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Abstrak 

 
Kajian ini dijalankan adalah untuk melihat sejauh mana hubungan di antara latihan dan motivasi terhadap kepuasan kerja di 
kalangan kakitangan Pusat Latihan Pengajar Dan Kemahiran Lanjutan (CIAST). Kajian ini telah dilakukan ke atas 122 
kakitangan dan dijalankan melalui kaedah persampelan rawak mudah. Data kuantitatif diproses dengan menggunakan perisian 
SPSS. Ujian Korelasi Pearson mendapati bahawa wujud hubungan positif di antara motivasi dan kepuasan kerja (r2 = 0.478; p 
< 0.01) dan latihan dengan kepuasan kerja (r2 = 0.481; p < 0.01). Manakala, Ujian Regresi Berganda menunjukkan bahawa 
terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja (β = 0.288; p < 0.01). Begitu juga hubungan di antara 
latihan dengan kepuasan kerja, terdapat hubungan yang signifikan (β = 0.296; p < 0.01). Implikasi kajian turut dibincangkan 
serta memberikan cadangan untuk kajian masa hadapan. 
 
Kata kunci : Pembangunan sumber manusia, kepuasan kerja, motivasi kerja, keberkesanan latihan, pembangunan latihan, 
kepuasan pekerja, latihan kemahiran 

 

 

Pengenalan 

Oshagbemi (2000) mentakrifkan kepuasan kerja sebagai tindak balas emosi yang berlaku hasil daripada interaksi antara 
nilai pekerja mengenai kerja dan keuntungan yang akan diperolehi daripada pekerjaan. Bruck et al, (2002) mendakwa 
bahawa kepuasan kerja merangkumi sejauh mana tindakbalas pekerja terhadap komponen dan kerja mereka. Secara 
keseluruhannya, boleh dikatakan kepuasan kerja telah dikaji secara meluas (Highhouse dan Becker, 1993) dan kajian menunjukkan 
bahawa kepuasan kerja dikaitkan terutamanya kepada dua faktor: keadaan (ekstrinsik) dan peribadi (intrinsik) (Dong et 
al, 2006). Menurut Heller et al. (2002), faktor keadaan dan faktor peribadi mempengaruhi kepuasan kerja (Atmojo, 2012). Kepuasan 
kerja adalah penting kerana ia berkaitan dengan prestasi kerja pada abad ke-21 dan menjadi satu masalah yang serius dalam 
pengurusan institusi pendidikan (Agnihotri, 2013). Ini kerana, kajian telah membuktikan bahawa pekerja dengan kepuasan kerja 
yang tinggi mempamerkan tenaga yang tinggi, perkaitan yang menyeronokkan dan bersemangat. Manakala  pekerja yang tidak 
berpuashati menunjukkan rasa tidak puas hati, tidak melibatkan diri dan cemas (Heller et al., 2002). Di samping 
itu, banyak teori telah muncul yang telah berkembang tafsiran kemungkinan isu-isu yang berkaitan dengan kepuasan kerja. Ini 
termasuk Maslow (1970) teori hierarki keperluan, Herzberg dan Mausner dan Snyderman (1993) teori dua faktor terhadap kepuasan 
kerja. 
 
Kepuasan kerja adalah perasaan dan fikiran daripada pekerja tentang kerja dan tempat kerja mereka. Kepuasan kerja adalah 
memenuhi keperluan seseorang di tempat kerja (Tsigilis et al., 2004). Lebih bahagia pekerja, lebih berpuas hati mereka. Pekerja 
yang berpuas hati juga dilihat sebagai pekerja yang produktif. Organisasi yang mempunyai pekerja yang lebih berpuas hati 
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cenderung lebih berkesan dalam satu industri tertentu (Liao et al, 2009). Dalam dunia hari ini, organisasi menyedari bahawa ia 
adalah penting untuk mengekalkan pekerja mereka berpuas hati kerana sumber manusia adalah aset penting bagi organisasi untuk 
menjaga perniagaan mereka. Dengan bekerja sepenuh hati, mereka akan memberikan perkhidmatan berkualiti yang lebih baik 
kepada pelanggan secara tidak langsung akan meningkatkan kepuasan pelanggan. Bagi pekerja, kepuasan kerja adalah penting 
untuk kesihatan mental pekerja (Smith et. al, 1969).  

Oleh itu, kajian mengenai kepuasan kerja amatlah penting kerana ia merupakan salah satu faktor untuk memperolehi hasil kerja 
yang maksima. Bagi seseorang yang mencapai kepuasan dalam pekerjaan,  tentunya akan wujud satu semangat dan komitmen yang 
membantu dalam menyelesaikan tugasan harian mereka. Maka, semangat tersebut bukan saja boleh membantu dalam produktiviti 
kerja, malahan ianya juga dapat meningkatkan kualiti kerja. Pekerja yang mempunyai tahap kepuasan yang tinggi dalam pekerjaan, 
akan lebih komitmen terhadap tugas yang dijalankan, (Judge et al, 2001). Menurut  Hasell (2007) pula, kepuasan kerja merupakan 
penentu kepada komitmen terhadap pekerjaan. Kepuasan dalam pekerjaan akan mempengaruhi keputusan seseorang individu itu 
sama ada untuk terus kekal ataupun beralih arah di dalam profesion mereka (Laden et al, 2000). 

