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ABSTRAK 

Kajian ini adalah kajian tinjauan yang bertujuan untuk mengenalpasti tahap kepuasan 

kerja kakitangan, menganalisis perbezaan kepuasan kerja berdasarkan faktor – faktor 

demografi, mengenalpasti faktor – faktor kerja yang mempengaruhi  kepuasan kerja, 

mengkaji hubungan faktor – faktor kerja dan mengkaji sumbangan faktor – faktor kerja.  

Sampel kajian terdiri daripada seramai 209 orang pegawai pengurusan dan profesional 

serta kakitangan sokongan di Pejabat Daerah dan Tanah Kinta, Batu Gajah. Jenis 

persampelan yang digunakan adalah persampelan bertujuan. Set soal selidik yang 

digunakan untuk menggumpul data mengandungi tiga bahagian iaitu Bahagian A 

demografi 7 soalan, Bahagian B faktor – faktor kerja 20 soalan dan bahagian C faktor 

kepuasan kerja 26 soalan. Soal selidik ini menggunakan skala Likert 5 poin. Hipotesis 

kajian ialah, Ho 1, tidak wujud perbezaan signifikan kepuasan kerja berdasarkan ciri-ciri 

demografi,   Ho 2, tidak wujud hubungan yang signifikan di antara faktor kerja dan Ho 3, 

Tidak wujud sumbangan faktor – faktor kerja ke atas kepuasan kerja di kalangan 

kakitangan. Data dianalisis secara deskriptif dan inferensi. Statistik deskriptif yang 

digunakan ialah  peratusan dan min. Statistik inferensi ujian t dan ANOVA, telah 

digunakan  untuk melihat perbezaan kepuasan kerja berdasarkan ciri demografi manakala 

analisis korelasi digunakan bagi menentukan kekuatan hubungan antara faktor kerja dan 

kepuasan kerja. Hasil kajian mendapati bahawa pertama, tahap kepuasan kerja sederhana. 

Kedua, tiada perbezaan yang signifikan kepuasan kerja berdasarkan ciri-ciri demografi. 

Ketiga, terdapat hubungan yang signifikan di antara faktor kerja dengan kepuasan kerja. 

Keempat, hanya faktor ganjaran, struktur organisasi dan sokongan yang memberi 

sumbangan kepada kepuasan kerja. Untuk meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi 

kerja di kalangan kakitangan juga dicadangkan untuk mewujudkan pelbagai bentuk 

ganjaran dan suasana persekitaran kerja yang harmoni, di samping meningkatkan daya 

produktiviti. 
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INFLUENCEOF 

WORKANDDEMOGRAPHICFACTORSONJOBSATISFACTIONAMONGEMPLOYE

ESINDISTRICT AND LANDOFFICEKINTA,BATU GAJAH 

 

ABSTRACT 

 

This research is a survey to identify work satisfaction level among employees, analyze the 

difference satisfaction based on demographic factors, identify factors that influence work 

satisfaction, study the relationship between each work factor and contribution of work 

factors. The sample consisted of 209 management and professional officers and support 

staff at the District and Land Office of Kinta, Batu Gajah.  The type of sampling used 

waspurposive sampling. The set of questionnaire used to collect data contained three 

parts, namely Part A has 7 demographic questions, Part B has 20 work factors questions 

and Part C has 26 work satisfaction factor questions. This questionnaire used a 5-point 

Likert scale. The hypotheses are Ho 1, there is no significant difference in work 

satisfaction based on demographic factors, Ho 2, there is no significant relationship 

among work factors and Ho 3, there is no contribution of work factors towards work 

satisfaction among employees. Data was analyzed usingdescriptiveand inferential 

statistics. Descriptive statisticsusedare mean andpercentage.Inferential statisticst-testand 

ANOVA,were used to identifydifferences in job satisfactionbased ondemographic 

characteristicsand thecorrelationanalysiswas usedtodetermine the strength ofthe 

relationship between workfactors and job satisfaction.First, the study 

foundmoderatelevelsof job satisfaction. Second, there is no significant difference in job 

satisfactionbased on demographic factors. Third, there is significant 

relationshipbetweenworkfactorsandjob satisfaction.Fourth, onlyreward, organizational 

structure andsupportfactors contribute tojob satisfaction.Toincreasejob 

satisfactionandworkmotivationamong staff, it isalso suggestedtocreate differentforms of 

rewardsanda harmonious workingenvironment besides enhancingproductivity. 
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   BAB 1 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1 Pengenalan 

 

Pengurusan di era sekarang menitikberatkan dan lebih prihatin di dalam penggunaan 

sumber-sumber organisasi terutamanya sumber tenaga  manusia kerana organisasi 

sering berhadapan  dengan persoalan-persoalan di atas, peranan sumber tenaga 

manusia sebagai asset utama tidak boleh diabai dan dinafikan. Ini adalah kerana 

sumber tenaga manusia merupakan sumber utama kepada organisasi di dalam 

menghadapi cabaran-cabaran di atas. 

