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ABSTRAK

Nota penyelidikan ini bertujuan membincang tentang Kualiti Kehidupan
Bekerja (KKB) dan hubungannya dengan Kecenderungan PusingGanti Pekerja
(KPP) berdasarkan satu kajian yang dijalankan di kilang Celestica, Johor
Bahru.Seramai 86 orang respondentelah dipilih daripada 110 orang operator
pengeluaran di unit pengeluaran pembesar suara dan kad bunyi (unit
pengeluaran OCI Creative) melalui kaedahpersampelan rawak mudah. Borang
soal-selidik yang diedarkan kepada responden dibina berdasarkan lapan
dimensi KKB yang dicadangkan oleh Walton (1973) dankecenderungan pusing
gantipekerja. Data yang terkumpul diprosesmenggunakan perisian Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) dengan menggunakan peratusan,
kekerapan, ujian korelasiSpearmen (rj dankaedah regresi berganda dengan
ujian signifikan. Hasil kajian ini mendapati bahawa secara keseluruhan tahap
KKB adalah baikmanakala tahapKPP adalah sederhana. Secara keseluruhan
juga, KKB mempunyai hubungan songsang (rs = -0.246) dengan KPP dan
signifikan pada aras a = 0.05. Selain itu, KKB merupakan salahsatuperamal
yang menyumbangkan 35.9 peratus varian kepada KPP. Hasil kajian inijuga
mendapati bahawa kesemua dimensi KKB iaitupampasan yang mencukupi
dan adil; keadaan kerja yang selamat dan sihat; peluang untuk mengguna
dan membangunkan keupayaan manusia; peluang kemajuan kerjaya untuk
masahadapan dan sekuriti kerja; integrasi sosial dalam organisasipekerjaan;
hak pekerja; kesan pekerjaan terhadap kehidupan individu; serta kehidupan
bekerja berkait dengan kepentingan sosial; mempunyai hubungan songsang
dengan kecenderungan pusing ganti pekerja. Ini menunjukkan bahawa
semakin baik tahap kualiti kehidupan bekerja (KKB), maka semakin rendah
kecenderungan seseorang untuk berhenti atau menukar pekerjaannya (KPP).
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ABSTRACT

This research note discusses the relationship ofquality ofwork life (QWL) and
its relationship with the tendencyfor turnover among workers. The discussion
is based on a study conducted at Celestica factory, Johor Bahru. A total of86
respondents were randomly selectedfrom a population of 110 production's
operators throughout the OCI Creative Unit. Respondents were asked to
complete a set of questionnaires that were constructed based on eight
dimensions of OWL as suggested by Walton (1973) as well as on aspects of
turnover. The data collected was processed using the Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) and presented in theform ofpercentages, frequencies,
Spearmen (rj correlation test and multi regression analysis with significance
test. Thefindings indicate that the level ofOWL is good and the level ofworkers'
turnoveras perceived by the workers wasfound to be moderate. Overall, OWL
is found to have an inverse relationship with workers' tendencyfor turnover
(rs = -0.246) and significant at a = 0.05. OWL is also apredictor that contribute
35.9 percent variance to workers' turnover. The results also show that all
dimensions of OWL, that is adequate andfair compensation; safe and healthy
working conditions; opportunity to use and develop human capacity;
opportunityforfuture career growth andjob security; social integration in the
work organisation; workers' rights; effect ofjob demand on personal lives;
and social relevance ofwork life, arefound to have inverse relationships with
workers' turnover. Thisshow that the better the OWL, the intentionfor workers'
turnover will be lessened.