Penyataan Masaalah 

Glisson et al (1988) menyatakan, kepuasan kerja mempunyai hubungan yang rapat dengan pelbagai faktor dan hubungan antara 
pekerjaan dan merupakan satu faktor yang penting di dalam meningkatkan produktiviti dan kualiti pekerjaan. Pekerja yang 
mendapat kepuasan kerja juga dilihat akan terus kekal di dalam organisasi kerana ia sudah menjadi tujuan mereka untuk 
mendapatkan kepuasan kerja semasa berada di dalam organisasi (Riaz et al, 2010).  
 
Isu-isu yang berkaitan dengan kepuasan kerja sering menjadi tajuk utama di dalam media massa. PRNewswire, New York (2010) 
melaporkan kajian terhadap 5,000 penduduk Amerika Syarikat untuk The Conference Board yang jalankan oleh TNS mendapati 
bahawa hanya 45% responden berpuas hati dengan pekerjaan mereka menurun dari 61.1% pada 1987 iaitu tahun pertama kajian 
dijalankan. 
  
Kompasiana, Indonesia (2012), melaporkan bahawa Accenture, sebuah syarikat konsultan Amerika Syarikat melaporkan hasil 
kajian pada 8 Mac 2012 menunjukkan bahawa hanya 18 % dari responden karyawan di Indonesia berpuas hati dengan kualiti 
kehidupan serta kebahagiaan di tempat kerja. Sementara itu, di Singapura terdapat 76 % responden mengaku tidak bahagia di tempat 
kerja. 
 
Sinar Harian (2012), satu kaji selidik JobStreet.com mengenai Kepuasan Pekerjaan Warga Kerja di Malaysia telah dijalankan dan 
hasil kajian menunjukkan bahawa 78% daripada responden tidak gembira dengan pekerjaan semasa. Bertepatan dengan persoalan 
dan isu-isu tersebut, maka objektif kajian ini adalah bertujuan untuk mendapatkan hubungan di antara latihan dan motivasi terhadap 
kepuasan kerja. 

Persoalan Kajian 

Kajian ini bertujuan untuk menambahkan lagi pengetahuan dalam bidang kepuasan kerja dengan mengukur latihan dan motivasi 
yang mempunyai hubungan dan mempengaruhi kepuasan kerja. Dengan itu, kajian yang dibuat adalah untuk mengetahui: 
 
Adakah terdapat hubungan yang signifikan di antara latihan terhadap kepuasan kerja di kalangan kakitangan CIAST? 
Adakah terdapat hubungan yang signifikan di antara motivasi terhadap kepuasan kerja di kalangan kakitangan CIAST? 

 

Objektif Kajian  

Bagi menghuraikan persoalan-persoalan kajian berkenaan, kajian ini dijalankan bertujuan untuk : 
 
Melihat sejauh mana hubungan di antara latihan terhadap kepuasan kerja kakitangan CIAST 
Melihat sejauh mana hubungan di antara motivasi terhadap kepuasan kerja kakitangan CIAST 

 

Kerangka Kajian 

Kerangka teori kajian ini diadaptasi dari Maslow’s Theory of Motivation dan Herzberg’s Theory of Hygiene Motivating factor. 
Berdasarkan tujuan dan batasan kajian yang ada, Model kajian telah dibentuk oleh pengkaji sebagai panduan kepada kajian ini bagi 
melihat perhubungan antara setiap pemboleh ubah yang dipilih. Kajian korelasi digunakan dengan tujuan menganalisis sejauh mana 
terdapatnya hubungan antara pembolehubah - pembolehubah bebas (independent variables) yang terpilih dengan pembolehubah 
bersandar. Kerangka teori kajian telah dibentuk berdasarkan sorotan karya yang telah dilakukan seperti ditunjukkan dalam rajah 
dalam Rajah 1.  
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Rajah 1: Kerangka Teori Kajian 
 

Berdasarkan rajah 1, latihan dan motivasi adalah dua pembolehubah bebas yang akan diuji untuk melihat pengaruh dan 
hubungannya dengan pembolehubah bersandar iaitu kepuasan kerja kakitangan. 
 

Hubungan Latihan Dan Kepuasan Kerja 

Elnaga et al, (2013) menakrifkan latihan adalah sebagai satu set aktiviti yang dirancang oleh organisasi untuk meningkatkan 
pengetahuan kerja dan kemahiran atau untuk mengubah sikap dan tingkah laku sosial ahli-ahlinya dengan cara yang selaras dengan 
matlamat organisasi dan keperluan kerja.  
 