 



2 
 

 
 

Sumber tenaga  manusia atau pekerja merupakan aset utama dan terpenting 

dalam sesebuah organisasi untuk mencapai matlamat, objektif dan misi yang telah 

ditetapkan. Tanpa pekerja tidak mungkin sesuatu organisasi dapat beroperasi dengan 

berkesan dan lancar. Sumber manusia berfungsi sebagai penghubung kepada strategi 

organisasi dan pembangunan, penyelenggaraan  dan pembaikan yang berterusan. 

Perlaksanaan secara bersepadu di dalam pendidikan, latihan dan pembangunan yang 

dicorakkan mampu membimbing pekerja kearah memperbaiki pencapaian organisasi 

sebagaimana yang dijelaskan oleh Mondy et al. (1990). Ini adalah penting kerana 

untuk menghadapi cabaran akan datang dengan sumber yang terhad dan sedia ada, 

perlu  wujud persefahaman  di antara organisasi dengan kakitangan. 

 

Sejak akhir-akhir ini pengurusan sumber tenaga manusia sering mendapat 

perhatian yang khusus oleh kebanyakan organisasi. Ini adalah  kerana pihak 

pengurusan organisasi telah mula sedar bahawa melalui pengendalian sumber tenaga 

manusia yang sempurna akan menjamin peningkatan mutu  kerja dan produktiviti. 

Penekanan harus diberi kepada membuat kerja dengan betul, mencapai kepuasan 

pelanggan (pelanggan dalaman atau luaran) dan menanamkan perasaan dan semangat 

cinta dan taat setia pekerja terhadap organisasi.Hanya dengan pengendalian, 

pembangunan secara teratur dan bersistematik akan memastikan penghasilan prestasi  

yang cemerlang di kalangan kakitangan. Oleh itu adalah perlu wujudnya hubungan 

yang baik dan harmoni di antara pekerja dengan pengurusan bagi merealisasikan 

segala perancangan yang telah ditetapkan. Sebaliknya, jika pihak pengurusan tidak 

melaksanakan pengurusan sumber tenaga manusia secara betul atau wujud jurang di 

dalam hubungan di antara kakitangan dengan pihak pengurusan maka konflik akan 
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berlaku yang mana ianya akan mencetuskan perbalahanatau rasa tidak puas hati di 

kalangan pekerja terhadap pengurusan, organisasi dan pekerjaan itu sendiri. 

 

Dalam usaha mempastikan terjalinnya hubungan yang harmoni di antara 

kakitangan dengan pihak pengurusan beberapa budaya kerja yang positif, kedua-dua 

pihak perlu mengetahui tentang peranan dan tanggungjawab masing-masing. Untuk 

mencapai tujuan tersebut organisasi perlu menitikberatkan aspek-aspek kepuasan 

kerja di kalangan kakitangan. Ketidakpekaan terhadap faktor-faktor yang 

menyumbang kepada kepuasan kerja di kalangan kakitangan akan memberi implikasi 

yang besar kepada  kakitangan dan organisasi secara keseluruhannya. Kakitangan 

yang mempunyai tahap kepuasan kerja yang tinggi mempunyai pandangan yang 

positif terhadap kerja dan sebaliknya mereka yang mempunyai tahap kepuasan kerja 

yang rendah akan berfikiran negatif terhadap kerja yang dilakukan sebagaimana 

dijelaskan oleh  Robins (1993). Oleh itu, pihak pengurusan perlu mewujudkan 

suasana kerja dan persekitaran yang sesuai, ceria dan harmoni agar dapat mendorong 

pekerja menyumbangkan sepenuh tenaganya dengan efektif. 

