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ABSTRAK 

Kajian ini mengkaji hubungan antara motivasi dengan kepuasan kerja dalam 

kalangan guru bimbingan dan kaunseling (B & K) di sekolah daerah Pasir Gudang, 

Johor. Seramai 140 orang guru B & K telah dipilih secara sampel bertujuan dan 

memberi maklum balas kepada soal selidik motivasi dan kepuasan kerja secara atas 

talian. Kajian kuantitatif ini menggunakan instrumen Work Preference Inventory 

(WPI) bagi mengukur motivasi guru dan instrumen  Job Satisfaction Survey (JSS) 

bagi mengukur kepuasan kerja guru. Data di ambil dan diproses menggunakan 

perisian Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versi 20.0. Analisis deskriptif 

melibatkan frekuensi, peratusan, min, dan sisihan piawai bagi memaparkan 

demografi responden dari segi jantina dan kategori sekolah. Manakala statistik 

inferensi digunakan untuk melihat hubungan antara motivasi dengan kepuasan kerja 

dalam kalangan guru Bimbingan dan Kaunseling (B & K). Dapatan kajian juga 

mendapati  tidak terdapat hubungan yang signifikan antara tahap motivasi dengan 

tahap kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K. Hasil keputusan dapatan ini dapat 

memberi implikasi kepada amalan amali dan praktik dalam mutu pekerjaan guru B & 

K seterusnya menjadi penambahbaikan pada masa kan datang. 
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ABSTRACT 

This study examines the relationship between motivation and job satisfaction 

among guidance and counseling teachers‟ school in Pasir Gudang district, Johor. A 

total of 140 guidance and counseling teachers were selected by sample to aim and 

provide feedback on motivation and job satisfaction questionnaires online. This 

quantitative study uses the Work Preference Inventory (WPI) instrument to measure 

teacher motivation and the Job Satisfaction Survey (JSS) instrument to measure 

teacher job satisfaction. Data were collected and processed using Statistical Package 

for Social Sciences (SPSS) version 20.0. Descriptive analysis involves frequency, 

percentage, mean, and standard deviation to display the demographics of respondents 

in terms of gender and school category. While inference statistics are used to see the 

relationship between motivation and job satisfaction among guidance and counseling 

teachers. The findings of the study also found that there is no significant relationship 

between the level of motivation and the level of job satisfaction among guidance and 

counseling teachers. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Pengenalan 

Falsafah Pendidikan Malaysia adalah usaha berterusan untuk 

mengembangkan potensi individu secara holistik dan bersepadu untuk memupuk 

insan yang seimbang dan harmoni dari segi fizikal, emosi, rohani dan intelektual 

(JERI). Tujuan usaha ini adalah untuk memupuk rakyat Malaysia yang 

berpengetahuan, berketrampilan, berakhlak mulia, bertanggungjawab, dapat 

mencapai kebahagiaan diri dan menyumbang kepada keharmonian dan kemakmuran 

Negara. Mengikut falsafah pendidikan kebangsaan peranan guru amat penting. 

Konsep kerja dalam Islam berasal dari bahasa Arab “Amala dan Kasb‟ yang 

bermaksud kerja atau usaha seseorang, Kepuasan kerja Islam menekankan 

keseimbangan antara kepuasan fizikal dan spiritual. Setiap pekerja ingin 

mendapatkan kepuasan kerja di tempat kerja dengan baik. Kepuasan kerja adalah 

naluri semangat dalaman bagi setiap orang yang bekerja. Ini akan memberikan rasa 

tanggungjawab dan komitmen yang menyeluruh untuk mencapai tujuan professional 

dan akan membantu melindungi kepentingan organisasi. Namun, persoalannya ialah 

apakah setiap orang memiliki kepuasan kerja terutamanya dalam lingkungan kerja 

yang berbeza. 

Pada masa kini, banyak kajian mendapati bahawa pekerja yang terlibat lebih 

cenderung menjadi seorang pekerja yang mempunyai prestasi tinggi yang dapat 

memberi manfaat kepada organisasi daripada segi produktiviti dan keuntungan. 

Profesion keguruan juga mempunyai masalah ini. Dalam belanjawan 2011, kerajaan 

telah menetapkan skala imbuhan baru untuk semua penjawat awam. Ini jelas 

menunjukkan bahawa aspek kepuasan kerja dan sikap kerja dalam kalangan pekerja 
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terutamanya pegawai kerajaan sangat dihargai oleh kerajaan (Laila Nazura Nawi, 

2015). Oleh itu, semua institusi pendidikan terutamanya sekolah telah menetapkan 

matlamat mereka untuk memiliki guru yang terbaik dan dedikasi dalam sistem kerja 

organisasi mereka. 

