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ABSTRAK

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti kesan latihan motivasi terhadap
komitmen kerja dalam kalangan pegawai sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.
Kajian ini adalah jenis kajian rekabentuk eksperimen. Sampel kajian adalah terdiri daripada
60 orang responden iaitu seramai 30 orang adalah terdiri daripada kumpulan kawalan dan 30
orang lagi adalah terdiri daripada kumpulan eksperimen. Kajian ini melibatkan dua
pembolehubah utama iaitu latihan motivasi dan dimensi-dimensi komitmen Kkerja iaitu
komitmen afektif (KA), komitmen berterusan (KB) dan komitmen normatif (KN). Dalam
kajian ini, soal selidik yang digunakan adalah Soal Selidik Komitmen Kerja (SSKK) yang
dibina oleh Meyer dan Allen (1997). SSKK mengandungi 23 item soalan. Analisis uji dan uji
semula menunjukkan bahawa soal selidik tersebut mempunyai kebolehpercayaan yang tinggi
laitu 0.823. Manakala bagi item-item dimensi komitmen afektif (KA), komitmen berterusan
(KB) dan komitmen normatif (KN) ialah 0.8523, 0.7956 dan 0,7397 masing-masing. Pegawai-
pegawai kumpulan sokongan MPJBT vyang terlibat dipilih melalui kaedah matched pairs
design. Pegawai kumpulan sokongan bagi kumpulan eksperimen telah menjalani latihan
motivasi selama empat minggu. Keputusan kajian dianalisis secara kuantitatif. Analisis ujian-
t menunjukkan perbezaan yang signifikan dalam skor komitmen kerja antara ujian pra dan
ujian pos, justeru membuktikan kesan positif latihan motivasi. Kesemua pegawai kumpulan
sokongan dalam kumpulan eksperimen memperoleh skor yang tinggi berbanding dengan
kumpulan kawalan. Selain itu, wujud perbezaan signifikan ke atas peningkatan latihan
motivasi dalam kalangan pegawai kumpulan sokongan sebelum dan juga selepas mereka
menghadiri program latihan motivasi. Ini membuktikan bahawa latihan motivasi ini perlu
diberi penekanan yang sewajarnya dalam usaha meningkatkan komitmen kerja dalam kalangan
pegawai kumpulan sokongan. Keputusan kajian secara amnya menyokong dapatan bahawa
latihan motivasi mampu meningkatkan komitmen kerja. Ini dikukuhkan lagi melalui maklum
balas keseluruhan program latihan motivasi yang diterima daripada pegawai kumpulan
sokongan yang mengikuti latihan. Skor min yang diperolehi adalah sangat tinggi iaitu 4.66.
Hasil kajian ini diharap dapat membantu pegawai kumpulan sokongan di MPJBT
meningkatkan komitmen kerja bagi meningkatkan prestasi kerja di organisasi tempat kerja

mereka.



Vi

ABSTRACT

This study aims to identify the effect of training motivation towards work
commitment among support staff in the Department of Management Services MPJBT.
This research is the study of experimental design. The sample consisted of 60 respondents
ie 30 people is made up of the control group and 30 the other is made up of the
experimental group. The study involves two main variables of training motivation and
work commitment dimensions of affective commitment (AC), continuence commitment
(CC) and normative commitment (NC). In this study, the questionnaire used is Work
Commitment Questionnaire (WCQ) developed by Meyer and Allen (1997). WCQ consists
of 23 items. Test and retest analysis showed that the questionnaire has high reliability of
0.823. As for the items affective commitment (AC), continuence commitment (CC) and
normative commitment (NC) is 0.8523, 0.7956 and 0.7397 respectively. The officers
involved MPJBT support groups are selected in matched pairs design. Officers support
group for the experimental group underwent four weeks of training motivation. The results
were analyzed quantitatively. T-test analysis showed a significant difference in test scores
between work commitments pre and post test, thus proving the positive effects of exercise
motivation. Some officials support groups in the experimental group scored significantly
higher than the control group. In addition, there are significant differences on the increased
motivation among personnel training support group before and after they attend a
motivational training program. This proves that this motivational training should be given
attention in order to increase commitment among officials working in the support group.
The results generally support the finding that exercise can increase the motivation to work
commitments. This is further strengthened by the overall feedback received motivational
training program of support group officer training. Mean score is very high at 4.66. The
study is expected to assist the support group MPJBT increasing work commitments to

improve organizational performance in their workplace.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan

Sumber manusia merupakan salah satu aset yang seharusnya dibangunkan untuk
merealisasikan objektif yang dibina dalam sesebuah organisasi dan negara. Ini kerana
tanpa pembangunan sumber manusia maka setiap perancangan yang dibina gagal
dicapai. Begitu juga, sekiranya sumber manusia tidak digunakan dengan berkualiti,
akhirnya sumber-sumber tersebut akan hilang dan dibazirkan begitu sahaja meskipun
negara tersebut memiliki teknologi yang canggih dan sumber yang banyak (Noor
Idahwati dan Nooraini, 2011). Ini kerana modal insan merupakan sumber terpenting
dalam sesebuah organisasi. Tambahan pula, mereka merupakan sumber yang
menentukan dan mencorak penggunaan sumber-sumber yang lain seperti sumber

teknologi, sumber bahan mentah dan sebagainya (Ibrahim dan Zaiton, 2008).

Oleh itu, bagi melahirkan sumber manusia yang mempunyai komitmen kerja
yang tinggi, organisasi perlulah mengadakan program latihan motivasi kepada para
pekerjanya. Ini kerana program latihan motivasi penting dalam sesebuah organisasi bagi

meningkatkan prestasi kerja sumber manusia dalam sesebuah organisasi (Abdul Halim,



Nik Maheran dan Rosni, 2001). Prestasi pekerja sesebuah organisasi bergantung kepada
pengetahuan mengenai tugas dan motivasi. Dengan erti kata lain, pekerja yang produktif
ialah pekerja yang tahu akan komitmen dan tanggungjawabnya serta mempunyai
semangat yang kuat untuk bekerja. Semangat mahu bekerja perlu dipupuk dalam
sanubari pekerja dengan memberi kesedaran kepada pekerja terhadap kelebihan dan
kelemahan yang ada pada diri mereka. Dengan ini, pekerja tersebut akan dapat membina
sikap yang positif dan mengikis sikap yang negatif. Ini secara tidak langsung pekerja
akan dapat menyumbang secara efektif dan efisien kepada organisasinya untuk lebih

berdaya saing ke arah mencapai kecemerlangan (Wan Idros, 2001).