  

Mengikut Jamaliah (2002) iaitu kepuasan sebagai keadaan emosi positif atau negatif 

yang timbul susulan dari rangsangan yang berkaitan dengan pekerjaan, yang lebih 

menjurus kepada kepuasan ekstrinsik berhubungan dengan sejauh manakah faktor 

persekitaran kerja boleh memberi kepuasan. Pekerja yang mempunyai komitmen yang 

tinggi akan menunjukkan prestasi kerja yang tinggi berbanding dengan mereka yang 

mempunyai komitmen yang rendah. Kesannya, pekerja akan mendapat kualiti 

kehidupan yang lebih baik, akan selalu hadir bekerja, tidak bertukar-tukar tempat 

kerja dan lain-lain lagi.Manusia mengharapkan adanya kepuasan dalam kerjanya, 
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kerana kepuasankerja dapat memberikan kesan yang positif kepada produktiviti, 

perlakuan kooperatif,kepuasan hidup, dan kesihatan pekerja. Menurut Whether dan 

Davis dalam Safrizal(2004),kepuasan akan dapat ditingkatkan melalui kerja 

berpasukan yang berkesan 

 

Kajian tentang kepuasan kerja telah menarik minat para pengkaji sejak abad ke 

– 20. Minat para pengkaji ini mula timbul selepas Elton Mayo dan rakan – rakan pada 

tahun 1920-an bersetuju untuk memantau kajiandi Wastern Electric Hawthorne, 

Chicago, USA (Hanson, E.M. 2002). Keputusan ini amat memeranjatkan kerana 

menurutHersey & Blanchard (1996)  tidak terdapat hubungan yang signifikin antara 

faktor pencahayaan dengan produktiviti para pekerja. Lantaran daripada itu, para 

pengkaji yang terkemudian seperti Doris S. Demanto (2001), Falah Yunus 

(2003),Syed Kamaruzaman Syed Ali (2004) dan ramai lagi telah mempelbagaikan 

lagi pemboleh ubah dalam kajian mereka berkaitan dengan kepuasan kerja. 

 

Gruneberg (1979) mendakwa bahawa kepuasan kerja menjadi tumpuan kajian 

kerana adanya tanggapan umum yang mengatakan bahawa kepuasan kerja 

bertanggungjawab terhadap peningkatan produktiviti dan keuntungan kepada 

organisasi. Dessler (2004) berpendapat, kepuasan kerja penting kepada pihak 

pengurusan kerana aspek ini menjadi penentu kepada kelakuan pekerja samada 

mereka bekerja atau tidak. Para pengkaji dari dahulu hingga sekarang telah 

memperkembangkan berbagai – bagai konsep dan teori kepuasan kerja untuk 

mengenal pasti faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan seseorang individu 

pekerja. Teori – teori tersebut berkisar disekitar aspek – aspek motivasi, sikap 
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individu, norma masyarakat, persekitaran pekerjaan, iklim organisasi dan 

hubungannya dengan kepuasan kerja. 

 

 

1.2 Pengertian Konsep Kepuasan Kerja 

 

Seringkali kedengaran isu-isu atau masalah tentang kepuasan kerja yang mana 

persoalan yang selalu dipertikaikan adalah tentang gaji, peluang kenaikan pangkat 

yang terhad dan lambat, majikan tidak berlaku atau kurang adil dan pilih kasih 

terhadap pekerja dan juga masalah pertukaran tempat bertugas. Justeru itu, banyak 

organisasi mulai berminat untuk mengetahui kepuasan kerja di kalangan kakitangan 

mereka kerana ianya berkait rapat dengan perkara-perkara seperti penambahbaikan 

moral, peningkatan prestasi dan motivasi sebagaimana menurut Erez etal. (1985) dan 

Lawler (1986). 

 

Kepuasan kerja juga mempunyai perkaitan dan pengaruh yang besar terhadap 

kesejahteraan fizikal dan mental yang mana mempunyai kesan ke atas aspek penting 

kepada seseorang dan kebanyakan individu memperuntukkan masa yang lama di 

tempat kerja tanpa mempedulikan hubungan sosial dengan masyarakat sekeliling. 

Dianggarkan sebanyak 53.0% masa juga dihabiskan di tempat kerja. 

 

Oleh itu amatlah perlu untuk memahami faktor-faktor yang menyumbang 

kepada kepuasan kerja kerana ia akan mempengaruhi keadaan hidup seseorang 

Gruneberg (1979). Menurut Gruneberg lagi kepuasan kerja dapat meningkatkan 

produktiviti yang memberi faedah kepada individu itu sendiri dan organisasinya. 
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Menurut Lawler dan Porter (1968) kepuasan kerja pada dasarnya tidak dapat 

meningkatkan produktiviti tetapi sebaliknya kepuasan kerja menyebabkan pekerja 

lebih kreatif dalam memperbaiki keadaan dan mengubah keadaan yang sedia ada 

kepada yang lebih baik. Bullock (1984) serta Gilson dan Durich (1988) menyatakan 

terdapat banyak faktor yang boleh mempengaruhi kepuasan kerja di antaranya adalah 

faktor-faktor kerja dan faktor-faktor bukan kerja.  