Keywords: Correlation study, quality of work life, tendency for turnover,
factory's production operator

PENGENALAN

Sebagai sebuah negara yang banyak bergantung kepada perindustrian,
permintaan pasaran buruh di Malaysia, khususnya bagi sektor perkilangan
semakin meningkat. MenurutLaporan Ekonomi2001/2002 yang dikeluarkan oleh
Kementerian Kewangan Malaysia, guna tenaga buruh bagi sektor perkilangan
mencatatkan guna tenaga paling maksima dengan mewakili 16 peratus daripada
jumlah keseluruhan penawaran barangan dan perkhidmatan dalam negara.
Manakala sektor industrikeluaran elektrikdan elektronikmerupakanpenyumbang
terbesar kepada sektor perkilangan dengan mencatatkan 59.6 peratus daripada
struktur eksport negara. Laporan tersebut juga melaporkan bahawa di sebalik
peningkatan upah purata benar, produktiviti buruh pula terus merosot. Oleh itu,
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ramai pekerja kilang diperlukan untuk menyokong perkembangan industri elektrik
dan elektronik. Disebabkan berlakunya peningkatan terhadap pasaran buruh,
maka industri-industri perkilangan tersebut menghadapi persaingan sengit untuk
mendapatkan pekerja. Maka, berlakulah satu fenomena pusing ganti pekerja
yang tinggi di kalangan operator pengeluaran dalam sektor perkilangan.

Setiap kali berlaku kekosongan jawatan sama ada disebabkan pemberhentian
secara sukarela atau tidak, maka seorang pekerja baru perlu diambil dan dilatih
semula. Kitaran penggantian jawatan kosong ini dipanggil pusing ganti pekerja
(Woods 1995). Namun, beberapa kajian telah menunjukkan bahawa
kecenderungan untuk berhenti kerja (KPP) merupakan peramal yang kuat kepada
pusing ganti pekerja yang sebenar (contohnya kajian oleh Bluedorn 1982; Steel
& Ovalie 1984; Carsten & Spector 1987; Horn et al. 1992; Hellman 1997; Horn &
Kinicki 2001). Menurut Mobley (1982), kecenderungan KPP merujuk kepada
kerelaan pekerja untuk meninggalkan organisasi dan berpindah ke organisasi
yang lain. Kecenderungan ini menggambarkan pekerja yang meninggalkan
organisasi kerana pelbagai sebab (Werther & Davis 1996). Justeru, bagi
mengurangkan kadar pusing ganti pekerja, pihak pengurusan perlulah memastikan
kpp berada pada tahap yang rendah dalam organisasinya.

Sesungguhnya, kadar pusing ganti pekerja yang tinggi adalah satu keadaan
yang tidak sihat kepada organisasi. Organisasi yang mempunyai tahap pusing
ganti pekerja yang tinggi akan memakan kos yang lebih tinggi berbanding yang
sebaliknya (Bondreau 1992). Pusing ganti pekerja dilihat sebagai satu masalah
organisasi yang memberi kesan terhadap kualiti produk dan perkhidmatan, serta
menambah kos penggantian, pengambilan pekerja dan latihan semula (Johnson
1981). Selain itu, pusing ganti pekerja juga akan menurunkan semangat pekerja
(Manley 1996) dan boleh menular kepada pekerja lain (Deery & Iverson 1996).

Menyedari hakikat ini, pelbagai usaha telah dilakukan oleh pihak pengurusan
organisasi untuk mengurangkan tahap KPP. Antaranya ialah dengan menambah
baik kualiti kehidupan bekerja (KKB). KKB bertujuan menjadikan kerja lebih
bermakna dalam persekitaran yang memotivasi dan memuaskan pekerja untuk
melaksanakan kerjanya (Atchisin 1991). Satu kajian yang dijalankan oleh General
AccountingOfficetentang rancangan perkongsian produktiviti mendapati bahawa
peningkatan KKB dapat mengurangkan kadar pusing ganti pekerja (Cascio 2006).
Kajian tersebut menunjukkan 36.1 peratus daripada 70 buah syarikat yang
meningkatkan kkb telah mengalami penurunan kadar pusing ganti pekerja.