Dalam setiap organisasi, tetapi berlaku di semua peringkat kakitangan, pelatih dan mungkin berbeza-beza dari segi umur, 
pengalaman kerja, ketidakupayaan, latar belakang pendidikan, asal-usul etnik, dan tahap kemahiran (Patrick et al, 2012). 
Chidambaram dan Ramachandran (2012) menyatakan bahawa latihan merupakan sub-proses proses keseluruhan memadankan 
individu dengan pekerjaan. Beliau percaya bahawa latihan berfungsi tiga fungsi penting dalam sesebuah organisasi (satu proses 
yang bermula dengan pemeriksaan, pemilihan dan penempatan pekerja :  
Mengekalkan prestasi sedia ada pekerja seperti yang dikehendaki oleh organisasi.  
Meningkatkan motivasi pekerja dengan mengukuhkan kepercayaan kakitangan dalam kebolehan mereka untuk melakukan kerja 
mereka.  
Membantu dengan sosialisasi pekerja dan memahami keutamaan organisasi, norma dan nilai-nilai. Metodologi latihan, struktur, 
penghantaran, dan kandungan semua menggambarkan isu-isu organisasi.  
 
Van der Locht et al (2013) bersetuju, menyatakan bahawa di samping kandungan latihan, proses rasmi di mana pelatih berinteraksi 
dengan persekitaran mereka dan membentuk sikap dan persepsi tentang latihan atau diri mereka sendiri. Sikap mempunyai kesan 
langsung kepada penerimaan mereka kepada latihan dan berpotensi untuk belajar.  
 
Bagaimanapun, teori latihan termasuk, konsep, dan model yang menarik dari teori pembelajaran, teori organisasi, dan teori sistem. 
Omar dan Zulkifli, (2006) mencadangkan bahawa teori latihan ini meliputi pelbagai rangka kerja, luas, umum, dan 
mengintegrasikannya. Ini termasuk isu-isu seperti reka bentuk latihan, penyampaian, dan penilaian, keadaan pra-latihan, 
pemindahan latihan, sokongan organisasi, ciri-ciri situasi individu dan motivasi untuk latihan, penilaian prestasi, dan faktor sistem. 
Menerusi latihan yang berkala dan berterusan, ianya boleh  menyumbang kepada pembangunan kemahiran pekerja agar ia mampu 
memenuhi keperluan semasa organisasi dan bentuk latihan hendaklah bersesuaian dengan matlamat ianya dilaksanakan, (Jorfi dan 
Shah, 2011).  

 Hubungan Motivasi Dan Kepuasan Kerja 

Hubungan antara kepuasan kerja dan motivasi di tempat kerja telah menjadi salah satu bidang penyelidikan meluas dalam bidang 
pengurusan yang berkaitan dengan profesion yang berbeza. Oleh kerana prestasi pekerja adalah fungsi bersama keupayaan dan 
motivasi, ia merupakan salah satu daripada tugas utama pengurusan dan untuk memberi motivasi kepada pekerja bagi melaksanakan 
pekerjaan dengan sebaik mungkin (Sanda dan Awolusi, 2014). Kanfer et al (2012) berpendapat bahawa kepuasan kerja merangkumi 
perasaan dan sikap orang mengenai pekerjaan mereka, dan ini bergantung kepada banyak ciri-ciri yang berkaitan dengan kerja, 
tetapi juga ciri-ciri peribadi, seperti umur, jantina, kesihatan yang positif dan negatif dan hubungan sosial. Menurut Brewer (2011) 

Motivasi 

Kepuasan Kerja 

Pembolehubah Bebas Pembolehubah Bersandar 

Latihan 
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dan Dysvik dan Kuvaas (2011),  mata wang diukur menjadi motivasi kekayaan untuk pekerja. Sebaliknya, setelah disemak semula, 
ia telah menunjukkan bahawa gaji tidak dilihat untuk meningkatkan tahap kecekapan dan wang tidak meningkatkan prestasi 
(Akhter, 2012). Menurut Ayub dan Rafif, (2011) "kepuasan kerja adalah berkaitan dengan individu dan  penilaian sendiri kerja 
mereka terhadap isu-isu yang penting bagi mereka. "Selain itu, tahu bagaimana untuk menolak sikap pekerja" di mana mereka boleh 
bekerja hanya dalam perhatian. Bayaran yang tinggi bukan sahaja yang paling penting, faktor kewangan lain seperti ganjaran, 
pengiktirafan sosial dan maklum balas juga didapati merupakan faktor motivasi positif (Nahid, 2013).  

Populasi Dan Sampel 

Populasi merujuk kepada keseluruhan kumpulan orang, peristiwa, atau perkara-perkara yang berkepentingan kepada pengkaji untuk 
diselidik (Sekaran dan Bougie, 2010). Pengkaji telah merujuk garis panduan Krejcie dan Morgan (1970) dan daripada jadual 
tersebut, untuk bilangan populasi seramai 270, seramai 159 orang sampel perlu dipilih.  
 
Teknik persampelan rawak mudah digunakan dalam kajian ini kerana diyakini dapat memberikan peluang sama rata kepada 
populasi untuk dipilih sebagai sampel (Thanasegaran, 2009). Walaupun kaedah ini memerlukan banyak masa untuk dilaksanakan, 
namun peratusan borang soal selidik yang dapat dikumpulkan semula boleh diterima. Namun, penentuan bilangan sampel bagi 
setiap program/unit perlu dilakukan dahulu melalui nisbah peratusan populasi. Jadual 1 menunjukkan penentuan sampel dilakukan 
berdasarkan nisbah peratusan populasi. 
 