 

Menurut Hoppock (1935) kepuasan kerja merupakan satu kombinasi 

psikologi, fizikal dan persekitaran yang memberi kepuasan bekerja pada seseorang 

sehingga dia menyatakan yang dia berpuas hati dengan kerja yang dilakukan. Ada 

sesetengah penyelidik  menganggapnya sebagai satu sikap umum terhadap sesuatu 

kerja atau tugasan O‟Reilly (1980) ataupun apabila individu memiliki perasaan di saat 

terakhir apabila selesai melakukan tugasSchaefer (1977). 

 

Kepuasan kerja merupakan satu siri reaksi emosi individu terhadap kerjanya. 

Sungguhpun kajian untuk memahami dan mengenal pasti sumber asas  yang 

menyumbang kepada kepuasan kerja telah lama dibuat namun masih terdapat 

kekeliruan di dalam menentukan faktor-faktor yang menyumbang kepada kepuasan 

kerja iatu sama ada kerja itu sendiri, persepsi atau fikiran individu atau hasil interaksi 

pekerja dan suasana persekitaran kerjanya Locke (1969). Di dalam menilai kualiti 

suasana kerja, aspek kepuasan kerja haruslah diberi pertimbangan. Menurut Bullock 

(1984), kualiti suasana kerja serta kepuasan kerja adalah saling berhubung kait di 

antara satu sama lain. 
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Organisasi sekarang cenderung untuk mengaitkan kepuasan kerja dengan 

ganjaran berbentuk kewangan yang diterima. Ekonomi dan material yang tinggi 

bukan ukuran kepada kualiti kehidupan yang tinggi seseorang pekerja. Kualiti suasana 

kerja telah menarik perhatian ramai pengkaji kerana ia merupakan elemen yang 

melibatkan aspek psikologi  dan mempengaruhi persepsi pekerja terhadap  bidang 

pekerjaannya Hackman & Suttle (1977). Manakala menurut Seashore (1975) 

pengalaman seseorang individu itu terhadap kepuasan atau sebaliknya terhadap kerja 

dapat menggambarkan kualiti suasana kerja seseorang. 

 

Gordon (1991) menyatakan pengurus harus peka mengenai kepuasan kerja di 

kalangan kakitangan kerana ia boleh mempengaruhi prestasi kerja, kehadiran 

bertugas, budaya ponteng dan pertukaran kerja. Penyelia juga mempunyai peranan di 

dalam meningkatkan pembangunan prestasi kerja, kepuasan kerja dan motivasi di 

kalangan pekerja sebagaimana dinyatakan oleh Dorfman etal.(1986) dan  Mc Gregor 

(1957). Ini adalah kerana apabila tahap kepuasan kerja seseorang itu tinggi, mereka 

akan cenderung untuk meningkatkan prestasi kerja, kesetiaan, komited serta memberi 

sokongan padu kepada organisasi. Sebaliknya jika tahap kepuasan kerja adalah rendah 

gejala seperti tidak hadir kerja, kerap bertukar tempat kerja atau berhenti kerja akan 

berlaku menurut Rushbult etal. (1988). Selain dari itu konflik tugas serta tekanan dan 

bebanan kerja juga memberi kesan kepada kepuasan kerja. Semakin tinggi konflik 

tugas maka semakin tinggi tekanan kerja dan semakin rendah tahap kepuasan kerja 

yang dijelaskan oleh Churchill et.al. (1974), (1976),(1985) dan diperkukuhkan oleh  

Kelly et al. (1981). 
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Namun begitu menurut Werther & Davis (1981)kepuasan kerja tidak 

semestinya menggambarkan prestasi kerja yang baik tetapi ia dapat mengekalkan 

seseorang pekerja itu untuk berkhidmat lebih lama di dalam sesebuah organisasi. 

Justeru itu, Smith (1982), Schultz (1982) dan dikukuhkan oleh  Mullins (1989) 

menjelaskan pekerja yang mendapat kepuasan di dalam pekerjaannya akan 

menghasilkan kerja yang lebih bermutu di samping itu sikap dan fikiran yang positif 

terhadap pekerjaan mempunyai hubungan yang berkait rapat dengan kepuasan kerja 

sebagaimana menurut Middlemist et al. (1983). 