Menurut Onukwube (2012), kepuasan kerja sangat penting dan menjadi salah 

satu keperihatinan sebenar mana-mana organisasi kerana membawa kepada hasil 

seperti prestasi dan kecekapan pekerja, ketidak hadiran dan pergantian kepada 

organisasi. Sebilangan besar pekerja berpuas hati dengan pekerjaan mereka yang 

berbeza kerana mereka dipenuhi dengan aktiviti pekerjaan mereka. Dalam aspek 

ekonomi telah menunjukkan sebab-sebab kepuasan kerja tidak dapat dicapai adalah 

kerana keadaan kerja yang sukar, ganjaran dan pampasan yang rendah, ketiadaan 

kenaikan pangkat kerja adalah faktor utama yang menjadikan kepuasan kerja adalah 

mustahil seperti yang ditunjukkan ole Onukwube (2012). 

Jika dilihat sekarang, pelbagai reformasi telah dilaksanakan dalam sistem 

pendidikan di Malaysia dan ini sudah pasti menjadikan tanggungjawab dan peranan 

guru jadi lebih kompleks dan mencabar. Kelangsungan agenda untuk memertabatkan 

pendidikan Negara tidak boleh dipisahkan daripada aspirasi Negara yang terkandung 

dalam Akta-akta Pendidikan, Rukun Negara, Falsafah Pendidikan Kebangsaan dan 

Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM).  

Menurut Nor Mohamad, JamalulLail dan Ruzita (2016), guru harus 

disediakan untuk berhadapan dengan cabaran global yang tidak menentu. Walaupun 

daya saing diutamakan, jati diri mesti kekal sebagai modal sosial masyarakat. Negara 

maju berpendapatan tinggi bergantung kepada modal insan minda kelas pertama 

yang datang dari dunia pendidikan. Aplikasi pengetahuan, kemahiran dan sikap 

dibimbing oleh tujuan yang bersasaran terhadap pelajar. Peranan sebagai seorang 

guru yang kritis, inovatif dan berpotensi tidak akan pernah berhenti. Guru sebagai 

tulang belakang dalam bidang pendidikan perlu memperkasakan Falsafah Pendidikan 

Kebangsaan dengan membangunkan kesemua aspek JERI dalam diri pelajar. Dengan 

menyampaikan ilmu dengan lebih efisien supaya para pelajar yang dididik bukan 

sahaja cemerlang akademik, tetapi turut kaya dengan adab selain mandiri. Oleh yang 
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demikian, dalam memperkasakan guru untuk  menghasilkan kepuasan bekerja yang 

maksima dan impaknya terhadap kemenjadian pelajar, kajian seperti ini perlu 

dijalankan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kualiti kerja adalah keluasan kerja 

guru. Peningkatan kepuasan kerja guru dapat memupuk sikap kerja mereka untuk 

terus berusaha meningkatkan kemahiran mengajar, mewujudkan persekitaran 

pembelajaran yang lebih baik serta meningkatkan prestasi akademik dan modal insan 

pelajar. Dimensi kepuasan kerja berbeza di setiap individu. Skop penyelidikan yang 

diharapkan adalah berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri seperti gaji, peluang 

kenaikan pangkat, penyeliaan, faedah, penghargaan, prosedur kerja, persekitaran 

kerja, rakan sekerja dan hubungan komunikasi. 

Berdasarkan Falsafah Pendidikan Kebangsaan dan Rancangan  Malaysia Ke 

Sembilan, misi nasionalnya adalah bekerjasama untuk mencapai kecemerlangan, 

kegemilangan dan kecemerlangan. Negara berharap dapat menjadikan Negara ini 

sebagai Negara yang maju melalui sistem pendidikan, jadi tanggungjawab ini harus 

dipikul oleh seorang guru. Di samping itu, sokongan kuat dari sekolah dan komuniti 

adalah penting untuk merealisasikan penyataan ini. Dalam melaksanakan tugas ini, 

motivasi dan dorongan adalah penting untuk meningkatkan kualiti kerja guru dari 

semasa ke semasa. 

Oleh itu, aspek motivasi dapat dilihat melalui faktor-faktor yang terdapat 

pada motivasi dalaman dan luaran. Aspek motivasi juga dikaji untuk melihat 

kepauasan kerja guru berdasarkan faktor gaji, kenaikan pangkat, penyeliaan, faedah, 

penghargaan, peraturan dan prosedur kerja, rakan sekerja, persekitaran kerja dan 

hubungan komunikasi. Oleh itu, kedua-dua pembolehubah ini telah menjadi fokus 

pengkaji untuk mengkaji hubungan antara tahap motivasi dan tahap kepuasan bekerja 

guru. 
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1.2 Latar Belakang Kajian 