                                             Jadual 1: Jumlah persampelan kajian 
 

Program  Populasi 
(orang) Peratusan (%) 

Sampel 
(orang) 

Pembangunan Pengajar Kemahiran  60 22.98 39 
Pembangunan Profesional Kemahiran  53 20.30 35 

Pembelajaran Elektronik Dan Multimedia  26 9.96 17 

Perancangan Dan Pembangunan Latihan  45 17.20 29 

Kelayakan Kekompetenan  40 15.30 26 

Khidmat Pengurusan  37 14.10 24 

JUMLAH  261 100.0 170 
                                                 
 
Pengiraan Peratusan = (Populasi Program/Jumlah Populasi) x 100 
Contoh:  Peratusan Pembangunan Pengajar Kemahiran = (60/261) x 100 = 22.98% 
Pengiraan Sampel = Peratusan Program x Jumlah Sampel 
Contoh: Sampel Pembangunan Pengajar Kemahiran  = 22.98% x 60 = 39.06 ≈ 39 
 
Populasi kajian dalam kajian ini adalah terdiri daripada kesemua kakitangan CIAST Shah Alam, yang berjumlah seramai 261 orang. 
Sampel akan diambil secara rawak seramai 170 responden untuk kajian berdasarkan kepada jadual 1. Persampelan rawak mudah 
ialah peluang kepada setiap responden untuk dipilih adalah sama, pengkaji diberikan peluang untuk membuat pilihan daripada 
senarai kerangka populasi yang lengkap dan setiap sampel akan dipilih secara rawak. Bersandarkan pada senarai populasi, fungsi 
rawak di dalam perisian Microsoft Excel digunakan untuk memilih subjek secara rawak untuk diedarkan borang soal selidik.  
 
Akhirnya, kajian ini telah berjaya memperoleh 122 responden. Bilangan ini memenuhi keperluan yang dinyatakan oleh Sekaran 
dan Bougie, (2010). Sambutan yang rendah juga boleh disebabkan oleh hakikat bahawa ia adalah sukar untuk 
mendapatkan majoriti daripada responden soal selidik kerana ramai kakitangan yang bekerja di luar stesyen, cuti rehat dan 
sebagainya.  
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Rekabentuk Soal Selidik 

Soal-selidik ini telah dilakukan back translation daripada Bahasa Inggeris kepada Bahasa Malaysia dan sebaliknya oleh dua 
individu yang berlainan dan bertauliah. 
 
Instrumen yang digunakan adalah merupakan soal selidik berstruktur yang mengandungi 31 soalan dan terbahagi kepada 4 bahagian 
iaitu A, B, C dan D . Soalan soal-selidik yang dibangunkan berdasarkan adaptasi daripada pengkaji lepas. Pembahagian item yang 
terlibat adalah seperti Jadual 2. 
 

Jadual 2: Ringkasan Instrumen Kajian 

Bahagian Bil. soalan Aspek kajian Skala Sumber 
A 6 Demografik Nominal - 
B 7 Kepuasan Kerja Likert Rizwan Saleem et al , (2010) 
C 8 Motivasi Likert Rizwan Saleem et al, (2010) 
D 10 Latihan Likert Matsidiso Nahemia Naong, (2009) 

 
Setiap item soal selidik ini dibentuk berdasarkan Skala Likert 5 mata yang terdiri Sangat Tidak Bersetuju (1),  Tidak Bersetuju (2), 
Kurang Pasti (3), Bersetuju (4) dan  Sangat Bersetuju (5). Skala Likert digunakan apabila jawapan kepada pelbagai item yang 
mengukur pembolehubah yang boleh digunakan pada 5 mata skala yang kemudiannya boleh diringkaskan seluruh item. 
Skala yang digunakan dalam instrumen skala Likert yang ditetapkan dengan menggunakan skala Likert dengan skor 1-5 (Sekaran 
dan Bougie, 2010). Setiap skor adalah seperti Jadual 3. 
 

Jadual 3: Skor skala likert 

 

 
 

 
Bahagian A – Demografi 

Bahagian soal selidik ini adalah untuk mengetahui jantina, kumpulan umur, tahap pendidikan, tempoh perkhidmatan, pendapatan 
bulanan dan jawatan daripada responden. 

Bahagian B - Kepuasan Kerja 

Bahagian soal selidik ini untuk mengumpul maklumat tentang bagaimana sikap umum terhadap pekerjaannya, sama ada dia berasa 
berpuas hati dengan kerja sekarang dan menilai kepuasan kerja yang diadaptasi daripada Rizwan Saleem et al (2010). Terdapat 
sejumlah tujuh (7) soalan dalam bahagian ini iaitu :  

• Saya sering bosan dengan kerja saya  
• Saya rasa agak berpuas hati dengan kerja saya sekarang 
• Saya selalu bersemangat tentang kerja saya  
• Saya dapati  kepuasan sebenar dalam kerja saya 
• Saya berpuas hati dengan pengiktirafan saya untuk kerja-kerja yang baik 
• Saya berpuas hati dengan peluang kenaikan pangkat 
• Saya berpuas hati dengan jumlah kepelbagaian dalam kerja saya 