 

Berdasarkan perbincangan di atas, rumusan yang boleh dibuat adalah 

wujudnya elemen-elemen kepuasan kerja seperti gaji, suasana kerja, persekitaran 

kerja, kenaikan pangkat, rakan sekerja, penempatan pekerja dan penyeliaan 

mempunyai impak terhadap kepuasan kerja seseorang. Persoalan yang timbul adalah 

setakat mana pekanya pihak pengurusan di dalam memenuhi kepuasan kerja 

kakitangannya. Perkara ini masih lagi menjadi tanda tanya kerana sehingga kini tiada 

kajian pernah dilakukan oleh mana-mana pihak. 

 

 

1.3 Latarbelakang Kajian 

 

Kajian ini dijalankan di Pejabat Daerah dan Tanah Kinta, Batu Gajah dan Pejabat 

Daerah Kinta, Ipoh.Dimana Pejabat Daerah dan Tanah Kinta, Batu Gajah terletak di 

Mukim Sungai Terap dan Pejabat Daerah Kinta, Ipoh terletak di Mukim Hulu Kinta 

dalam Daerah Ipoh. Kedua – dua Pejabat Daerah ini dibawah pentadbiran seorang 

Pegawai Daerah dan dibantu oleh Ketua Penolong Pegawai Daerah, Penolong 
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Pegawai Daerah serta pegawai – pegawai lain dalam unit – unit yang berkaitan, kajian 

ini melibatkan semua pegawai dan kakitangan di kedua – dua pejabat tersebut. 

 

Ketua Pentadbiran bagi Pejabat Daerah dan Tanah Kinta, Batu Gajah  ialah 

Tuan Pegawai Daerah atau D.O (District Officer) manakala Ketua Pentadbiran di 

Pejabat Daerah dan Tanah Ipoh ialah Ketua penolong Pegawai Daerah. Sepanjang 

tahun 1890-an sehingga 1900-an, pembangunan di Batu Gajah agak pesat. 

Pentadbiran British telah mendirikan Pejabat Daerahdan  Pejabat Tanah pada tahun 

1892. 

 

Pentadbiran Pejabat Daerah dan Tanah Kinta kini ditadbir oleh seorang Pegawai 

Daerah di bawahnya terdapat Bahagian Khidmat Pengurusan, Bahagian Pentadbiran  

Tanah, Bahagian Pembangunan, seperti di carta organisasi lampiran 1. Bagi 

mempastikan semua pelanggan mendapat perkhidmatan yang terbaik sesuai dengan 

motto Pejabat Daerah iaitu „Mesra , Cepat dan Berkesan‟. 

 

 

1.3.1 Misi Pejabat Daerah dan Tanah Kinta 

 

Merealisasikan supaya pentadbiran daerah dan tanah Kinta menjadi sebuah 

organisasi yang cekap dan berkesan dalam pengurusan tanah, pengurusan 

pembangunan, pengurusan mukim, keselamatan dan sosial berteraskan 

teknologi maklumat dan memenuhi kehendak pelanggan. 
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1.3.2 Matlamat Korporat, Objektif Korporat dan Dasar Organisasi  

Pejabat Daerah dan Tanah Kinta 

 

 

Mewujudkan sistem pengurusan pejabat daerah dan tanah yang berkualiti, 

terunggul, cekap dan berkesan untuk memenuhi kehendak-kehendak 

pembangunan sosio-ekonomi daerah dan melaksanakan dasar-dasar 

pembangunan kerajaan negeri dan persekutuan untuk mencapai status dasar 

pembangunan nasional. 

 

 

1.4 Pernyataan Masalah 

 

Sesebuah organisasi yang cemerlang dan berdaya saing seharusnya mempunyai 

kakitangan yang memiliki cirri-ciri profesional seperti dedikasi, bertanggungjawab, 

kreatif, inovatif, komited, berwawasan, berwibawa di samping kepimpinan dan 

pengurusan yang cekap  dan baik. Justeru itu, pengurusan dan kakitangan haruslah 

seiring jalan sama-sama berganding bahu dan tenaga di dalam menerajui dan 

memajukan organisasi demi kesejahteraan bersama.Komitmen dikalangan kakitangan 

adalah berkaitan dengan faktor-faktor luaran iaitu ciri-ciri peribadi atau demografi 

(seperti umur, tempoh perkhidmatan, kelayakan akademik, kedudukan, jantina, 

pendapatan, kepercayaan dan persepsi) dan faktor-faktor dalaman organisasi termasuk 

struktur dan polisi organisasi. 