Organisasi perlulah melahirkan individu pekerja yang mempunyai komitmen
kerja yang tinggi. Tambahan pula, konsep komitmen di tempat kerja masih menjadi
salah satu konsep yang paling mencabar dan menjadi tumpuan dalam bidang
pengurusan, perilaku organisasi dan pengurusan sumber manusia (Cohen, 2003; Cooper-
Hakim dan Viswesvaran, 2005) yang merujuk kepada orientasi pekerja terhadap
organisasi (Kuchinke, Kang dan Oh, 2008) serta telah menjangkau lebih dari empat
dekad dan kekal sebagai bidang yang diminati kepada penyelidik dan pengamal (Somer,
2009).

Konsep komitmen telah diperkenalkan oleh Howard Becker’s pada tahun 1960
yang mengaitkan komitmen dengan teori ‘side-bet’ di mana pekerja komited apabila
mereka mempunyai pelaburan tersembunyi atau agak tersembunyi, yang menyebabkan
mereka akan terus dalam sesebuah organisasi dan beliau telah mengklasifikasikan
komitmen kepada tiga jenis iaitu berterusan, kepaduan dan komitmen kawalan (Kanter,
1968). Ciri-ciri komitmen terbahagi kepada tiga iaitu kepercayaan dan penerimaan
terhadap matlamat dan nilai organisasi, kesanggupan untuk meningkatkan usaha yang
cukup terhadap organisasi dan keinginan untuk kekal dalam organisasi (Singh, Finn dan
Goulet, 2004).



Individu yang mempunyai komitmen yang tinggi sanggup mengorbankan tenaga
dan cenderung untuk kekal dengan organisasi dalam wusaha untuk membantu
merealisasikan objektif yang ditetapkan. Walau bagaimanapun, terdapat beberapa faktor
yang membawa kepada komitmen yang rendah iaitu kekurangan faedah, kurang
keyakinan diri, kesukaran mengamalkan budaya, kurangnya hubungan yang baik dan
tiada pengiktirafan kepada kakitangan (Junaida, Mahadir dan Siti Hajar, 2011).
Kenyataan ini jelas menunjukkan betapa pentingnya latihan motivasi dalam melahirkan
insan yang cemerlang. Penyelidikan demi penyelidikan berkaitan dengan motivasi kerja
ini mula serius dikaji sejak lama dahulu. Ini penting kerana faktor motivasi pekerja
dianggap sebagai aspek terpenting di dalam pengurusan kerja sesebuah organisasi.
Motivasi merupakan satu perangsang bagi membangkitkan minat dan mengekalkan
dorongan individu ke arah mencapai sesuatu matlamat (Tengku Sarina Aini, 2006).
Walau bagaimanapun, pencapaian individu dalam sesuatu perkara adalah berbeza di
antara seorang dengan seorang yang lain. Malah seseorang individu mungkin
menunjukkan pencapaian yang berbeza antara satu masa dengan satu masa yang lain
ataupun antara satu situasi dengan satu situasi yang lain. Setiap individu mempunyai
bentuk pencapaian yang berbeza berdasarkan kepada beberapa faktor, antaranya seperti
pengalaman bekerja, minat terhadap kerja, kesesuaian dengan jawatan yang disandang,
kebolehan fizikal dan intelektual yang berbeza dan perbezaan tahap motivasi pekerja
(Jaafar, 2000).

1.2 Latar Belakang Masalah

Program latihan mula direkabentuk bagi mewujudkan jangkaan pembelajaran
yang realistik, membuat pekerja berasa selesa menghadiri program latihan dan
menambah baik kecekapan pekerja (Goldstein dan Ford, 2002; Nijman, 2004; Tali,
2006). Oleh itu, bagi meningkatkan tahap komitmen kerja di kalangan pegawai



sokongan dalam suatu organisasi sama ada kerajaan atau swasta, satu program latihan
motivasi perlu dilaksanakan. Ini kerana program latihan merupakan salah satu fungsi
pembangunan dan pengurusan sumber manusia yang sangat penting (DeSimone,
Werner, dan Harris, 2002). la seringkali ditakrifkan sebagai proses pembelajaran
terancang yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan pekerja menyelesaikan
masalah semasa, menyelesaikan masalah yang mungkin wujud pada masa akan datang,
membangunkan kecekapan pekerja dan membangunkan daya saing organisasi pada masa
hadapan (DeSimone, Werner, dan Harris, 2002; Ibrahim, 2001). Kebanyakan kajian
dahulu menggunakan model kesan langsung mendapati bahawa program latihan yang
direka dan ditadbir secara teratur, seperti mengadakan latihan berkaitan dengan tugas
(Gupta dan Govindarajan, 2000) dan menyediakan rangka latihan yang mengandungi
maklumat yang jelas berupaya meningkatkan keberkesanan latihan (Carlson, Bozeman,
Kacmar, Wright, dan McMahan, 2000; Chiaburu dan Marinova, 2005; Guerrero dan
Sire, 2001; Tracey, Hinkin, Tannenbaum dan Mathieu, 2001).

Oleh itu, dalam melaksanakan tugas harian, kaedah-kaedah latihan motivasi
boleh dijadikan panduan untuk meningkatkan komitmen kerja pekerja dalam sesebuah
organisasi itu bagi membentuk kerja yang berkualiti. Tahap komitmen yang berterusan
juga boleh dianggap sebagai tahap motivasi terutama apabila menghadapi halangan
kerana tahap tersebut boleh dilihat melalui kesungguhan dan tanggungjawab berterusan
yang ditunjukkan. Motivasi dapat membentuk individu untuk sanggup memberikan
komitmen dan kesungguhan walaupun ketika terpaksa berhadapan dengan dugaan dan
ujian dalam pekerjaan (Tengku Sarina Aini dan Fadilah, 2007).

