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Pusat Pengembangan dan Pendid ikan Lanjutan 

Kaj ian in i  bertujuan untuk menganal is is hubungan antara kepuasan 

kerja dengan prestasi kerja di kalangan penyel id ik yang terdir i  daripada Pegawai 

Penyel id ik, Penolong Pegawai Penyel id ik, Pembantu Penyel id ik dan Pembantu 

Penyel id ik Rendah d i  bawah kalsifikas i  Penyel id ikan dan Pembangunan (0) 

mengikut 8istem 8araan Baru (88B). 

Populasi kaj ian ialah 365 orang dengan sampel seramai 1 92 orang. 

Data d ikumpul dari 1 46 responden dengan menggunakan soal sel id ik yang 

mereka n i la i  sendir i .  Indeks Kepuasan Kerja Brayfield dan Rothe telah digunakan 

untuk mengukur kepuasan kerja yang mengambarkan secara keseluruhan tahap 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja melibatkan nilai, matlamat dan sikap responden 

terhadap pekerjaannya. 8ementara ukuran prestasi adalah berasaskan peni laian 
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prestasi sebenar mengikut SSS bagi tahun 1 995 yang mel ibatkan peni la ian 

responden dan peni laian oleh Pengarah Sahagian (pengurusan) .  

Anal is is data d i lakukan dengan menggunakan Korelasi Pearson 

untuk menentukan hubungan kepuasan kerja dengan prestasi kerja. Secara 

keseluruhan, kepuasan kerja dengan prestasi kerja mempunyai hubungan yang 

lemah. Kecual i  di kalangan responden wan ita, tedapat hubungan yang sederhana 

antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja pad a peni la ian oleh Pengarah 

Sahagian tetapi ,  tidak pada Pen i laian Sendi ri .  Kaj ian memperl ihatkan tahap 

kepuasan kerja adalah sederhana di kalangan penyel id ik meskipun peni laian 

prestasi mereka adalah t ingg i .  

Kaj ian mencadangkan pengurusan PORIM menimbangkan corak 

output yang d ikehendaki melalu i  pengklasan mengikut jangkamasa penyel id ikan 

dan gred jawatan pekerja. Oari segi sistem pemantauan, ia sebaiknya berasaskan 

kehendak pekerja. Oi samping itu PORIM perlu mengadakan program latihan 

dalaman yang berterusan. 

Kaj ian in i  juga mencadangkan supaya kaj ian seterusnya d ijalankan 

secara perbandingan antara organisasi penyel id ikan kerajaan dengan pihak 

swasta dengan menggunakan skop kaj ian yang lebih luas. 
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THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND JOB 
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By 
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JANUARI1 997 
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This study aims to analyse the relationship between job satisfaction 

with job performance among Research Officers, Assistant Research Officers, 

Research Assistants and Jun ior Research Assistants under the classification of 

Research and Development (Q)  of the New Numeration System (NNS).  

A population of 365 people with a sample of 1 92 were chosen for this 

study. Data were col lected from 146 respondents using self administered 

questionnaires. Brayfield and Rothe Job Satisfaction Index was used to measure 

the overal l  level of job satisfaction. The job satisfaction encompassed the 

respondents' value, goal and attitude towards their job. Performance was 

measured based on actual N NS performance appraisal for the year 1995 which 
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Involved respondents evaluation and evaluation by the respondent's Director of 

D,v,s,on (management) 

Pearson Product Moment Correlation analysIs was used to determine 

the relationship  between job satisfaction and job performance As a whole, the 

relationships between job satisfaction and job performance are weak Among 

women respondents, however, there was a medium relationship between job 

satisfaction with job performance as evaluated by their D,v,s,onal D irector But thiS 

correlation was not reflected on respondent's Personal Evaluation The study 

showed that the perceived job satisfaction level among the researchers was 

medium despite their h igh job performance 

The study recommends that management of PORIM should consider 

the specification of output and research duration expected for the different 

categories of workers The monitoring system should be based on the need of the 

workers The organization should also have a continuous Internal train ing 

program 

The study a lso recommends that comparative studIes be conducted 

between government agencies and private research organizations on the 

relationship  between job satisfactIon with job performance uSing a more 

comprehenSive research framework 
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BABI 