 

Howarth (1984) menyatakan bahawa sekiranya pekerja mempunyai perasaan 

seperti yang disenaraikan terhadap kerja yang dilakukan ianya merupakan satu 
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indikator bahawa sesebuah organisasi itu sedang menghadapi masalah. Petanda atau 

simpton bahaya itu adalah seperti berikut: 

 

i) Rasa bosan 

ii) Kurang mencabar 

iii) Memberi kurang rasa tanggungjawab 

iv) Tidak memberi apa-apa pencapaian 

v) Peluang meningkatkan kemahiran kurang 

vi) Menawarkan peluang yang tipis di dalam pembangunan kerjaya. 

 

Menurut Howarth (1984) lagi, di samping faktor kerja terdapat juga faktor lain 

yang memainkan peranan iaitu cara mana kakitangan ditadbirkan oleh pengurusan. Ini 

juga akan memberi kesan pada kepuasan kerja. Ketidakpuasan wujud sekiranya 

kakitangan merasakan mereka kurang diberi kepercayaan, kurang melibatkan mereka 

di dalam membuat keputusan dan tidak memberi maklumbalas tentang pencapaian 

prestasi mereka. 

 

Selain itu ketidakpuasan yang wujud di kalangan kakitangan dapat dikesan 

oleh pengurusan melalui beberapa petunjuk di antaranya adalah masalah disiplin 

kakitangan seperti datang lewat, kekerapan mengambil cuti kecemasan, selalu tiada di 

tempat kerja, kerap pergi minum di luar waktu yang diberikan, tidak hadir bekerja, 

tidak menjalankan tugas seperti yang diarahkan, ingkar menurut perintah, mengambil 

masa yang lambat untuk menjalankan tugas atau melengah-lengahkannya dan 

sebagainya. 
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Selain dari itu kakitangan sering melahirkan rasa tidak puas hati mereka 

melalui rungutan, walau bagaimanapun rungutan ini tidak disampaikan secara rasmi 

kepada pengurusan dengan anggapan pihak pengurusan akan ambil sikap tidak kisah 

terhadap masalah mereka. Rungutan dan rasa tidak puas hati terhadap pengurusan 

tidak disalurkan dan dipanjangkan secara terus kepada pengurusan sebaliknya ianya 

meniti dari bibir ke bibir dan sering diperkatakan terutama sekali apabila kakitangan 

berkumpul sesama mereka semasa waktu rehat. Kadangkala kakitangan akan 

melahirkan rasa tidak puas hati kepada orang luar terutama sekali kepada pelanggan 

yang datang untuk mendapatkan perkhidmatan. Perasaan itu ditunjukkan melalui 

sikap dan perlakuan yang acuh tidak acuh, kurang sopan, cepat marah, tidak memberi 

layanan yang sepatutnya, tidak memberi kerjasama, meninggalkan dan membiarkan 

pelanggan menunggu lama dan sebagainya. 

 

Keadaan ini amat kurang sihat dan memberi implikasi yang tidak baik kepada 

pengurusan mahupun kakitangan kerana konflik akan berlaku dan memberi kesan 

kepada semua pihak dan menjejaskan imej serta mutu perkhidmatan terhadap 

pelanggan utama organisasi. Rungutan juga sering kali terdengar mengenai ganjaran 

yang diterima (fokus kepada gaji dan bonus), perhubungan di antara pihak atasan dan 

bawahan, perhubungan di antara pegawai dan anggota serta rakan sekerja, sokongan 

pengurusan, prosedur kerja dan sistem kerja adalah sebahagian dari rungutan yang 

sering disuarakan. Keadaan ini akan memberi kesan kepada prestasi kerja dan 

produktiviti dan memberi kesan semasa penilaianSasaran Kerja Tahunan (SKT) yang 

dibuat pada akhir tahun. 

 



13 
 

 
 

Melalui pemerhatian dan pengalaman penyelidik di dapati motivasi kerja dan 

kepuasan kerja di kalangan kakitangan adalah mendatar dan agak menurun.Oleh itu 

penyelidik berminat untuk mengetahui dan mengkaji apakah faktor-faktor sebenar 

yang boleh mempengaruhi kepuasan kerja serta faktor-faktor pendorong (motivasi) 

dan kemungkinan wujudnya elemen-elemen atau pemboleh ubah-pemboleh ubah 

seperti yang telah disebutkan. 