Bahagian  C – Motivasi 

• Bahagian ini mempunyai lapan (8) soalan di mana responden ditanya berkenaan keadaan dan motivasi kerja yang mereka 
hadapi yang diadaptasi juga daripada Rizwan Saleem et al (2010). Soalan tersebut adalah seperti berikut : 

• Saya sampai di pejabat tepat pada masanya dan tidak pulang awal 
• Kerja-kerja yang saya lakukan adalah menarik  
• Saya yakin dengan kebolehan saya untuk berjaya di tempat kerja  
• Saya tidak menyalahkan orang lain. Saya bertanggungjawab dengan kesilapan saya 
• Saya mempunyai seorang jurulatih / mentor yang membuat saya berjaga-jaga & bermotivasi untuk melaksanakan kerja 

saya 
• Saya menjangkakan lebih ketepatan dalam kerja-kerja saya sendiri  
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• Saya kerap berfikir / bimbang tentang isu-isu kerja apabila saya di rumah 
• Saya mengambil bahagian dalam latihan untuk meningkatkan kemahiran dan kecekapan saya sendiri 

Bahagian D – Latihan 

Bahagian D mengandungi 10 soalan yang menilai latihan yang telah diterima dan kesannya  yang diadaptasi daripada Matsidiso 
(2009). Soalan tersebut adalah seperti berikut: 

• Saya berasa lebih yakin dalam kerja-kerja saya selepas menerima latihan 
• Saya berasa lebih mampu menjalankan tugas saya selepas menerima latihan 
• Saya lebih memahami nilai- kerja berpasukan sejak menerima latihan 
• Saya lebih memahami peranan saya di dalam jabatan sejak menerima latihan 
• Saya merasakan bahawa latihan telah menyediakan saya dengan kemahiran yang bernilai di tempat kerja.  
• Sejak menerima latihan, saya lebih ke arah bekerjasama dengan rakan-rakan saya  
• Saya lebih mampu menangani konflik di tempat kerja sejak menerima latihan 
• Semua ahli-ahli individu unit saya adalah melebihi sasaran yang ditetapkan sejak menerima latihan. 
• Tahap kerja berpasukan dalam unit saya telah bertambah baik sejak menerima latihan.  
• Prestasi keseluruhan unit saya telah meningkat sejak menerima latihan 

Dapatan Kajian 

Kaedah persampelan rawak mudah digunakan bagi kajian ini kerana diyakini dapat memberikan peluang sama rata kepada populasi 
untuk dipilih sebagai sampel (Zikmund, 2003). Daripada 170 naskah borang soal selidik yang diedarkan, sebanyak 130 (76.47%) 
telah dikembalikan dan sebanyak 122 (71.76%) boleh digunakan dan direkodkan untuk tujuan kajian selanjutnya seperti yang 
ditunjukkan pada Jadual 4. 
 

Jadual 4: Kadar Maklumbalas Sampel Kajian (n=122) 

Maklumbalas soal selidik Bilangan Peratusan 
Borang yang diedarkan 170 100.00% 
Borang yang dikembalikan 130 76.47% 
Borang yang boleh digunakan 122 71.76% 

 

Demografi Kajian 

 

Jadual 5: Profil Demografi Responden (n=122) 

Item Klasifikasi Bilangan (orang) Peratusan (%) 
Jantina Lelaki 70 57.4 
 Perempuan 52 42.6 
Umur 18 - 29 tahun 16 13.9 
 30 - 39 tahun 71 58.2 
 40 - 49 tahun 17 13.9 
 50 - 59 tahun 18 14.8 
Tahap Pendidikan Tertinggi Phd 1 0.8 
 Sarjana 21 17.2 
 Ijazah 45 36.9 
 Diploma Lanjutan 4 3.3 
 Diploma 27 22.1 
 DLKM 4 3.3 
 DKM 5 4.1 
 SKM 5 4.1 
 SPM 9 7.4 
 Sijil 1 0.8 
Tempoh Perkhidmatan  Kurang 5 tahun 19 15.6 
 6 -  10 tahun 23 18.9 
 11 - 15 tahun 53 43.4 
 >16  tahun 27 22.1 
Pendapatan Bulanan (RM) Kurang Dari RM1499 5 4.1 
 RM1500 Hingga RM2999 27 22.1 
 RM3000 Hingga RM4499 36 29.5 
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 RM4500 Ke Atas 54 44.3 
Jawatan Pengurusan dan Professional 64 52.5 
 Sokongan 58 47.5 

 
Jadual 5 menerangkan profil demografi responden yang terlibat dalam kajian ini. Seperti yang ditunjukkan, lebih daripada separuh 
responden adalah merupakan kakitangan yang berumur peringkat pertengahan iaitu diantara 30 hinga 39 tahun (58.2%). Begitu 
juga dengan responden di kalangan kakitangan lelaki yang dilihat lebih banyak memberikan maklumbalas dengan peratusan 
sebanyak 57.4% berbanding kakitangan wanita. Responden yang mempunyai ijazah sebagai tahap pendidikan tertinggi adalah 
(36.9%) dan responden yang berpendapatan RM4500 Ke Atas adalah sebanyak 44.3%. Kebanyakan daripada responden (43.4%) 
telah berkhidmat di CIAST antara lima (5) hingga sebelas (11) tahun. 
 