KKB adalah sangat penting kepada seseorang pekerja kerana tanpa disedari
KKB menentukan kesetiaan serta kekalnya seseorang dalam sesebuah organisasi
dan seterusnya mengurangkan masalah pusing ganti pekerja. Menyedari hakikat
pentingnya kkb kepada seseorang pekerja, maka banyak organisasi telah
berusaha untuk meningkatkan tahap KKB di kalangan pekerja mereka melalui
program-program penambahbaikan KKB. Antara syarikat yang menjalankan
program penambahbaikan KKB adalah Ford, Corning Glass, IBM, Motorola,
Merck, Westing House, John Deere, GE dan DuPont (Cooke 1990).
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Namun, adakah penambahbaikan KKB di sektor perkilangan akan dapat
mengurangkan kadar pusing ganti pekerja? Untuk memahami fenomena ini, satu
kajian tentang hubungan di antara KKB dengan KPP dijalankan. Dengan itu,
usaha-usaha untuk mengurangkan pusing ganti pekerja melalui pembaikan KKB
di kalangan pekerja dapat berjalan dengan baik bagi menyokong pengukuhan
sumber manusia di Malaysia.

SOALAN KAJIAN

Soalan yang ingin dicari jawapan melalui kajian yang dijalankan ialah:
1. Apakah tahap kkb di kilang Celestica?
2. Apakah tahap KPP operator pengeluaran kilang Celestica?
3. Adakah terdapat hubungan antara KKB dengan KPP operator pengeluaran

di kilang Celestica?
4. Sejauh manakah KKB mempengaruhi KPP operator pengeluaran di kilang

Celestica?

KERANGKA KONSEPTUAL

Terdapat beberapa model serta kajian lepas yang menunjukkan perkaitan di antara
kualiti kehidupan bekerja (kkb) dengan kecenderungan pusing ganti pekerja
(KPP). Antara model pusing ganti pekerja yang paling banyak menunjukkan
perkaitan dengan kualiti kehidupan bekerja ialah model proses pusing ganti
pekerja oleh Mobley, Griffeth, Hand & Meglino (1979). Model ini menegaskan
bahawa tingkah laku pusing ganti pekerja adalah disebabkan oleh kombinasi
kepuasan kerja semasa, serta tarikan ataujangkaan kerja semasa dan akan datang.
Berdasarkan model pusing ganti pekerja ini, sebenarnya pekerja menilai kkb
secara tidak langsung dan intensif sebelum berlakunya pusing ganti pekerja.
Pekerja menilai tahap KKB di organisasinya untuk memperoleh keputusan sama
ada organisasinyatelahmemuaskanatautidakmemuaskan kehidupanbekerjanya.
Daripadapenilaiantersebut,maka wujudlahkepuasanatauketidakpuasansecara
keseluruhan. Penilaian kkb juga dibuat dengan membandingkan jangkaan
terhadap kerja sekarang dengan jangkaan terhadap kerja alternatif. Jika tahap
KKB lebih baik di organisasi luar,maka tarikanjangkaan terhadap faedah-faedah
kerja alternatif yang disediakan oleh organisasi di luar adalah lebih kuat,
seterusnya kpp juga akan lebih kuat.

Model pemberhentian kerja ini disokong oleh beberapa kajian empirikal
seperti oleh March & Simon (1958); Shahril (1993); Noraini (1996); dan Hamzah
(1997) yang mendapati bahawa KKB mempunyai hubungan positifyang signifikan
dengan kepuasan pekerjaan. Beberapa kajian lain pula menunjukkan bahawa
pusing ganti pekerja adalah disebabkan pekerja membuat perbandingan kepuasan
sebelum berpindah daripada sebuah organisasi ke sebuah organisasi lain seperti
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kepuasan dari segi bayaran (Armknecht & Early 1972; Fry 1973; Klara 1997;
Castagna 1997; dan Crandall et al. 1996); hubungan interpersonal dan budaya
organisasi (Woods & Macaulay 1989); komunikasi (Labov 1997); hak pekerja
dan peluang kemajuan kerjaya (Lee 1992); ganjaran bukan kewangan seperti
jadual kerja, latihan berterusan, penghargaan, pengayaan tugas dan tanggung
jawab, serta pengiktirafan kreativiti (Coolidge 1999); dan apabila pekerja tidak
dapat memberi tumpuan kepada diri dan keluarga (Mathew 2002).

