prestasi secara implisit atau eksplisit 

terhadap kerja mereka seperti kuantiti, kualiti, had masa dan sebagainya. 

Pencapaian matlamat kerja ini pula didapati menjadi punca utama kepuasan 
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kepada kerja (Friedlandes, 1964; Herzberg, 1966; Hoppock, 1935; Wernimont, 
' 

1966). 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya secara 

praktis dapat dibezakan kepada dua kelompok, iaitu faktor intrinsik dan faktor 

ekstrinsik. Faktor intrinsik adalah faktor yang berasal dari dalam diri dan dibawa 

sejak mulai bekerja di tempat pekerjaannya. Faktor ekstrinsik menyangkut hal-hal 

yang berasal dari luar diri yang terdiri daripada kondisi lingkungan kerja, interaksi 

dengan pekerja lain dan sebagainya. 

Kepuasan kerja dapat dirumuskan sebagai pekerja berupa perilaku yang 

ditampilkan sebagai hasil persepsi mengenai hal-hal yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. Seorang pekerja yang masuk dan bergabung dalam suatu organisasi 

mempunyai seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu 

yang menyatu dan membentuk suatu harapan yang diharapkan dapat dipenuhi di 

tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan didapati apabila ada kesesuaian antara 

harapan pekerja dengan kenyataan yang ditemui dan didapatkannya dari tempat 

bekerja. 

Secara keseluruhannya, kepuasan kerja melibatkan perasaan kepuasan atau 

ketidakpuasan yang dimiliki oleh seseorang pekerja terhadap pekerjaan yang turut 

mempengaruhi kelakuan atau sikap melaksanakan kerjanya di tempat kerja. 

Seseorang pekerja akan memaksimakan kemampuan yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugas pekerjaannya dengan syarat berpuas hati terhadap 
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