Secara keseluruhannya, penjelasan mengenai sampel kajian ini menunjukkan ciri-ciri umum populasi kakitangan CIAST khususnya 
berkenaan dengan tahap pendidikan mereka dan pendapatan bulanan. Kebanyakan daripada kakitangan CIAST adalah pemegang 
Ijazah dan berpendapatan bulanan RM4500 ke atas. Keputusan ini menunjukkan bahawa kakitangan CIAST merupakan pegawai 
yang mempunyai pengalaman di dalam perkhidmatan awam. 
 

Pembolehubah Kajian 

Jadual 6: Min dan Sisihan Piawai (SP) Pembolehubah (n=122) 

Pembolehubah Min SP 
Motivasi (M)* 3.86 0.45 
Latihan (L)* 4.02 0.53 
Kepuasan Kerja (KK)* 3.43 0.49 

(Nota: *1=sangat tidak setuju, 2=setuju, 3=tidak pasti, 4=setuju, 5=sangat setuju) 
 

Menurut Hair et al. (2010), nilai-nilai min boleh dikategorikan kepada tiga peringkat; rendah 1.00 - 2.25, sederhana 2.26 - 3.75 dan 
tinggi 3.76 - 5.00. Jadual 6 menunjukkan ringkasan nilai min bagi semua pembolehubah bebas dan bersandar. Secara keseluruhan, 
nilai min bagi semua pembolehubah adalah diantara 3.43 (kepuasan kerja) dan 4.02 (latihan). Latihan mempunyai nilai min yang 
tertinggi iaitu 4.02 dengan 0.53 nilai sisihan piawai. Manakala, kepuasan kerja mencatatkan nilai min yang terendah iaitu 3.43 
dengan 0.49 nilai sisihan piawai. 
 
Nilai sisihan piawai bagi semua pembolehubah adalah kurang daripada satu. Ini menunjukkan bahawa pandangan yang diberikan 
oleh responden melalui maklumbalas mempunyai variasi yang kecil. Secara relatifnya, nilai sisihan piawai bagi latihan iaitu 0.53 
adalah yang tertinggi di kalangan pembolehubah, menunjukkan anggaran sisihan piawai adalah kecil dari 1 dan ia bermaksud 
responden sangat konsisten dalam pendapat mereka manakala jika lebih besar dari 3, ini bermakna responden mempunyai banyak 
keragaman dalam pendapat mereka (Hair et al., 2011). Sisihan piawai merupakan petunjuk pengukuran yang utama untuk 
menyatakan keserakan nilai-nilai dalam taburan (Chua, 2012). Ia menerangkan mengenai serakan atau keseragaman nilai taburan 
sampel dari purata (Hair et al., 2011).  

 

Ujian Korelasi 

Dalam bahagian ini, hubungan diantara pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar akan dikenalpasti melalui pekali 
Korelasi Pearson, r, dimana nilai r akan menunjukkan wujud hubungan dan arah hubungan diantara pembolehubah bebas dengan 
pembolehubah bersandar.  
 
Ujian korelasi Pearson ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara sekurang-kurangnya dua 
pembolehubah berterusan. Nilai untuk ini Pearson jatuh antara 0.00 (tiada korelasi) dan 1.00 (korelasi sempurna). Secara umumnya, 
korelasi di atas 0.80 dianggap tinggi. Walau bagaimanapun, secara teori, mungkin terdapat korelasi positif yang sempurna di antara 
dua pembolehubah, yang diwakili oleh 1.0 (tambah 1), atau korelasi negatif yang sempurna yang akan -1.0 (minus 1).  
 

Jadual 7: Hubungan Korelasi Antara Motivasi dan Latihan terhadap Pembolehubah Bebas 

 Motivasi Latihan Kepuasan Kerja 

Motivasi 1   

Latihan 0.641** 1  
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Kepuasan Kerja 0.478** 0.481** 1 

 
Jadual 7 menerangkan ringkasan hubungan di antara pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar (kepuasan kerja). Dapat 
dilihat, 47.8% hubungan antara motivasi dengan kepuasan kerja. Manakala hubungan di antara latihan dengan kepuasan kerja adalah 
48.1%. Dapat dilihat hubungan antara semua pembolehubah adalah signifikan. Nilai r tertinggi bagi hubungan pembolehubah bebas 
dengan pembolehubah bersandar ialah r = 0.481; (p<0.01) di antara latihan dengan kepuasan kerja. 

 

Ujian Regresi Berganda 

Untuk memahami hubungan di antara pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar, Ujian Regresi Berganda telah 
dijalankan. Jadual 4.6 menunjukkan keputusn analisis Ujian Regresi Berganda yang telah dilksanakan. 
 

Jadual 8: Analisa Regresi Berganda Pembolehubah Bebas Dengan Kepuasan Kerja (n=122) 

Pembolehubah bebas Beta seragam 
Motivasi (M) 0.288 
Latihan (L) 0.296 
R 0.530 
R2 0.280 
Adj R2 0.268 

Nota: Pembolehubah Bersandar = Kepuasan Kerja (KK) 
 
Jadual 8 menunjukkan bahawa persamaan regresi adalah signifikan (R = 0.530, R2 = 0.280, dan adj R2 = 0.268). Dalam erti kata 
lain, pekali korelasi berganda antara peramal dengan kepuasan kerja ialah 0.530, semua peramal (Motivasi dan Latihan) 
menyumbang 28.0% varian dalam kepuasan kerja. Generalizability model ini pada populasi lain adalah 0.268. Nilai R2 hanya susut 
0.012 (1.2%) dalam adj R2 yang menunjukkan bahawa kesahan rentas model ini adalah baik (<5%).  
 