Seterusnya, beberapa kajian empirikal lain di luar negara juga menunjukkan
bahawa pekerja yang mempunyai persepsi yang baik terhadap program KKB
dapat mengurangkan pusing ganti pekerja dalam organisasi seperti kajian oleh
Guest (1979); Shobe (1983); dan Robinson (1995). Manakala berdasarkan Walton
(1973), terdapat lapan kriteria yang sesuai digunakan untuk mengukur kkb.
Kriteria tersebut ialah pampasan yang mencukupi dan adil, keadaan kerja yang
selamat dan sihat, peluang untuk mengguna dan membangunkan keupayaan
manusia, peluang kemajuan kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti kerja,
integrasisosialdalamorganisasipekerjaan,hak pekerja,kesanpekerjaanterhadap
kehidupan individu dan kehidupan bekerja berkait dengan kepentingan sosial.

Berasaskan kajian literatur di atas, satu kerangka konseptual yang meng-
hubungkan antara kualiti kehidupanbekerja dengankecenderunganpusing ganti
pekerja dirangka sebagaimanayang ditunjukkan dalam Rajah 1.

PEMBOLEHUBAH BEBAS:

KUALITI KEHIDUPAN BEKERJA

(KKB)

Komponen-komponen KKB:

• Pampasan yang mencukupi dan adil
• Keadaan kerja yang selamat dan sihat
• Peluang untuk mengguna dan mem

bangunkan keupayaan manusia
• Peluang kemajuan kerjaya untuk masa

hadapan dan sekuriti
• lntergrasi sosial dalam organisasi

pekerjaan
• Hak pekerja
• Kesan pekerjaan terhadap kehidupan

individu

• Kehidupan bekerja berkait dengan
kepentingan sosial

PEMBOLEHUBAH

BERSANDAR:

KECENDERUNGAN

PUSING GANTI

PEKERJA

RAJAH 1. Hubungan Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) dengan Kecenderungan
Pusing Ganti Pekerja (KPP)
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Berdasarkan kerangka konseptual di atas juga, dua hipotesis telah dibina iaitu:
Hj: Terdapat hubungan antara KKB dengan KPP.
H2: Terdapat pengaruh kkb ke atas kpp.

TUJUAN KAJIAN

Kajian ini bertujuan mengenai pasti tahap kualiti kehidupan bekerja (kkb), tahap
kecenderungan pusing ganti pekerja (KPP), dan seterusnya menjelaskan
hubungan dan pengaruh KKB ke atas kpp dalam sesebuah organisasi, bagi
membuktikan kebenaran hipotesis bahawa KKB mempunyai hubungan dengan
KPP.

KAEDAH KAJIAN

REKA BENTUK KAJIAN

Kajian ini meninjau operator pengeluaran di unit pengeluaran pembesar suara
dan kad bunyi/soundcard (unit pengeluaran OCI Creative), di kilang Celestica,
Johor Bahru. Kajian ini meneliti hubungan antara kualiti kehidupan bekerja (KKB)
dengan kecenderungan pusing ganti pekerja (KPP) dan seterusnya menentukan
sejauh mana pengaruh KKB ke atas KPP. Unit analisis dalam kajian ini adalah
individu yang merupakan operator pengeluaran kilang. Pemboleh ubah bebas
dalam kajian ini ialah KKB, manakala pemboleh ubah bersandar ialah KPP.

PENSAMPELAN KAJIAN

Sampel kajian ini terdiri daripada kumpulan operator pengeluaran di unit
pengeluaran pembesar suara dan kad bunyi/sound card (unit pengeluaran OCI
Creative), di kilang Celestica, Johor Bahru. Seramai 86 orang responden dipilih
daripada 110 orang populasi, dengan menggunakan kaedah persampelan rawak
mudah tanpa gantian.