PENDAHULUAN 

Pengenalan 

Organisasi pada kebiasaannya memerlukan tiga sumber utama 

untuk pelaksanaan fungsinya ia itu sumber fizika l ,  kewangan dan sumber 

manusia. Tanpa ketiga-tiga sumber in i ,  organisasi t idak akan mampu mencapai 

matlamat dengan berkesan terutamanya bagi negara yang sedang dalam 

proses peral ihan ke arah perindustrian seperti Malaysia (Zabidi Dun dan 

Mazanah Muhamad, 1 996) .  Dalam sesebuah organisasi, sama ada ia 

berbentuk awam mahupun swasta, ia tidak terkecual i  dari permasalahan 

berkaitan dengan kemanusiaan. Fungsi Sumber Manusia (SM) dalam 

sesebuah organisasi adalah penghubung kepada strategi organisasi dan 

pembangunan, penyelenggaraan dan pembaikan berterusan, yang 

mengutamakan faedah berbanding. la di laksanakan melalu i  penggunaan 

secara bersepadu dalam pendidikan, latihan dan pembangunan, dan 

dicorakkan supaya mampu membimbing pekerja ke arah memperbaiki 

pencapaian organisasi (Mondy et aI. , 1 990). 
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SM merupakan aset terpenting dalam menentukan kejayaan 

sesebuah organisasi yang mengutamakan pemaksimuman guna tenaga 

manusia supaya wujud kesesuaian di antara pembangunan individu secara 

berterusan dengan matlamat ekonomi sesebuah organ isasi (Abu Daud Si long 

dan Tasso Cristie, 1 995) . 

Latar Belakang Perkembangan Pengurusan SM: Satu Perspektif 
Antarabangsa dan Tempatan 

Mengikut Noe et al. ( 1 994), perkembangan amalan Pengurusan SM 

boleh d iterangkan daripada perspektif sejarah. Perkembangan di peringkat 

awal secara formal adalah kesan dari Revolusi Industri di Peranchis, apabi la 

syarikat memerlukan pekerja yang ramai untuk mengendal ikan mesin dengan 

kemahiran tertentu, yang menyebabkan pengurus dalam bidang 8M 

memerlukan latihan untuk mengatur tugasan pekerja. Pembangunan 

Pengurusan Saintifik pad a tahun 1 91 1  telah menekankan betapa pentingnya 

mengenal pasti pekerja yang mempunyai kemahiran dan kebolehan untuk 

melaksanakan kerja, memberi insentif kewangan untuk peningkatan 

produktiviti, memberi waktu rehat yang mencukupi dan mengkaj i kerja-kerja 

yang dijalankan untuk mengenal pasti cara terbaik pelaksanaannya. 

Kebanyakan organisasi mengamalkan sistem birokrasi yang dibentuk dalam 

kuasa h i rarki, dengan setiap peringkat diberi tugas dan tanggungjawab 

tertentu. 
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Sagi tempoh 1 91 1  h ingga 1 930, amalan pembangunan SM di 

Eropah d ikendal ikan dalam organ isasi oleh bahagian yang dikenal i  sebagai 

Sahagian Perjawatan .  Peranan utama bahagian ini ialah mengawasi rekod 

pekerja seperti tarikh mula berkhidmat, jawatan, maklumat kesihatan dan 

semakan prestasi .  la juga mentadbirkan urusan gaj i, temuduga pemohon 

jawatan, dan juga urusan tatatertib pekerja. 

Organisasi mula mel ihat SM dengan mel ibatkan pekerja dalam 

membuat keputusan, kepuasan kerja, ketidakhadi ran, pusingan pekerja dan 

aktivit i Kesatuan di antara tahun 1 930 dan 1 970. Ini berkaitan dengan falsafah 

baru pengurusan berasaskan teori pengurusan Y yang diperkenalkan oleh Me 

Gregor. Mengikut teori tersebut, pekerja akan menyumbang kepada 

peneapaian matlamat organ isasi seki ranya mereka diberi peluang mel ibatkan 

d iri dalam membuat keputusan berkaitan dengan tugas dan tanggungjawab 

mereka. Pada masa in i  teknik pemi l i han pekerja telah dibentuk mela lu i  uj ian 

psikologi untuk mendapatkan pekerja berkemahiran, berkebolehan dan 

mengenal pasti m inat seseorang itu. Selepas Perang Dunia Kedua, teknik  in i  

menjadi popular dalam urusan pengambilan dan penempatan semula pekerja. 