Daripada dua predictor tersebut, Latihan merupakan predictor yang signifikan (Sig=0.000) dan mempunyai nilai pekali beta 
seragam yang tertinggi (Beta=0.296). Ini menjelaskan bahawa latihan adalah pembolehubah paling penting dalam meramal 
kepuasan kerja. Seterusnya Didapati, kedua-dua pembolehubah predictor memberikan kesan ke atas kepuasan kerja (Sig<0.05).  
 

 Kesimpulan  

Sebanyak 170 set soalan soal selidik telah diedarkan dan 122 set soalan telah diterima dan dianalisis. Daripada 122, terdapat 70 
orang bersamaan 57.4% responden di kalangan kakitangan lelaki dilihat lebih banyak memberikan maklumbalas berbanding 
kakitangan perempuan. Manakala kakitangan yang berumur peringkat pertengahan iaitu di antara 30 hinga 39 tahun mendominasi 
iaitu sebanyak 71 orang bersamaan (58.2%). Daripada analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahawa terdapat hubungan 
positif yang signifikan di antara Motivasi dan Kepuasan Kerja (r2 = 0.288; p ≥ 0.01), ini boleh diterjemahkan sebagai kakitangan 
CIAST sebenarnya gembira bekerja di CIAST. Motivasi mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja kakitangan. Dapatan kajian 
ini disokong  oleh kajian Rizwan Saleem et al ( 2010) , di mana terdapatnya hubungan positif yang rendah di antara motivasi dan 
kepuasan kerja di syarikat servis telekomunikasi mudah alih di Pakistan ( r2 = 0.263 ; p ≥ 0.05). Hasil kajian juga disokong oleh 
kajian Velnampy.T (2009), wujudnya hubungan signifikan yang kuat di antara kepuasan kerja dan motivasi di sektor awam dan 
swasta (r2 = 0.742 dan 0.744; p ≥ 0.01).  
 
Objektif kedua kajian ialah untuk mengkaji sejauh mana wujud saling hubungan antara latihan dengan kepuasan kerja, Keputusan 
yang diperolehi menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan yang rendah dan positif antara latihan dan kepuasan kerja (r2 = 
0.296; p ≥ 0.01). Dapatan ini selari dengan kajian yang dibuat oleh Muhammad Rizwan (2012), terdapatnya hubungan signifikan 
yang positif di antara latihan dan pembangunan dengan kepuasan kerja (β=0.232) and (p < 0.001) ini menunjukkan ia menyumbang 
lebih 23% kepada kepuasan kerja. Dapatan kajian ini disokong lagi dengan kajian Adesola, M.A (2013) pula,  latihan,( β = 0.694,  
p < 0.01), menunjukkan bahawa latihan mempunyai hubungan yang positif dengan kepuasan dengan (r = 0.700). Ini menunjukkan 
bahawa pekerja yang diberi latihan lebih berpuashati dengan kerja mereka. Keputusan ini disahkan oleh (Stephen and Bowley, 
2007; Gazioglu and Tansel, 2002; Sajuyigbe and Amusat, 2012; Bakare, 2012; and Large, 2007) mendapati bahawa wujudnya 
hubungan yang positif di antara latihan kakitangan dan kepuasan kerja. Keputusan ini  mendedahkan bahawa latihan kakitangan 
mempunyai impak yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini bermaksud, latihan untuk kakitangan merupakan faktor penting 
dalam mencapai objektif sesebuah organisasi. 
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Kajian yang dilakukan oleh Tariq Rafique et al (2013), berkenaan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pekerja yang bekerja 
di syarikat swasta, kajian kes di Pakistan pula menunjukkan keputusan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara 
Motivasi dan Kepuasan Kerja (r2 = 0.365; p ≥ 0.05),  latihan dan Kepuasan Kerja (r2 = 0.518; p ≥ 0.05). Kedua-dua 
pembolehubah ini member impak positif terhadap kepuasan kerja. Pekerja merupakan tulang belakang sesebuah organisasi, mereka 
terlibat di dalam pembangunan organisasi bersama-sama  dengan semua sumber.  
Kajian Adiwayu (2012) pula, wujudnya hubungan latihan dan pekerja yang positif. Semakin banyak latihan yang diadakan, semakin 
tinggi kepuasan kerja pekerja. Dapatan ini juga disokong seperti yang dinyatakan oleh Harrison et al, (2012) “…apabila kerja itu 
memuaskan, individu tersebut akan menunjukkan bahawa ia seronok bekerja,” ia menunjukkan wujudnya hubungan di antara dua 
pembolehubah yang dikaji. 
 