KAEDAH PENGUMPULAN DATA

Kaedahyang digunakan untukmengumpul data ialahkaedahpengedaran borang
soal-selidik yang dibina sendiri oleh penyelidik. Semua soalan dikemukakan
dalam bahasa Melayu dan berbentuk soalan tertutup. Soal-selidik ini
mengandungi dua bahagian utama. Bahagian A mengandungi soalan yang
berkaitan dengan latar belakang responden, manakala bahagian B pula
mengandungi dua subbahagian. Dalam Bahagian I, terdapat 26 item soalan
berbentuk penyataan positif untuk mengukur pemboleh ubah bebas, iaitu KKB.
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Soalan ini dibina berdasarkan lapan kriteria yang dikemukakan oleh Walton (1973),
iaitu pampasan yang mencukupi dan adil, keadaan pekerjaan yang selamat dan
sihat, peluang untuk mengguna dan membangunkan keupayaan manusia,
peluang kemajuan kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti kerja, integrasi sosial
dalam organisasi pekerjaan, hak pekerja, kesan pekerjaan terhadap kehidupan
individu, dan kehidupan bekerja berkait dengan kepentingan sosial. Manakala
Bahagian II pula mengandungi sembilan item soalan berbentuk penyataan positif
untuk mengukur pemboleh ubah bersandar, iaitu berkaitan kecenderungan pusing
ganti pekerja.

KAEDAH MENGANALISIS DATA

Data yang terkumpul diproses menggunakan perisian Statistical Package
for Social Sciences (SPSS) dan dipersembahkan dalam bentuk peratusan,
kekerapan, ujian korelasi Spearmen (rs) dan kaedah regresi berganda dengan
ujian signifikan. Kaedah analisis deskriptif, iaitu kekerapan dan peratusan
digunakan bagi menjelaskan demografi responden. Bagi menjelaskan hubungan
di antara KKB dengan kecenderungan pusing ganti pekerja, ujian korelasi
Spearmen (rs)digunakan, manakala bagi menjelaskan pengaruh KKB, ujian regresi
berganda digunakan. Penyelidik juga menggunakan analisis deskriptif dan
inferensi dengan ujian signifikan pada aras 0.05.

KAJIAN RINTIS

Kajian rintis telah dijalankan untuk menentukan tahap ketepatan bahasa dan
ayat serta kebolehpercayaan soalan yang digunakan dalam set soal-selidik bagi
kajian ini. Seramai 50 orang operator pengeluaran di unit selain unit ociCreative
di kilang Celestica,JohorBaru dipilihsecararambang.Hasil analisismenunjukkan
bahawa kebolehpercayaan setiap item dalam soal-selidik adalah tinggi, iaitu
dengan nilai bacaan Alpha 0.95. Alpha Cronbach ialah satu koefisien
kebolehpercayaan yang mencerminkan sejauh mana baiknya item-item dalam
suatu set soal-selidik berhubung secara positif antara satu sama lain. Alpha
Cronbach yang menghampiri nilai 1 menunjukkan bahawa ketekalan
kebolehpercayaan dalaman adalahtinggi (Sekaran 2006).

DAPATAN KAJIAN DAN PERB1NCANGAN

LATAR BELAKANG RESPONDEN

Data berkaitan latar belakang responden ditunjukkan dalam Jadual 1. Dapatan
kajian ini menunjukkan bahawa majoriti daripada 86 orang responden terdiri
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JADUAL 1. Latar Belakang Responden

Ciri Demografi Komponen Kekerapan (f)
N = 86

Peratusan (%)