 

Menurut beberapa hasil kajian lepas seperti Gruneberg (1979), Porter Bigley 

& Streers (2003) dan Desseler (2004), kepuasan kerja merupakan unsur yang  cukup 

menarik dan penting kerana terbukti memberi banyak manfaat kepada kehidupan 

seseorang individu, organisasi dan masyarakat. Bagi individu kajian tentang sebab 

dan sumber – sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha dalam 

meningkatkan kebahagiaan hidup mereka. Bagi organisasi, kajian tentang kepuasan 

kerja dilakukan dalam rangka untuk meningkatkan pengeluaran dan pengurangan kos. 

Sementara masyarakat pula, akan menikmati hasil pengeluaran yang tinggi, 

perkhidmatan yang baik serta meningkatkan nilai diri dalam konteks pekerjaan. 

 

 

1.5 Persoalan Kajian 

 

persoalan kajian yang timbul adalah seperti berikut : 

 

1.5.1 Bagaimanakah tahap kepuasan kerja kakitangan di Pejabat Daerah dan 

Tanah Kinta? 
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1.5.2 Apakah ada perbezaan kepuasan kerja berdasarkan faktor – faktor 

demografi  (umur, jantina, status perkahwinan, kelayakan akademik, 

kategori jawatan, tempoh perkhidmatan dab kategori gaji) . 

 

1.5.3 Apakah faktor – faktor mempengaruhi terhadap kepuasan kerja 

dikalangan kakitangan. 

 

1.5.4 Sejauhmanakahpengaruh faktor – faktor kerja (perhubungan, ganjaran, 

sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa) dengan  

kepuasan kerja di kalangan kakitangan. 

 

1.5.5 Sejauh manakah sumbangan faktor – faktor  kerja (perhubungan, 

ganjaran, sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa) ke 

atas kepuasan kerja di kalangan kakitangan. 

 

 

1.6 Objektif Kajian  

 

1.6.1 Mengenalpasti tahap kepuasan kerja kakitangan 

 

1.6.2 Menganalisis perbezaan kepuasan kerja berdasarkan faktor – faktor 

demografi (umur, jantina, status perkahwinan, kelayakan akademik, 

kategori jawatan, tempoh perkhidmatan dan kategori gaji) . 
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1.6.3 Mengenalpasti faktor – faktor kerja yang  mempengaruhi kepuasan 

kerja  (perhubungan, ganjaran, sokongan, struktur organisasi dan 

pentadbiran semasa). 

 

1.6.4 Mengkaji hubungan faktor – faktor kerja (perhubungan, ganjaran, 

sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa) dengan  

kepuasan kerja di kalangan kakitangan. 

 

1.6.5 Mengkaji sumbangan faktor – faktor  kerja (perhubungan, ganjaran, 

sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa) ke atas 

kepuasan kerja di kalangan kakitangan. 

 

 

1.7 Hipotesis Kajian  

 

Berdasarkan kerangka kerja teoritikal, hipotesis kajian telah dibentuk berdasarkan 

faktor-faktor kerja (iaitu perhubungan, ganjaran, sokongan dan struktur organisasi) 

dan ciri-ciri demografi (meliputi umur, jantina, status perkahwinan, kelayakan 

akademik, kategori jawatan, tempoh perkhdimatan dan kategori gaji) yang 

dijangkakan akan mempengaruhi kepuasan kerja di kalangan kakitangan. Hipotesis-

hipotesis berkenaan adalah seperti berikut: 

 

Ho 1 : Tidak wujud perbezaan signifikan kepuasan kerja berdasarkan faktor 

demografi (umur, jantina, status perkahwinan, kelayakan akademik, kategori 

jawatan, tempoh perkhdimatan dan kategori gaji). 



16 
 

 
 

 

Ho 2 : Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara faktor kerja  (perhubungan, 

ganjaran, sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa) dengan 

kepuasan kerja dikalangan kakitangan. 

 

Ho 3 : Tidak wujud sumbangan faktor – faktor kerja ke atas kepuasan kerja di 

kalanagn kakitangan. 

 

 

1.8 Skop Penyelidikan 

 

Skop penyelidikan adalah terdiri dari responden-responden di kalangan kakitangan di 

Pejabat Daerah dan Tanah Kinta, Batu Gajah yang merangkumi Kumpulan 

Pengurusan & Profesional yang terdiri dari Gred 41 hingga Gred 54 dan Kumpulan 

Sokongan iaitu dari Gred R1 hingga N36. 