Ini kerana motivasi merupakan keinginan atau motif seseorang untuk melakukan
tingkah laku-tingkah laku tertentu, dan dorongan untuk mempertingkatkan lagi usaha-
usaha bertingkah laku tersebut (Ma'rof, 2001). Oleh itu, apabila pekerja diberikan
motivasi dan dorongan, hasil pekerjaan yang positif akan dapat dilihat dan dihasilkan.
Motivasi tidak semestinya berupa ganjaran yang berbentuk kewangan atau material. la



boleh juga diberikan melalui kata-kata pujian atau kata-kata peransang yang dapat
menaikkan semangat pekerja untuk mengulangi atau memantapkan lagi tindakan positif
yang dilakukan (Noni Lela Hayati, 2002).

Motivasi dan komitmen kerja merupakan satu perkaitan yang tidak dapat
dipisahkan. la merupakan pertalian yang agak penting bagi sektor perkhidmatan
pengurusan dalam organisasi kerajaan. Ini kerana apabila pekerja menganggap
organisasi mengambil berat terhadap kebajikan mereka, pekerja akan menunjukkan
kepuasan kerja serta memberi komitmen yang positif terhadap tingkah laku organisasi
(Hochwarter, Kacmar, Perrewe dan Johnson, 2003; Harris, Harris dan Harvey, 2007).
Dengan adanya tahap motivasi yang tinggi seharusnya seseorang pekerja itu dapat
melaksanakan tugasan atau kerja yang diberikan secara teratur dan sistematik
bersesuaian dengan kehendak sesebuah organisasi. Oleh yang demikian sekiranya
seseorang pekerja mempunyai tahap motivasi yang tinggi, ianya akan membolehkan
mereka berfikiran positif dan dapat menyelesaikan tugasan yang diberikan pada masa

yang telah diperuntukkan (Nur Rahayu Ellyani, 2005).

Kajian mengenai komitmen pekerja terhadap organisasi bukanlah sesuatu yang
baru. Kajian-kajian lepas seperti Barrows dan Wesson (2001) dan Culverson (2002)
mengaitkan tahap komitmen pekerja dengan pelbagai faktor penyebab. Malah kajian
Asri dan Hamrila (2007) secara spesifik mengupas faktor-faktor yang mempengaruhi
komitmen pekerja dalam sektor awam di Malaysia. Oleh itu, kajian yang berkaitan
dengan latihan motivasi dan dimensi komitmen kerja dalam kalangan pekerja
seharusnya dipertingkatkan. Perkembangan ini sejajar dengan perubahan yang berlaku
kepada persekitaran tempat kerja seperti teknologi, sosial, ekonomi, undang-undang
buruh dan seumpamanya. Kajian ini juga perlu dijalankan kerana sumbangannya amat
bernilai bagi menghasilkan sumber manusia yang lebih produktif dan berdaya saing
(Muhamad Faisal, 2005).



1.3  Pernyataan Masalah

Pekerja dalam golongan kakitangan awam merupakan tulang belakang kepada
pentadbiran negara. Golongan ini dipertanggungjawabkan dalam memastikan
pelaksanaan pelbagai polisi dan program pembangunan dapat dijayakan. Dalam
pelaksanaan ini, para pekerja yang berada dalam sektor awam mempunyai dwi-peranan
bukan sahaja sebagai aset organisasi tetapi juga sebagai pelaksana aspirasi kerajaan
dalam membangunkan negara. Justeru itu sektor ini bukan sahaja sebahagian daripada
asas pembangunan negara tetapi juga menjadi nadi penggerak misi dan visi kerajaan.

Masalah yang dihadapi oleh sektor awam adalah kecenderungan pekerja atau
sumber manusia yang berkualiti untuk bekerja di sektor lain yang menawarkan ganjaran
yang lebih baik. Senario pekerja berpindah ke organisasi yang lebih baik bukanlah
sesuatu yang baru. Hakikat bahawa ganjaran, faedah dan keistimewaan yang ditawarkan
di sektor swasta adalah lebih memberangsangkan berbanding dengan tawaran sektor
awam bukanlah sesuatu yang baru diperkatakan. Lantaran itu, usaha untuk mengekalkan
pekerja sebagai aset yang nilainya sentiasa berkembang mengikut masa adalah amat
penting bagi organisasi. Oleh itu, faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen pekerja
terhadap organisasi yang seterusnya menjurus ke arah kekuatan dan kecekapan sesebuah

organisasi perlu diketahui dan dikaji (Asri dan Hamrila, 2007).

Fokus utama kajian ini adalah untuk mengkaji kesan latihan motivasi terhadap
komitmen kerja dalam kalangan pegawai kakitangan sokongan di Bahagian Khidmat
Pengurusan, MPJBT. Ini adalah disebabkan pegawai kakitangan sokongan ini sering
berhadapan dengan pelbagai masalah utama seperti melayan karenah pelanggan,
majikan, rakan sekerja dan sebagainya. Ini merupakan masalah dalaman yang dialami
olen segelintir kakitangan awam dan permasalahan ini lama-kelamaan akan

mencetuskan kepada konflik di dalam organisasi. Permasalahan ini timbul kerana



kurangnya tahap motivasi dalam kalangan kakitangan awam. Tambahan pula, organisasi
pada ketika ini amat mementingkan pekerja mereka mempunyai tahap motivasi yang
tinggi supaya dapat memberikan perkhidmatan yang terbaik kepada pelanggan mereka.
Hal ini dapat dikaitkan sejauh mana organisasi berjaya menyediakan atau
memotivasikan pekerja mereka supaya mereka lebih berfikiran positif dan melupakan
perkara-perkara yang tidak menguntungkan organisasi dan diri mereka sendiri (Noni
Lela Hayati, 2002).

Sebagai salah sebuah organisasi yang berteraskan perkhidmatan, MPJBT juga
tidak ketinggalan berdepan dengan isu-isu yang berkaitan dengan kualiti penyampaian
perkhidmatan awam dan kualiti dalam melaksanakan tugas serta komitmen kerja. Hasil
perjumpaan dan perbincangan antara pengkaji dengan pegawai yang bertanggungjawab
dalam program latihan staf di MPJBT iaitu Encik Mohd Emrizal bin Abd Rahman
menyatakan iaitu sememangnya terdapat segelintir pegawai kakitangan sokongan di
MPJBT khususnya di Bahagian Khidmat Pengurusan mempunyai masalah komitmen
kerja dari segi memberikan perkhidmatan yang baik dan cekap serta teratur dan juga

dalam melaksanakan tugas dan amanah yang dipertanggungjawab dengan sempurna.