Jantina Lelaki 2 2.3

Wanita 84 97.7

Bangsa Melayu 70 81.4

India 3 3.5

Lain-lain 13 15.1

Agama Islam 79 91.9

Kristian 3 3.5

Hindu 3 3.5

Lain-lain 1 1.1

Umur (tahun) 15 & ke bawah 1 1.1

16-20 30 34.9

21-25 35 40.7

26-30 11 12.8

31-35 9 10.5

Status Bujang 72 83.7

Perkahwinan Sudah Berkahwin 13 15.1

Duda/Janda 1 1.2

Pendapatan (RM) 800 ke bawah 77 89.5

801 - 1600 9 10.5

Status Akademik Diploma 2 2.3

Sijil (Politeknik) 5 5.8

SPM/SPMV 65 75.6

PMR/SRP/LCE 8 9.3

UPSR 4 4.7

Lain-lain 2 2.3

Tempoh Bawah 1 58 67.4

Perkhidmatan (tahun) 1-5 28 32.6

daripada kaum wanita (97.7 peratus), daripada golongan etnik Melayu (81.4
peratus), beragamaIslam (91.9peratus), berumurantara16hingga25 tahun(75.6
peratus),masih belumberkahwin(83.7peratus),berpendapatanRM800 ke bawah
(89.5 peratus), serta mempunyai kelayakan SPM/SPMV (75.6 peratus). Data ini
menunjukkanbahawakerjayasebagaioperatorpengeluarankilang lebih diminati
oleh kaum wanita bujang yang berumur antara 16hingga 25 tahun, berketurunan
Melayu dan beragama Islam. Dapatan ini selaras dengan dapatan kajian oleh
Noor Rahamah (2005), iaitusejaktahun 1991 pekerjaan dalambidangperkeranian
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dan perkhidmatan, termasuk operator mesin didominasi oleh kaum wanita dengan
hampir 90 peratus wanita bekerja dalam sektor tersebut.

Selain itu, kebanyakan individu yang mempunyai kelayakan SPM/SPMV
memilih untuk bekerja sebagai operator pengeluaran kilang. Manakala tempoh
perkhidmatan responden pula adalah tidak lebih daripada lima tahun dengan
67.4 peratus telah berkhidmat tidak lebih daripada satu tahun dan 32.6 peratus
lagi telah berkhidmat antara satu hingga lima tahun. Tahap pusing ganti pekerja
di organisasi juga adalah sangat tinggi di mana tidak ada operator pengeluaran
kilang yang bekerja di kilang tersebut lebih daripada lima tahun.

TAHAP KUALITI KEHIDUPAN BEKERJA (KKB)
DAN TAHAP KECENDERUNGAN PUSING GANTI PEKERJA (KPP)

Kajian juga mendapati bahawa 47.7 peratus responden mempersepsikan tahap
KKB sebagai baik, diikuti 47.7 peratus mempersepsikannya sebagai sederhana,
dan hanya 4.6 peratus sahaja yang mempersepsikan tahap KKB sebagai buruk.
Dapatan irti menunjukkan bahawa secara keseluruhan tahap KKB berada pada
tahap yang baik.

Selain itu, kajian ini mendapati bahawa majoriti pekerja tidak ber-
kecenderungan untuk berhenti kerja (39.5 peratus). Walau bagaimanapun,
berdasarkan min dan median, secara keseluruhannya tahap KPP adalah
sederhana. Tahap KKB dan kpp yang dipersepsikan pekerja ditunjukkan dalam
Rajah 2.

HUBUNGAN KUALITI KEHIDUPAN BEKERJA (KKB) DENGAN

KECENDERUNGAN PUSING GANTI PEKERJA (KPP), DAN
PENGARUH KKB TERHADAP KPP

Dari segi hubungan KKB dengan KPP, kajian ini mendapati bahawa KKB
mempunyai hubungan songsang yang lemah (rs = -0.246) dengan KPP dan
hubungan tersebut adalah signifikan pada aras a = 0.05. Hasil kajian ini
menyokong dapatan pengkaji-pengkaji terdahulu, iaitu peningkatan KKB akan
mengurangkan tahap KPP. Dapatan ini selaras dengan kajian oleh Abd. Manan
(2003)terhadaptigakilangelektronik yangberoperasi di Melaka. Beliaumendapati
bahawa pusing ganti pekerja mempunyai hubungan dengan KKB.