 

 

1.9 Kepentingan Kajian  

 

Kakitangan merupakan aset terpenting kerana mereka adalah penggerak dan tulang 

belakang bagi sesebuah organisasi yang boleh membawa organisasi kepada mercu 

kejayaan dan sebaliknya.Oleh itu adalah amat penting bagi organisasi menjaga 

kepentingan dan kebajikan pekerjanya. Diharapkan hasil kajian ini dapat memberi 

gambaran kepada pihak pengurusan mengenai apakah faktor-faktor sebenar yang 
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menyumbang kearah kepuasan kerja dan apakah faktor-faktor yang tidak memberikan 

kepuasan kerja di kalangan kakitangan.  

 

Di samping itu, keputusan kajian juga dapat membantu pihak pengurusan di 

dalam usaha untuk meningkatkan motivasi kerja dengan melakukan 

penambahbaikkan, menangani serta mengambil tindakan yang sewajarnya terhadap 

faktor-faktor positif dan negatif yang telah dikenal pasti supaya  wujud suasana dan 

persekitaran kerja yang harmoni dan sihat di antara organisasi dan kakitangan dan 

sekaligus dapat meningkatkan produktiviti. Hasil kajian ini juga boleh membantu 

kakitangan dan pekerja di Pejabat Daerah dan Tanah Kinta Batu Gajah dan Ipoh 

mendapat pembelaan dari segi kebajikan mereka untuk terus berkhidmat dengan lebih 

cemerlang dan mempunyai semangat sayangkan organisasi tempat mereka bekerja. 

Keadaan ini juga akan menjadi contoh kepada pihak pengurusan dan pekerja di 

Pejabat Daerah dan Tanah di daerah lain. 

 

Tambahan lagi hasil kajian ini juga dapat meningkatkan pengumpulan  

maklumat dan data – data  ilmu organisasi dan pengurusan serta gelagat organisasi. 

Kajian ini hanya menumpukan kepada mengkaji faktor – faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja. Ia tidak mengambil kira outcome kepuasan kerja serta aspek – aspek 

lain. 
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1.10 Batasan Kajian 

 

Kajian mempunyai batasan dari segi sampel golongan pegawai kumpulan Pengurusan 

dan Profesional mempunyai bilanganya sedikit. Batasan juga dari segi keikhlasan 

responden dalam  mengisi dan menjawab borang soal selidik, batasan juga ujud 

samada responden faham atau tidak tentang soalan soal selidik yang diberikan. 

 

 

1.11 Definisi Operasional 

 

Definisi operasional adalah mengoperasionalkan definisi dari variable yang sudah 

ditentukan untuk dapat dioperasionalkan. : 

 

1.11.1 Kakitangan di Pejabat Daerah dan Tanah Kinta Batu Gajah  dan Ipoh. 

 

Terdiri dari seorang Pegawai Daerah, semua Ketua Penolong Pegawai 

Daerah,Semua Penolong Pegawai Daerah, Penolong Pegawai Tadbir, 

Penolong Pegawai Teknologi Maklumat, Penolong Pegawai Undang – 

Undang,Pembantu Teknik, Penolong Pegawai Tanah, Juruteknik, 

Pembantu Tadbir, Pembantu Tadbir Rendah, Pembantu  Am Rendah 

dan Pekerja Rendah Awam. 

 

1.11.2 Kepuasan Kerja (kerja itu sendiri, majikan, ganjaran dan rakan 

sekerja)perhubungan, ganjaran, sokongan dan struktur organisasi) 
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Merupakan perasaan, persepsi atau tanggapan seseorang terhadap kerja 

yang dilakukan dan huraian dibuat terhadap aspek-aspek kerja itu 

sendiri, majikan, ganjaran dan rakan sekerja. 

 

1.11.3 Faktor-faktor Kerja (perhubungan, ganjaran, sokongan dan struktur 

organisasi) 

 

Merujuk kepada aspek-aspek di dalam organisasi iaitu perhubungan, 

ganjaran, sokongan, struktur organisasi dan pentadbiran semasa. 

 

 

1.12 Penutup 

 

Secara keseluruhannya dalam Bab 1 ini, mengulas aspek yang hendak dikaji oleh 

pengkaji dalam kajian ini.  Ulasan terhadap aspek yang  dikaji telah menyediakan asas 

dalam menyiapkan bab yang selanjutnya. Dalam bab 2 yang akan dibincangkan 

mengenai tinjauan literature iaitu kajian – kajian lalu yang  telah dijalankankan oleh 

para pengkaji yang ternama. 

 