Pada pemerhatian pengkaji dan hasil dari temubual yang diadakan, terdapat juga
segelintir pegawai kakitangan sokongan yang mempunyai prestasi kerja yang kurang
memuaskan, kerap lewat datang kerja, meninggalkan pejabat dalam waktu kerja tanpa
kebenaran, melayari internet dan bermain games dalam waktu kerja serta gagal
menjalankan tugas yang diberikan. Sehubungan daripada permasalahan tersebut, pada
pertengahan tahun 2013 pihak pengurusan yang diwakili oleh Tuan Setiausaha, MPJBT
telah mengadakan perjumpaan bersama Ketua-Ketua Jabatan dengan kakitangan-
kakitangan yang bermasalah. Kakitangan ini telah melanggar Perintah-Perintah Am
Pegawai Pihak Berkuasa Tempatan Johor (Kelakuan dan Tatatertib) 1988 boleh
diertikan sebagai kurang bertanggungjawab, iaitu melanggar tatakelakuan di bawah
peraturan 4(2)(b)(e)(g), seperti berikut:



Peraturan 4(2) Seseorang pegawai tidak boleh :-

(b) berkelakuan dengan sedemikian cara yang mungkin menyebabkan

kepentingan peribadinya bercanggahan dengan kewajipan awamnya

(e) kurang kecekapan

(g) tidak bertanggungjawab

Ini jelas dapat dilihat kenapa latihan motivasi perlu dilaksanakan kerana pegawai
kakitangan sokongan ini sering berhadapan dengan budaya kerja yang pelbagai dan
mereka adalah tonggak utama dalam merealisasikan kejayaan misi, visi, matlamat dan
objektif MPJBT itu tercapai. Oleh itu, dengan adanya latihan motivasi yang diberikan,
lanya akan dapat membantu untuk membolehkan para pegawai kakitangan sokongan
tersebut melaksanakan setiap peranan dan tanggungjawab mereka secara berkesan,
mereka perlu memiliki serta menguasai beberapa kemahiran dan tingkah laku yang yang
diterapkan dalam latihan motivasi yang didedahkan bagi membolehkan mereka memberi

sepenuh komitmen kepada jabatan yang mereka tunjangi.

Tambahan pula, didapati bahawa Pegawai Sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT, sering berhadapan dengan masalah-masalah yang berkaitan dengan
tahap motivasi dalam meningkatkan komitmen kerja mereka dalam melaksanakan tugas-
tugas perkeranian dan operasi yang merangkumi aspek pentadbiran am, pengurusan
peribadi, perkhidmatan kaunter dan pemprosesan, pengumpulan data dan maklumat,
pengendalian peralatan perhubungan atau komunikasi dalam dan luar organisasi. Oleh
itu, latihan motivasi yang dijalankan diharap dapat meningkatkan tahap komitmen kerja
mereka. Ini kerana program latihan dilaksanakan untuk mengubah sikap negatif,
meningkatkan pengetahuan dan kemahiran pekerja yang selari dengan keperluan
organisasi (Cheng, 2000), menambah baik sikap dan tingkah laku (Campbell dan



Kuncel, 2001), menyediakan tenaga pekerja yang berkebolehan tinggi dan fleksibel
dalam menghadapi cabaran dan pembaharuan di masa hadapan (Minbaeva, 2005;
Minbaeva, Pederson, Bjorkman, Fey, dan Park, 2003; Tai, 2006), menerima
perkembangan teknologi yang terkini dan melakukan inovasi secara beterusan (Colquitt,
LePine, dan Noe, 2000; Pulakos, Arad, dan Donovan, 2000), dan mewujudkan hubungan

sosial yang kompleks serta menjana organisasi yang berpengetahuan.

Oleh yang demikian, melalui permasalahan ini telah mencetuskan idea kepada
pengkaji untuk membuat program latihan motivasi bagi membantu pegawai kakitangan
sokongan MPJBT dalam membentuk peningkatan tahap komitmen kepada kerja mereka.
Selain itu, melalui kemahiran-kemahiran yang dipelajari diharapkan mereka akan
menjadi lebih komited bertanggungjawab dalam menangani masalah-masalah antara
kakitangan pekerja, pihak pentadbiran organisasi dan pembangunan organisasi bagi

mengelakkan konflik yang boleh mempengaruhi tahap komitmen kerja mereka.

1.4  Persoalan Kajian

Kajian ini memberi penekanan kepada kesan latihan motivasi terhadap dimensi-
dimensi komitmen kerja khususnya dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di
Jabatan Khidmat Pengurusan Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah (MPJBT) dalam
usaha membantu mereka mengenali tahap motivasi dalam diri masing-masing agar dapat
mempertingkatkan daya kreativiti, inovasi dan komitmen kerja ke arah meningkatkan
kecemerlangan jabatan. Sejajar dengan itu, satu kajian tentang kesan latihan motivasi
terhadap dimensi-dimensi komitmen kerja dilaksanakan bagi menjawab beberapa

persoalan berikut:
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1. Apakah tahap komitmen kerja dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di
Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT?

2. Apakah kesan latihan motivasi ke atas komitmen kerja secara keseluruhan dalam
kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT
bagi ujian pra dan ujian pos?

3. Apakah kesan latihan motivasi terhadap dimensi-dimensi komitmen kerja iaitu
Komitmen Afektif (KA), Komitmen Berterusan (KB) dan Komitmen Normatif
(KN) dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT bagi ujian pra dan ujian pos?

1.5  Matlamat Kajian

Matlamat kajian ini adalah untuk mengenalpasti kesan latihan motivasi yang
dilakukan ke atas dimensi-dimensi komitmen kerja dalam kalangan Pegawai Kumpulan
Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT. Hasil kajian ini juga boleh dijadikan
panduan kepada Bahagian Pengurusan Sumber Manusia dalam mengumpulkan
maklumat terhadap kepentingan latihan motivasi dalam meningkatkan komitmen kerja
ke arah meningkatkan prestasi kerja selepas mengikuti latihan yang dijalankan kepada

mereka.
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1.6  Objektif Kajian

Berdasarkan pernyataan masalah yang dibina di awal kajian, pengkaji telah
mengenalpasti beberapa objektif yang ingin dicapai melalui kajian tersebut yang
berkaitan dengan kesan latihan motivasi ke atas dimensi-dimensi komitmen kerja dalam
kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.
Obijektif tersebut adalah seperti yang berikut:

1. Mengenalpasti tahap komitmen kerja dalam kalangan Pegawai Kumpulan
Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.