Kajianinijuga menunjukkan bahawakesemualapandimensiKKB mempunyai
hubungan yang songsang dengan KPP. Selain itu, KKB merupakan salah satu
peramalyang menyumbangkan 35.9 peratusvariankepada KPP. Iniberdasarkan
nilai regresi berganda R2 = 0.359 dan signifikan pada aras 0.005. Dapatan ini
menunjukkan bahawa KKB mempengaruhi KPP sebanyak 35.9 peratus,
berbanding faktor-faktor lain.Secarakeseluruhannya, kajianinimendapati bahawa
sekiranya tahap KKB ditingkatkan, maka tahap KPP akan berkurangan.
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Hasil kajian ini disokong oleh kajian Robinson (1995) yang mendapati
bahawa pekerja yang mempunyai persepsi yang tinggi terhadap kkb, kurang
cenderung untuk berhenti kerja berbanding dengan pekerja yang mempunyai
persepsi yang rendah terhadap KKB. Kajian ini juga selaras dengan kajian oleh
Othman (1997). Kajiannya mendapati bahawa semakin tinggi tahap kepuasan
kkb di kalangan pekerja, maka semakin meningkat kesetiaan pekerja kepada
organisasi.

Namun, berdasarkan dapatan kajian, hanya tiga daripada lapan dimensi
KKB yang mempunyai hubungan yang signifikan dengan kecenderungan
pusing ganti pekerja, manakala yang selebihnya adalah tidak signifikan. Ini
menunjukkan bahawa hanya tiga dimensi KKB yang benar-benar memberi kesan
terhadap KPP, iaitu peluang kemajuan kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti
kerja; integrasi sosial dalam organisasi pekerjaan; dan pampasan yang mencukupi
dan adil.

Dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa di antara lapan dimensi KKB,
peluang kemajuan kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti kerja adalah
dimensi yang paling diberi perhatian oleh responden (rs= -0.409). Ini menunjukkan
bahawa dimensi KKB ini lebih diutamakan dalam membuat keputusan untuk
bertukar pekerjaan. Hasil kajian ini disokong oleh kajian oleh Foley (1997),
Castagna (1997) dan Klara (1997) yang mendapati bahawa pekerja akan bekerja
lebih lama di sesebuah organisasi apabila mereka percaya terdapat peluang
memajukan kerjaya yang disediakan oleh pihak organisasi. Hasil kajian ini juga
disokong oleh kajian Coolidge (1999), yang mendapati bahawa pekerja kurang
memberi perhatian kepada wang, sebaliknya mementingkan ganjaran bukan
kewangan seperti latihan berterusan dan pengiktirafan kreativiti. Selain itu,
hasil kajian ini disokong oleh kajian Lee (1992), Royalty (1996), dan Mokhtar
(1997), yang mendapati bahawa adanya hubungan positif yang kuat antara
peningkatan latihan di kalangan pekerja dengan pengurangan pusing ganti
pekerja.

Berdasarkan dapatan kajian ini juga, satu lagi dimensi kkb yang memberi
kesan terhadap KPP ialah integrasi sosial dalam organisasi pekerjaan. Hasil kajian
ini disokong oleh kajian Shobe (1983) yang mendapati bahawa antara faktor
yang penting dalam KKB adalah hubungan dengan superior, subordinat dan
rakan sekerja. Kajian oleh Woods & Macauly (1989) pula mendapati bahawa
integrasi sosial dalam organisasipekerjaan seperti kualiti penyeliaanyang rendah,
komunikasi yang kurang berkesan, keadaan organisasi dan budaya organisasi
merupakan sebab-sebab berlakunya pusing ganti di kalangan pekerja. Mereka
juga mendapati bahawa sebab-sebab dalaman yang menentukan pusing ganti
pekerja adalah masalah komunikasi dalam integrasi sosial pekerjaan.