Kesan dari perubahan yang d inyatakan d i  atas, tanggungjawab 

Sahagian Perjawatan dalam kebanyakan organisasi telah berkembang 

melampaui peranan pentadbiran yang mel ibatkan ujian, perundingan mengenai 

kontrak, men i lai  s ikap dan dalam perundangan pekerja. Arus pembangunan ini 
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juga telah menyebabkan nama Sahagian Perjawatan di tukar kepada Sahagian 

Pembangunan SM dalam organ isasi di  kebanyakan negara termasuk Malaysia. 

Amalan pengurusan SM berbeza di antara negara. Perbezaan in i  

lebih ketara j ika perbandingan d i lakukan antara syarikat gergasi dunia dengan 

syarikat tempatan. Di Asia Tenggara, kebanyakan syarikat adalah mi l ik  

keluarga yang d ikendal ikan o leh ketua kel uarga dan d ibantu o leh ahl i  keluarga 

dan rakan. Upah biasanya diberikan berasaskan hubungan rapat, posisi, 

kesetiaan dan pertimbangan seumpamanya daripada melihat kepada 

sumbangan seseorang kepada syarikat. Perkembangan pengurusan Sarat 

telah mempengaruhi  syarikat-syarikat tempatan terutama yang tersenarai di  

Bursa Saham mengambi l  pengurus profesional untuk membantu perniagaan 

mereka. In i  d i lakukan untuk memuaskan harapan pemegang saham di samping 

mengenengahkan i mej profesional isme (Torrington dan Tan , 1 994). Corak 

pengurusan organisasi awam pula lebih terpengaruh dengan konsep yang 

dibawa oleh pengurusan penjajah. 

Kajian oleh Sarachek dan Aziz ( 1 986) di  Malaysia, menunjukkan 

bahawa secara relatif terdapat ketinggian darjah profesional isme dalam 

mengendal ikan fungsi personel. Kajian berdasarkan 1 29 jawapan diterima dari 

syarikat swasta yang sebahagian d imi l iki oleh pelabur asing. Sementara di 

Fi l ipina, selaras dengan kaj ian oleh Amante ( 1 993) ,  pengurusan SM perlu 

melihat kepada keanehan sifat dual isme dalam pasaran buruhnya yang 

menjelaskan tentang amalan seperti pa/akasan ia itu rangkaian tidak rasmi 
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dalam proses pengambi lan dan pergantungan terhadap kabaitan ia itu 

hubungan rapat pekerja dengan pengurus dalam penentuan upah. Pendekatan 

di 8ingapura pula lebih berbentuk keikhlasan . Kepimpinan pol it ik 8ingapura 

telah menggabungkan pol is i  ekonomi dan sosial  dalam menangan i  masalah 

buruh.  Hasi l  dari tindakan tersebut, kejayaan cemerlang 8ingapura dalam 

pembangunan ekonominya pada dekad yang lalu d isebabkan sumbangan 8M 

yang tingg i ,  berasaskan kual iti pekerja, keterl ibatan, kegigihan terhadap 

kejayaan dan memi l iki pekerja luar berkemahi ran tinggi. 8ekiranya 8ingapura 

hanya bergantung kepada bakat penduduk semulajadinya, bukan usaha-usaha 

pengurusan 8M, pencapaiannya mungkin tidak seperti yang d i l i hat sekarang 

( Lee, 1 982) .  