2. Mengkaji kesan latihan motivasi ke atas komitmen kerja secara keseluruhan
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT bagi ujian pra dan ujian pos.

3. Mengkaji kesan latihan motivasi terhadap dimensi-dimensi komitmen kerja iaitu
:- Komitmen Afektif (KA), Komitmen Berterusan (KB) dan Komitmen Normatif
(KN) kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan

MPJBT bagi ujian pra dan ujian pos.

1.7 Hipotesis Kajian

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji kesan latihan motivasi ke atas keseluruhan
komitmen kerja dalam kalangan kumpulan kawalan dan kumpulan eksperimen Pegawai
Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT antara ujian pra dan ujian

pos.
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Hol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi keseluruhan komitmen kerja
antara ujian pra dan ujian pos kumpulan kawalan dalam kalangan Pegawai

Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.

Ho2: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi keseluruhan komitmen kerja
antara ujian pra dan ujian pos kumpulan eksperimen dalam kalangan Pegawai

Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.

Ho3 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi keseluruhan komitmen kerja
antara ujian pos kumpulan kawalan dan ujian pos kumpulan eksperimen dalam

kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.

Kajian ini juga bertujuan untuk mengkaji kesan latihan motivasi ke atas dimensi-
dimensi komitmen kerja dalam kalangan kumpulan kawalan dengan kumpulan
eksperimen dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT.

Ho4: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen Kkerja iaitu
komitmen afektif (KA) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan kawalan dalam
kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT.

Hob5: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen kerja iaitu
komitmen afektif (KA) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan eksperimen
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.
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Ho6 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen Kerja iaitu
komitmen afektif (KA) antara ujian pos kumpulan kawalan dan ujian pos
kumpulan eksperimen dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan
Khidmat Pengurusan MPJBT.

Ho7: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen kerja iaitu
komitmen berterusan (KB) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan kawalan
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.

Ho8: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen Kerja iaitu
komitmen berterusan (KB) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan eksperimen
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.

Ho9 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen Kerja iaitu
komitmen berterusan (KB) antara ujian pos kumpulan kawalan dan ujiian pos
kumpulan eksperimen dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan
Khidmat Pengurusan MPJBT.

Ho10: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen kerja iaitu
komitmen normatif (KN) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan kawalan
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.

Holl: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen kerja iaitu
komitmen normatif (KN) antara ujian pra dan ujian pos kumpulan eksperimen
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.
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Hol2 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dari segi dimensi komitmen kerja iaitu
komitmen normatif (KN) antara ujian pos kumpulan kawalan dan ujian pos
kumpulan eksperimen dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan
Khidmat Pengurusan MPJBT.

1.8  Skop Kajian

Skop kajian ini melibatkan seramai 60 orang responden yang terdiri daripada 30
orang Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT yang
menjadi kumpulan eksperimen. Manakala yang selebihnya iaitu seramai 30 orang lagi
adalah menjadi kumpulan kawalan. Pembolehubah-pembolehubah yang dikaji dalam
kajian ini ialah pembolehubah bebas iaitu latihan motivasi. Manakala pembolehubah
bersandar pula adalah terdiri daripada dimensi-dimensi komitmen kerja iaitu komitmen
afektif (KA), komitmen berterusan (KB) dan komitmen normatif (KN) yang dikaji
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT

ini.

1.9 Batasan Kajian

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti kesan latihan motivasi terhadap
dimensi komitmen kerja dalam kalangan pegawai sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT. Kajian ini adalah jenis kajian rekabentuk eksperimen. Sampel

kajian hanya terdiri daripada 60 orang responden iaitu seramai 30 orang adalah terdiri
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daripada kumpulan kawalan dan 30 orang lagi adalah terdiri daripada kumpulan
eksperimen dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT. Kajian ini melibatkan dua pembolehubah utama iaitu latihan
motivasi dan dimensi-dimensi komitmen kerja iaitu komitmen afektif (KA), komitmen
berterusan (KB) dan komitmen normatif (KN). Walau bagaimanapun, ketepatan hasil
kajian adalah bergantung kepada kesahan responden dalam kumpulan eksperimen dan
kumpulan kawalan dalam menjawab soal selidik yang dikemukakan dengan kejujuran
dan ketelusan yang tinggi. Dalam kajian ini, soal selidik yang digunakan adalah Soal
Selidik Komitmen Kerja (SSKK) yang dibina oleh Meyer dan Allen (1997). Walau
bagaimanapun, sekiranya sesuatu kajian itu menggunakan alat ukur kajian yang berbeza,
maka hasil dapatan kajian juga adalah berbeza.

1.10 Kepentingan Kajian

Kajian ini juga dilihat dapat memberikan manafaat kepada organisasi dan bidang
akademik mahupun dari segi perkembangan ilmu itu sendiri. Selain itu, kajian yang
dijalankan ini mempunyai beberapa kesan yang positif terhadap prestasi kerja dan
organisasi. Melalui kajian yang dijalankan diharapkan dapat menjadi sumber rujukan di
dalam meningkatkan prestasi kerja dengan mengetahui sejaun mana kesan latihan
motivasi menyumbang kepada peningkatan kepada dimensi-dimensi komitmen kerja
dalam kalangan pegawai sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT. Hasil
daripada kajian ini dapat memberi maafaat kepada Pihak Pengurusan Sumber Manusia
MPJBT khasnya dalam meningkatkan lagi prestasi kerja pegawai sokongan dan
seterusnya organisasi ini sendiri. Melalui latihan motivasi dalam kalangan pegawai
sokongan dapat meningkatkan lagi motivasi diri, kemahiran, pengetahuan serta sikap
dan keyakinan diri, komunikasi, pengurusan kendiri secara positif dan ke arah tahap
komitmen kerja yang tinggi.
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Kajian ini dapat sedikit sebanyak membantu pengkaji lain untuk dijadikan
sumber rujukan untuk kajian mereka nanti. Diharapkan hasil dapatan kajian ini juga
dapat diaplikasikan bagi penambahbaikan reputasi, prestasi dan juga dapat mencapai
misi, objektif dan matlamat jabatan ke arah yang lebih cemerlang. Kajian ini juga dapat
digunapakai untuk memberikan latihan yang bermanfaat kepada pegawai sokongan
Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT ini untuk meningkatkan tahap komitmen kerja

dalam diri mereka.