Manakala satu lagi dimensi KKB yang memberi kesan terhadap KPP ialah
pampasan yang mencukupi dan adil. Dapatan kajian ini selaras dengan kajian
oleh Porter & Steers (1973), yang mendapati bahawa pada umumnya terdapat
hubungan songsang yang konsisten antara pusing ganti pekerja dengan
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kepuasan bayaran. Hasil kajian ini juga disokong oleh kajian Armknecht & Early
(1972); Fry (1973); Crandall et al. (1996); Klara(1997); dan Castagna(1997), yang
mendapati bahawa faktor penting yang menentukan pemindahan pekerja antara
organisasi adalah perbandingan relatif pendapatan di mana pusing ganti pekerja
adalah sangat tinggi dalam industri yang paling rendah bayarannya berbanding
industri lain. Selain itu, dapatan kajian ini juga disokong oleh kajian Woods dan
Macauly (1989), serta Mathew (2002) yang mendapati bahawa antara sebab
berlakunya pusing ganti di kalangan pekerja adalah kadar bayaran yang tidak
mencukupi.

Rajah 2 menggambarkan tahap KKB dan KPP, manakala Jadual 2, 3 dan 4
pula menunjukkan keputusan ujian korelasi dan regresi berganda.

—«— Tahap Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB)

—•— Tahap Kecenderungan Pusing Ganti Pekerja (KPP)
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RAJAH 2. Tahap Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) &
Kecenderungan Pusing Ganti Pekerja Berdasarkan Peratus Responden

JADUAL 2. Korelasi antara Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) dengan Kecenderungan
Pusing Ganti Pekerja (KPP)

Pembolehubah Kajian

Hubungan antara Kualiti Kehidupan Bekerja
(KKB) dengan Kecenderungan Pusing Ganti
Pekerja (KPP)

Pekali korelasi Spearman (rs)

-0.246 *

(* signifikan pada aras 0.05)
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JADUAL 3. Hubungan antara Lapan Dimensi KKB dengan Kecenderungan Pusing
Ganti Pekerja

Lapan Pembolehubah KKB Pekali korelasi
Spearman (rs)

Pampasan yang mencukupi dan adil -0.257 *
Keadaan kerja yang selamat dan sihat -0.204
Peluang untuk mengguna dan membangunkan keupayaan manusia -0.207
Peluang kemajuan kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti kerja -0.409 **
Integrasi sosial dalam organisasi pekerjaan -0.289 **
Hak pekerja -0.135
Kesan pekerjaan terhadap kehidupan individu -0.163
Kehidupan bekerja berkait dengan kepentingan sosial -0.050

* signifikan pada aras 0.005
** signifikan pada aras 0.01

JADUAL 4. Regresi Berganda antara KKB dengan Kecenderungan Pusing Ganti Pekerja

Jenis analisis regresi berganda Nilai analisis regresi berganda

R kuasa dua (R2) 0.359**

** signifikan pada aras 0.05

KES1MPULAN

Kajian ini mendapati adanya kebenaran hipotesis, iaitu bahawa kualiti kehidupan
bekerja (KKB) mempunyai hubungan dan pengaruh ke atas kecenderungan
pusing ganti pekerja (kkp). Oleh itu, hipotesis dalam kajian ini diterima. Pada
amnya,jikapihak organisasi meningkatkan kualiti KKB melalui aktivitipengurusan,
maka masalah pusing ganti pekerja dalam organisasi dapat dikurangkan. Kajian
ini telah membuktikan kebenaran hipotesis bahawa terdapat hubungan yang
songsang di antara KKB dengan KPP. Oleh itu, KPP akan dapat dikurangkan
apabila KKB ditingkatkan, terutamanya apabila pekerja diberi peluang kemajuan
kerjaya untuk masa hadapan dan sekuriti kerja; mempunyai integrasi sosial yang
baik dalam organisasi pekerjaan; dan mendapat pampasan/bayaran yang
mencukupi dan adil. Usaha berterusan ke arah meningkatkan kualiti kehidupan
bekerja sememangnya penting dalam pembangunan manusia kerana dapat
mengurangkan masalah dalam pekerjaan, terutamanya berkaitan pemberhentian
pekerja.
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