Dalam abad ke 2 1 ,  peranan 8M dijangka akan bertambah penting 

ke arah membangunkan sesebuah organisasi .  8M tidak semestinya terhad 

kepada pencapaian melahirkan sejumlah besar bi langan tenaga kepakaran 

teknikal dan pengurusan sahaja, tetapi juga dapat melahirkan para profesional 

yang bersesuaian dengan kehendak semasa. Pengkaj i-pengkaj i Barat dan 

tempatan melihat Pengurusan 8M sebagai satu subjek yang menumpukan 

perhatian ke atas masalah yang d ihadapi oleh organisasi dalam urusan 

pemi l ihan, men i la i  keberkesanan kaedah, menaikkan pangkat, merancang 

pembangunan, memberi latihan,  membuat pertukaran, hadiah, bonus, gaji ,  

faedah sampingan, kesihatan , keselamatan, motivasi, akta pekerja dan 

perhubungan industri (Fatimah Daud , 1 993). Fungsi jabatan ialah untuk 

menjamin bekalan 8M yang berkelayakan, sesuai, cekap, raj in dan gigih demi 
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kejayaan organisas i .  Dalam Rancangan Malaysia Ketujuh,  penumpuan 

terhadap peningkatan produktiviti yang lebih tinggi telah diberi perhatian. 

U ntuk mencapai objektif tersebut, usaha-usaha utama ialah penumpuan 

terhadap pengurusan SM melalui peningkatan kemahiran tenaga buruh,  

kebolehan pengurusan dan insentif yang lebih baik  serta kemajuan dalam 

bidang sains dan teknologi (Malaysia, 1 996) .  

Jelaslah bahawa fungsi pengurusan SM itu luas dan mencabar 

dalam organ isasi keci l  dan besar. Keprihatinan Kerajaan yang begitu ketara d i  

peringkat makro untuk meningkatkan produktiviti tidak disangsikan lag i .  Walau 

bagaimanapun, bagi mencorak peningkatan produ ktiviti tersebut, usaha perlu 

dimu lakan dari un it-unit keci l ,  dan akan menjadi suatu usaha yang besar 

apabi la d igabungkan dalam bentuk makro. Peningkatan produktiviti mel ibatkan 

SM bermula dari fahaman umum bahawa 'pekerja yang puas adalah pekerja 

yang baik atau pekerja yang gembira adalah pekerja yang produktif. Oleh itu 

memberi perhatian dengan melihat sejauh mana pekerja-pekerja yang sedia 

ada mencapai tahap kepuasan kerja dan hubungannya dengan prestasi kerja 

merupakan titik tolak kepada usaha pen ingkatan produktiviti. Cara in i  dapat 

membantu pengurus merancang membangunkan skim perolehan, pengurusan 

organisasi dan menggunakan pekerja di dalam organisasi ,  supaya mereka 

menyumbang dengan sebaik mungkin ke arah pencapaian matlamat organisasi 

(Torrington dan Tan, 1 994) .  
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Organisasi penyel id ikan yang memberi tumpuan kepada output 

Penyel id ikan dan Pembangunan ( P&P) berbeza j ika d ibandingkan dengan 

organisasi la in .  Mengikut Jain dan Triandis ( 1 990), terdapat empat unsur 

penting yang membezakan organisasi P&P iaitu: ( i )  Manusia - Kebiasaannya 

pekerja mempunyai latar belakang pendidikan di  peringkat universiti , terlatih 

dan berin isiatif. ( i i )  Ide - Dijanakan melalu i  rangkaian komunikasi unik dan 

d ikendal ikan melalu i  budaya masyarakat saintifik. ( i i i )  Kewangan - Biasanya 

datang dari sumbangan kerajaan. ( iv) Budaya - Berkaitan dengan unsur 

objektif yang mel ibatkan kemudahan seperti makmal penyel id ikan dan 

peralatan serta bangunan pejabat dan unsur subjektif seperti peraturan, 

perundangan dan norma . 

Pengurusan SM dalam organisasi penyel id ikan mel ibatkan manusia 

kreatif dan penyusunan manusia tersebut dalam organ isasi untuk menjuruskan 

penemuan-penemuan baru merupakan peranan utama. Memahami hubungan 

kepuasan kerja dengan prestasi kerja golongan penyel idik ini penting untuk 

tujuan pentadbiran kerana hasi lnya boleh merangsangkan pekerja supaya lebih 

produktif, bermotivasi dan berdedikasi terhadap kerja yang d i lakukan. 