Berdasarkan penemuan kajian, ia boleh disimpulkan bahawa kualiti latihan kakitangan dan motivasi pekerja akan menentukan 
kepuasan kerja seterusnya akan memberi impak kepada kualiti servis yang akan disampaikan oleh pekerja. Pihak pengurusan 
seharusnya menjalankan latihan yang bersesuaian dan memastikan latihan yang dijalankan memberi impak dengan melaksanakan 
penilaian latihan. Pihak pengurusan juga hendaklah meningkatkan bajet untuk latihan kakitangan dan ianya hendaklah selari dengan 
objektif organisasi.  
 

Cadangan  

Secara keseluruhannya kajian ini mencapai objektif tetapi masih ada ruang yang boleh diperbaiki dan diberikan perhatian 
terutamanya kepada pembolehubah organisasi. Tahap kepuasan kerja sentiasa dipengaruhi oleh faktor-faktor sekeliling dan 
persekitaran. Organisasi perlu melakukan latihan yang betul untuk setiap kumpulan pekerja--pekerjanya. Dengan ini akan 
membangunkan prestasi pekerja di dalam organisasi. Organisasi juga bukan sahaja dapat meningkatkan produktiviti tetapi juga 
untuk memastikan kakitangan bermotivasi dan komited kepada organisasi. Organisasi perlu menunjukkan bukti yang positif 
kepentingan latihan dan motivasi kepada pekerja, seperti penganjuran program untuk menunjukkan bahawa ia melakukan latihan. 
Jadi pekerja akan mengikut keputusan yang dibuat oleh organisasi. Ini merupakan satu isu penting yang mana telah dinyatakan 
bahawa latihan adalah sebagai salah satu sumber motivasi untuk pekerja.  
 
Beberapa cadangan yang boleh dipertimbangkan untuk meningkatkan motivasi dan latihan di tempat kerja:  
 
1. Latihan yang sesuai 

Ia adalah perlu bahawa latihan yang dilaksanakan selari dengan objektif organisasi, kumpulan sasaran, kurikulum, penyampaian 
latihan, persekitaran dan masa yang sesuai. Setiap individu mempunyai kemahiran dan pengalaman yang berbeza. Setiap pekerja 
harus seboleh-bolehnya mengikuti latihan yang sesuai dan mengikut tahap kemahiuran dan pengalaman mereka, bakat dan minat. 
Semua aspek calon perlu diteliti, dan bukan hanya memberi tumpuan kepada kelayakan pekerja. Kebolehan Tingkahlaku contohnya 
perlu diambil perhatian yang serius.  

2. Insentif  

Keutamaan dalam kenaikan pangkat, latihan luar Negara, latihan berprestasi tinggi, hadiah latihan pelajaran, hendaklah diberikan 
kepada individu yang sesuai, bermotivasi dan banyak memberikan sumbangan kepada organisasi. Walau bagaimanapun, dengan 
menyediakan insentif yang lebih baik kepada pekerja untuk menggalakkan mereka untuk bekerja dengan lebih baik akan 
mewujudkan mentaliti di kalangan pekerja bahawa mereka akan mendapat ganjaran tambahan jika mereka datang untuk bekerja. 

3. Persekitaran 

Persekitaran organisasi yang kondusif akan meningkatkan motivasi secara keseluruhannya. Persekitaran infrastruktur seperti  
kantin, pantri, dan pejabat hendaklah diadakan dan ditingkatkan dengan menjadikan persekitaran kerja yang menyenangkan.  

4. Tindakan Tatatertib 

Tindakan yang sesuai perlu diambil terhadap yang tidak hadir latihan yang telah ditetapkan. Tindakan punitif mungkin dalam 
bentuk menyiarkan nama-nama mereka dalam buletin organisasi, denda dan dinafikan kenaikan pangkat, Penyelia serta 
Pengurusan mesti melihat ke dalam masalah latihan dengan sempurna. Jika Pengurusan memilih untuk 'mengabaikan kali ini', 
maka ia akan mewujudkan perasaan bahawa Pengurusan adalah tidak serius, dengan itu pekerja akan merasakan bahawa 
mereka akan menganggap Pengurusan adalah sangat lembut.  

5. Kaunseling  

Bimbingan dan kaunseling membantu pekerja untuk menghapuskan tabiat buruk di dalam organisasi. Pendidikan dan latihan boleh 
digunakan untuk membangunkan rasa tanggungjawab.  

6. Catatan Rekod Terperinci dan kemaskini rekod latihan perlu dikekalkan 

Ketidakhadiran latihan di atas paras yang telah ditetapkan perlu dianalisis dengan teliti.  
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7. Sesuaikan individu dengan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan kemahiran  
Mendapatkan tugas sesuai yang tepat adalah salah satu cara yang paling penting untuk mempunyai pekerja yang berpuas hati. 
Syarikat yang melakukan pengurusan sumber manusia yang efektif seperti Google dan Walt Disney melakukan usaha yang cukup 
dalam mencari kemahiran potensi pekerja baru sesuai dengan pekerjaan yang betul. 

8. Merekabentuk kerja yang menarik dan memuaskan 

Bukan mencari orang untuk sesuai dengan pekerjaan, tetapi pendekatan ini adalah mencadangkan merancang pekerjaan yang sesuai 
dengan individu. 
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