Selain daripada itu, melalui program latihan motivasi juga diharap agar Pihak
Berkuasa Tempatan MPJBT mampu menjimatkan kos dan masa di dalam menyediakan
latihan yang bermanfaat kepada kakitangan tersebut. Tambahan pula, hasil kajian ini
amatlah penting dalam meningkatkan prestasi kakitangan terbabit pada masa yang akan
datang di samping memberikan impak yang baik kepada kehidupan mereka. Ini kerana
mereka akan lebih bermotivasi dan mengurangkan tekanan emosi, boleh membuat

keputusan secara rasional dan menjadikan diri mereka lebih positif.

Dengan adanya kajian ini diharapkan dapat menerangkan betapa pentingnya
latihan motivasi kepada peningkatan dimensi komitmen kerja dalam kalangan
kakitangan sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT yang berperanan besar
dalam memberikan perkhidmatan secara langsung kepada masyarakat setempat dan juga
bersama-sama membantu organisasi untuk mencapai misi, visi dan objektif yang telah
ditetapkan. Oleh yang demikian, seandainya kakitangan yang terlibat mempunyai tahap
komitmen kerja yang rendah dan ini menyebabkan mereka tidak dapat memberikan
perkhidmatan yang cemerlang kepada organisasi dan menyebabkan perkhidmatan

organisasi terhadap orang awam terjejas.
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Melalui kajian yang dijalankan, ia juga dapat membantu pegawai yang terlibat
dalam kajian mengetahui tahap komitmen kerja mereka. Pegawai sokongan yang terlibat
dalam kumpulan eksperimen ini juga antara kata lain telah dapat meningkatkan tahap
komitmen kerja dan membina komitmen kerja yang tinggi serta bertingkah laku positif.
Selain itu, modul kajian latihan ini dapat mengenalpasti sejauhmanakah komitmen kerja
dalam kalangan pegawai sokongan tersebut boleh berubah ke arah peningkatan kerja
yang lebih baik. Maklum balas ini dirasakan penting untuk meningkatkan prestasi dan
komitmen pekerja terhadap amalan kerja mereka. Ini kerana, melalui dapatan kajian,
pengkaji te;ah dapat mengenalpasti elemen yang manakah mempunyai perhubungan
yang kuat dalam membentuk perubahan komitmen kerja pegawai sokongan tersebut.

1.11 Definisi Konseptual

Bahagian ini membentangkan definisi konseptual kepada beberapa istilah seperti
komitmen kerja, latihan motivasi dan pegawai sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan
MPJBT.

1.11.1 Latihan Motivasi

Menurut Ibrahim (2001), latihan dalam organisasi merupakan satu program
pembelajaran yang dirancang Manakala dalam kerangka kajian pengurusan program
latihan, kebanyakan sarjana mengatakan bahawa program latihan, motivasi latihan dan
keberkesanan latihan merupakan konstruk yang berbeza tetapi saling berkaitan. Sebagai
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contoh, keupayaan pengurus melaksanakan latihan yang berkaitan dengan tugas dan
menyediakan rangka latihan yang mengandungi maklumat yang jelas akan mendorong
pekerja mempelajari pengetahuan baru, kemahiran terkini dan membentuk sikap yang
positif terhadap kerja. Seterusnya, amalan ini boleh meningkatkan keberkesanan latihan
(Chiaburu and Tekleab, 2005; Tai, 2006; Tsai and Tai, 2003). Sungguhpun sifat
perhubungan ini pernah dilaporkan dalam kajian dahulu, sedikit sahaja diketahui
peranan motivasi latihan sebagai pembolehubah mencelah dalam model program latihan
sedia ada (Chiaburu and Tekleab, 2005; Tai, 2006; Tracey, Hinkin, Tannenbaum dan
Mathieu, 2001). Latihan motivasi ini juga dilaksanakan dengan tujuan untuk
meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan kompetensi anggota Pegawai Kumpulan
Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT dalam bidang tanggungjawab

masing-masing.

1.11.2 Komitmen Kerja

Konsep komitmen telah diperkenalkan oleh Howard Becker’s pada tahun 1960
yang mengaitkan komitmen dengan teori side-bet di mana pekerja komited apabila
mereka mempunyai pelaburan tersembunyi atau agak tersembunyi, yang menyebabkan
mereka akan terus berada dalam sesebuah organisasi dan beliau telah
mengklasifikasikan komitmen kepada tiga jenis iaitu berterusan, kepaduan dan
komitmen kawalan (Kanter, 1968). Manakala menurut Noralai dan Norhasni (2010),
komitmen ialah sikap dan perlakuan untuk bekerja kuat, pengekalan dan kesetiaan dalam
sesuatu organisasi, penerimaan dan kepercayaan terhadap matlamat organisasi,
penglibatan dan penyertaan dalam pekerjaan, ikatan emosi dan identifikasi terhadap

organisasi yang membantu meningkatkan kecekapan keberkesanan organisasi.
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Porter, Steers, Mowdey, dan Boulian. (1974) pula telah mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai keterikatan terhadap organisasi melalui tiga komponen
utama iaitu kepercayaan dan penerimaan terhadap matlamat organisasi, kesanggupan
untuk berbakti dan berkhidmat untuk organisasi serta keinginan untuk menjadi
sebahagian daripada organisasi. Berdasarkan kepada konsep komitmen yang telah
diutarakan oleh pengkaji awal, pada tahun 1991, Meyer dan Allen telah mengelaskan
komitmen organisasi kepada tiga dimensi utama iaitu komitmen afektif, komitmen
berterusan dan komitmen normatif (Meyer & Allen, 1991). Komitmen afektif merujuk
kepada keinginan untuk terus kekal dalam sesebuah organisasi kerana kemahuan mereka
sendiri. Pekerja yang mempunyai kesedaran terhadap kos yang terpaksa ditanggung
sekiranya meninggalkan organisasi merujuk kepada komitmen berterusan. Komitmen
normatif pula merujuk kepada perasaan bertanggungjawab untuk terus kekal dalam

organisasi kerana ia merupakan satu tindakan yang bermoral.