PO RIM (atau nama penuhnya Instit iut Penyel id ikan Minyak Kelapa 

Sawit Malaysia) sebuah organisasi penyel id ikan telah d itubuhkan pada 1 5  Mei 

1 979 berperanan menyel id ik pelbagai kegunaan minyak sawit, menggalak 
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pengunaan dan pemasaran minyak sawit serta memperbaiki kecekapan 

pengeluaran dan mutu keluaran minyak tersebut (Musalmiah dan 

Mazlan , 1 995) .  Lebih dari 80% pekerjanya terl ibat secara langsung dalam 

bidang penyel id ikan sains,  ekonomi serta pemasaran berkaitan sawit.1 

Pada tahun 1 992 , langkah awal PORIM ialah memperbetulkan 

sasaran dan arah tug as. Program-program meningkatkan produktivit i 

organ isasi d i laksanakan melalui latihan, pengurusan pelaksanaan projek, 

pembentukan semangat bekerja dan imbuhan yang baik. Asas pengukuran 

yang digunakan untuk produktiviti ialah penerbitan has i l  penyel id ikan. Bagi 

negara maju seorang penyel id ik pad a purata mampu menghasi lkan tiga 

penerbitan setahun. 8ementara PORIM sehingga akhir 1 995 kadar purata ialah 

1 . 3 penerbitan setahun untuk seorang pegawai berbanding sasaran yang 

d itetapkan pada dua penerbitan setahun (Malaysia, 1 995). J ika d i l ihat dari segi 

peralatan, kewangan dan kemudahan-kemudahan lain, tiada perbezaan yang 

ketara di antara apa yang d imi l iki oleh negara maju berbanding PO RIM. 

Pernyataan Masalah 

8ecara kasar, kelemahan yang terpapar baik d i  organisasi 

penyel id ikan mahupun organisasi lain bermula dari kelemahan dalam 

pengurusan 8M dan berpunca dari hal-hal kemanusiaan yang tidak peka 

terhadap satu tingkat keperluan yang munasabah untuk pekerja. Dalam 

membangunkan sesebuah organisas i ,  jelas terdapat perbezaan dalam 

8erdasarkan temuduga penulis dengan Enclk Mohd Rosil Mohd Taha. Pegawal Tadblr 
Perjawatan. PORIM 
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pengurusan organ isasi penyel id ikan berbanding organisasi perkhidmatan, 

pern iagaan dan sebagainya. Walau bagaimanapun, pengl ibatan manusia 

sebagai sumber iaitu pekerja, amat perlu d itel iti ke arah pencapaian matlamat 

organisas i .  

Untuk terus bergerak ke arah kecemerlangan, penumpuan terhadap 

pembaikan berterusan supaya meningkatkan kualiti dan produktiviti sangat 

pent ing dalam pengurusan SM. Kelemahan untuk melakukan pembaikan 

berterusan biasanya berpunca dari kelemahan dalam pengurusan yang 

mel ibatkan komponen-komponen seperti motivasi ,  pengstrukturan, kenaikan 

pangkat, pertukaran pekerja, kesetiaan, faedah sampingan dan sebagainya. 

Kurangnya perhatian terhadap komponen in i  secara jelas mempengaruhi n i lai 

yang d i letak oleh pekerja, matlamat yang kurang jelas dan mewujudkan sikap 

yang stat ik atau enggan menerima perubahan yang memberi kesan kepada 

kepuasan indiv idu terhadap pekerjaannya. Proses in l  akhirnya akan 

mempengaruhi  pula prestasi dan produktiviti. Fenomena in i  memberi gambaran 

terdapatnya perkaitan di antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja. 

Satu persoalan yang penting ialah untuk melihat bagaimanakah 

perkaitan antara kepuasan kerja pekerja ( ia itu manusia) dengan prestasi kerja 

mereka? Sementara persoalan lain pula ialah bagaimanakah bentuk hubungan 

di antara kepuasan kerja pekerja dengan prestas i  kerja di kalangan pelbagai 

kumpulan pekerja seperti kumpulan Pengurusan dan Profesional ,  dan 

kumpulan Sokongan,  serta di kalangan pekerja lelaki dan wanita. Kaj ian in i  