Komitmen organisasi dapat ditakrifkan sebagai kekuatan seseorang pekerja
dalam penglibatan dan identifikasi terhadap organisasi tempat berkhidmat. Ciri-ciri
komitmen terbahagi kepada tiga iaitu kepercayaan dan penerimaan terhadap matlamat
dan nilai organisasi, kesanggupan untuk meningkatkan usaha yang cukup terhadap
organisasi dan keinginan untuk kekal dalam organisasi (Porter, Steers, Mowday dan
Boulian, 1974; Mowday, Steers dan Porter, 1979; Singh, Finn dan Goulet, 2004).

Luthans (2006) mengatakan komitmen ialah sebagai sikap, komitmen organisasi

paling sering didefinisikan sebagai berikut:

i. keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu

ii. keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi

iii. keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.
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Dengan kata lain, hal ini merupakan sikap yang merefleksikan kesetiaan pekerja
atau kakitangan kepada organisasi dan proses berterusan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan
yang berterusan. Komitmen organisasi adalah suatu keadaan di mana seseorang pekerja
atau kakitangan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Robbins dan Judge (2007)
didefinisikan sebagai keterlibatan pekerjaaan yang tinggi bererti memihak kepada
pekerjaan tertentu seseorang individu. Komitmen organisasi yang tinggi bererti pihak
organisasi yang merekrut individu tersebut. Dalam organisasi sekolah, guru merupakan
tenaga profesional yang berhadapan secara langsung dengan siswa, maka guru dalam
menjalankan tugasnya sebagai pendidik mampu menjalankan pelbagai pengajaran dan
pembelajaran dengan tujuan tertentu dan mempunyai komitmen yang tinggi di tempat

kerja.

Menurut Griffin (2004), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan
sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang
individu yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai
anggota sejati organisasi. Menurut Luthans (1995), komitmen organisasi didefinisikan
sebagai: keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu; keinginan untuk
berusaha keras sesuai keinginan organisasi; dan keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai
dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan
kesetiaan pekerja atau kakitangan pada organisasi dan proses berterusan di mana
anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan

serta kemajuan yang berterusan.

Porter et. al. (1974) dan Buchanan (1974), mendefinisikan komitmen sebagali
darjah kekuatan identifikasi dan penglibatan individu dalam satu-satu organisasi.Oleh itu
komitmen boleh di cirikan dalam tiga faktor. Faktor yang pertama ialah keyakinan yang

kuat ke atas matlamat dan nilai organisasi. Ini merujuk kepada sejauh mana ahli
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menerima matlamat dan nilai organisasi sebagai matlamat dan nilai sendiri. Faktor
kedua ialah kesediaan dan kesudian untuk menyumbang usaha kepada organisasi iaitu
penglibatan psikologi atau penyerapan pekerja dalam aktiviti tugasnya.Faktor ketiga
pula ialah keinginan yang kuat untuk mengekalkan keahlian dalam organisasi iaitu suatu

perasaan kesetiaan, ikatan dan cinta kepada organisasi.

Cook dan Wall (1980) mengaitkan komitmen dengan tiga komponen yang saling

berhubungan tetapi berbeza iaitu:

i.  Identifikasi keorganisasian iaitu sejauh mana pekerja merasa bangga dengan
organisasi tempat ia bekerja dan merasa bangga dalam menghayati nilai dan

matlamat organisasi.

ii. Penglibatan keorganisasian iaitu darjah penglibatan diri secara langsung
dalam aktiviti atau peranan seseorang individu yang lain dalam sesebuah

organisasi.

iii.  Kesetiaan terhadap organisasi yang merujuk kepada perasaan kejelekitan
(cohesiveness) terhadap organisasi serta rasa dipunyai yang dimanifestasikan

dengan keinginan untuk kekal dalam organisasi.

Selain itu, ia juga memperlihatkan satu peneguhan terhadap rancangan kerjaya
dengan cara mendapatkan maklumat-maklumat lanjut yang lebih spesifik tentang
kerjaya tersebut. Dengan kata lain, ia merupakan komitmen tingkahlaku untuk mengejar
corak kerjaya tanpa gangguan. Goleman (1998) mengemukakan pandangan terhadap
komitmen dari sudut organisasi sebagai satu reaksi emosional. Di sini ia membawa
maksud seseorang individu itu mempunyai hubungan atau kelekatan yang kuat kepada
matlamat organisasi. Individu yang setia dan taat kepada matlamat organisasi bukan
sahaja akan menjalankan tugasnya dengan sedaya upaya, malah mereka sudi
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mengorbankan kepentingan diri apabila diperlukan demi kepentingan organisasi. Justeru
itu, komitmen merupakan penggalak semulajadi iaitu individu melahirkan perasaan

cintakan kerjanya dan organisasinya.

1.11.3 Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT

Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan MPJBT boleh didefinisikan sebagai
pekerja perkhidmatan awam yang terlibat secara langsung berkaitan dengan pengurusan
hal ehwal melibatkan aktiviti-aktiviti pengurusan sistem pejabat yang ditugaskan
disetiap bahagian-bahagian dibawah Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT. Pegawai
yang bertugas terdiri daripada Bahagian Sumber Manusia, Bahagian Pentadbiran Am,
Bahagian Penguatkuasaan, Bahagian Teknologi Maklumat dan Bahagian Khidmat
Masyarakat. Secara langsung bertanggungjawab melaksanakan tugas-tugas perkeranian
dan operasi di peringkat pentadbiran jabatan yang merangkumi aspek perkeranian dan
operasi termasuk melakukan tugas-tugas pentadbiran am, pengurusan personel,
perkhidmatan kaunter dan pemprosesan, pengumpulan data dan maklumat, pengendalian

peralatan perhubungan dan komunikasi.

Manakala Kamus Dewan (2000) mentakrifkan staf ialah kumpulan orang yang
bekerja di tempat yang sama (di bawah ketua yang sama) atau kakitangan; manakala
kakitangan pula ialah pekerja atau pembantu di sesebuah pejabat dan sebagainya.
Berdasarkan makna yang tersebut perkataan staf melibatkan pelbagai jawatan dalam
kumpulan kerja yang sama. Kakitangan pula dikaitkan dengan jawatan yang lebih
rendah atau pembantu di sesebuah pejabat. Walau bagaimanapun takrif ini tidak
selamanya tepat kerana sering kita mendengar ungkapan kakitangan kerajaan (pelbagai
jenis jawatan wujud di dalamnya). Oleh itu, penggunaan kata staf dan kakitangan ini
boleh digunakan mengikut konteks ayat yang digunakan.
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1.12  Definisi Operasional

Bahagian ini pula menghuraikan beberapa definisi dan maksud yang menjadi
asas dalam menyokong tema kajian yang dijalankan iaitu termasuklah istilah latihan
motivasi, komitmen kerja, dan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat
Pengurusan MPJBT.

1.12.1 Latihan Motivasi

Latihan motivasi dalam kajian ini merujuk kepada suatu tatacara yang dijalankan
dalam membentuk motivasi bagi mengkaji kesannya terhadap dimensi komitmen kerja
dalam kalangan Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT
yang terlibat sebagai kumpulan eksperimen. Ahli-ahli dalam kumpulan eksperimen ini
diberikan rawatan dan dilatih agar menguasai kemahiran dan teknik-teknik motivasi
kerja bersesuaian dengan situasi yang mereka hadapi. Latihan motivasi yang dijalankan
selama lapan minggu yang meliputi sesi modeling, coaching, persembahan tingkah laku,
main peranan, maklum balas dan tugasan yang perlu diselesaikan oleh mereka yang
terlibat dalam kajian. Pegawai Sokongan yang menjalani latihan motivasi supaya
menguasai kemahiran dan teknik-teknik motivasi kerja agar meningkatkan tahap
komitmen kerja mereka bersesuaian dengan situasi-situasi mereka di tempat kerja.
Latihan motivasi ini meningkatkan tahap motivasi dan komitmen kerja dari segi fizikal,
sosial, rohani dan mental. Latihan motivasi ini diubahsuai dan dipadankan oleh Pegawai
Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT untuk melihat diri mereka dengan
lebih positif agar mereka dapat meningkatkan tahap motivasi dan komitmen kerja

mereka.
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1.12.2 Komitmen Kerja

Dalam kajian ini dimensi komitmen diukur dengan menggunakan Soal Selidik

Komitmen Kerja (SSKK) yang telah direkabentuk oleh Meyer dan Allen (1997).

Menurut Allen dan Mayer lagi dalam Greenberg dan Baron (2003) mengemukakan tiga

dimensi komitmen organisasi adalah sebagai berikut:

Komitmen Afektif (Affective Comitment)

Komitmen afektif adalah menggambarkan tentang identiti, tahap emosi dan
penglibatan seseorang pekerja dalam sesebuah organisasi yang dianggotainya.
Komitmen afektif seseorang juga akan menjadi lebih kuat apabila
pengalamannya dalam suatu organisasi adalah konsisten dengan harapan-harapan
dan memuaskan kehendak dasarnya dan sebaliknya. Komitmen afektif
menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus bekerja bagi suatu
organisasi kerana ia memang setuju, dengan organisasi itu dan memang
berkeinginan melakukannya. Pegawai yang mempunyai komitmen afektif yang
kuat tetap bekerja dengan organisasi tersebut kerana mereka menginginkan untuk

bekerja di organisasi itu.

Komitmen Berterusan (Continuence Commitment)

Komitmen berdasarkan kerugian atau kehilangan yang berhubungan dengan
hilangnya seorang pekerja daripada sesebuah organisasi itu. Hal ini mungkin
kerana kehilangan kepakaran atas promosi atau kepentingannya. Konsep Side-
Bets Orientation yang menekankan kepada sumbangan seseorang itu akan hilang
jika orang itu meninggalkan organisasi. Tindakan meninggalkan organisasi
menjadi sesuatu yang berisiko tinggi kerana orang merasa takut akan kehilangan
sumbangan yang mereka tanamkan pada organisasi itu dan menyadari bahawa

mereka tidak mungkin mencari gantinya.
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ii.  Komitmen Normatif (Normative Commitment)
Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan wajib untuk tetap berada dalam
organisasi kerana memang harus begitu, tindakan tersebut merupakan hal benar

yang harus dilakukan.

1.12.3 Pegawai Kumpulan Sokongan di Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT

Pegawai kakitangan sokongan ini adalah terdiri daripada anggota pekerja di
Jabatan Khidmat Pengurusan MPJBT yang memasuki perkhidmatan awam dalam
kumpulan sokongan. Daripada segi perkhidmatan dan perjawatan kumpulan ini adalah

seperti berikut:-

i. Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah boleh meletakkan kumpulan
sokongan ini di mana-mana unit, bahagian, atau jabatan di bawah Majlis

Perbandaran Johor Bahru Tengah.

ii. Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah menawarkan skim gaji dan
membuat potongan Kumpulan Wang Simpanan Pekerja (KWSP) bagi
tanggungjawab majikan dan pekerja mengikut Skim Gaji yang telah ditetap

oleh Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah.

iii.  Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah menawarkan kemudahan perubatan,
cuti dan sebagainya mengikut terma dan syarat perkhidmatan Majlis

Perbandaran Johor Bahru Tengah.
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Kebiasaannya, kakitangan sokongan merupakan golongan pekerja yang bekerja
bersama-sama di bawah ketua yang sama dalam sesebuah organisasi untuk memperolehi
bayaran atau pendapatan. Kakitangan sokongan ini adalah terdiri daripada Pembantu
Tadbir (Perkeranian / Operasi) gred N17, Juruteknik gred J17, Pelukis Pelan J17.
Contohnya bidang perkeranian dan pentadbiran menggunakan gred N dan bidang
teknikal menggunakan gred J. Walau bagaimanapun, pegawai kumpulan sokongan
dalam kajian ini adalah mereka yang terlibat dalam semua jabatan dengan Gred 17

sahaja.
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