Pada era millennium baru, menjadi semakin global iaitu dunia tidak 

mempunyai sempadan dan tugas serta tanggungjawab guru menjadi semakin 

mencabar. Bukan sahaja guru mengajar, tetapi tugas mereka juga merangkumi tugas 

membentuk jiwa dan semangat pelajar untuk menjadi orang yang mulia. Kaedah 

terbaru yang diperkenalkan oleh kementerian pendidikan adalah untuk menghasilkan 

modal insan yang sangat baik dan ianya sangat mencabar kewibawaan sebagai 

seorang guru dalam melaksanakan program ini. Oleh kerana dunia ini tanpa 

sempadan dan penguasaan kemahiran teknologi semakin maju, ini menjadikan 

pelajar menghadapi perkara negatif yang tidak sesuai dengan nilai ketimuran budaya 

kita. Halimaton Hamzah (2007) ada menyatakan bahawa kementerian pendidikan 

telah menggariskan tiga strategi utama bagi menghasilkan modal insan minda kelas 

pertama yang seimbnag daripada segi mental dan fizikal, iaitu; meningkatkan 

pengetahuan dan penguasaan, memperkuatkan kemampuan sintifik dan teknologi dan 

memupuk masyarakat yang celik teknologi serta kekuatan moral. 

Shahril (2001), menjelaskan lagi penyataan ini, beliau menegaskan bahawa 

pendidikan pada abad ke 21 akan menghadapi pelbagai bentuk cabaran. Banyak 

faktor dalaman dan luaran yang menjadi pemangkin kepada cabaran berat yang perlu 

dihadapi pada abad berikutnya. Bidang pendidikan bukan hanya memerlukan guru 

yang dapat melatih bakat pelajar dari aspek pengetahuan dan kemahiran tinggi dalam 

bidang industri, teknologi, pengurusan dan perdagangan, tetapi juga perlu melatih 

pelajar mempunyai nilai, etika dan akhlak mulia, orang yang bertanggungjawab, 

orang yang baik dan berkeupayaan membangunkan masyarakat dan negara. 

Dalam melaksanakan tugas-tugas yang semakin berat di dunia global ini, 

sistem pendidikan di Malaysia juga  berubah mengikut perkembangan pesat pada 

masa kini dan berkembang dengan cepat mengikut model berdasarkan falsafah 

pendidikan. Dengan adanya perkembangan teknologi moden yang semakin maju, 

sektor pendidikan perlu berinovasi dengan lebih pantas dan bersistematik. Dan pada 

masa sekarang, memberi tanggungjawab kepada guru untuk mendidik pelajar untuk 

menjadi warganegara yang berjaya adalah tugas yang mencabar. Beban kerja ini 
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membuatkan guru merasa terbeban dan memerlukan dorongan dan motivasi untuk 

membantu guru menyelesaikan tugas mereka. 

Menurut Wan Azmi (dalam Mohd Zaini, 2003) ada menyatakan bahawa 

pekerja seperti guru adalah manusia yang perlu dijaga dari segi keperluan, kebajikan 

dan maruah mereka. Apabila motivasi dan dorongan dalam kalangan guru diuruskan 

dengan baik maka keadaan ini akan dapat membina kepuasan kerja yang baik dan 

ianya dapat memotivasikan mereka untuk bergerak ke arah kualiti kerja yang lebih 

berkesan dan efisien dan dalam pada masa yang sama mereka berusaha mewujudkan 

situasi kepuasan kerja. Sekiranya pekerja seperti guru dalam sesebuah organisasi 

selalu bermasalah dan bersikap negatif, maka struktur yang rapi atau mekanisme 

pengurusan tersebut akan mendapat kepuasan yang ideal. 

Dalam satu kajian yang dijalankan oleh Zubaidah Aman (1999) dalam Juliana 

Abu hanifah (2004), tentang „burnout‟ di kalangan guru di 45 buah sekolah di 3 buah 

negeri mendapati 41.5% guru yang mengakui mereka tidak mendapat kepuasan 

bekerja dikategorikan sebagai tidak bermotivasi dalam profesion mereka. Dapatan 

beliau juga menunjukkan 38.9% guru menghadapi tahap keletihan yang tinggi 

manakala 23.9% menyatakan hasrat untuk meletakkan jawatan. Menurut beliau, 

implikasi kurangnya motivasi dalam kalangan guru terhadap sistem pendidikan 

negara adalah di tahap serius. 

Seterusnya implikasi kurangnya motivasi dalam kalangan guru turut 

mendapat perhatian oleh Razali (2002) dalam Juliana Abu Hanifah (2004). Dalam 

persidangan kebangsaan Pengurusan Pendidikan Pengetua-Pengetua Sekolah 

Menengah Malaysia ke-4, beliau menegaskan bahawa guru-guru yang sering 

menimbulkan masalah kepada pengetua adalah guru yang pasif dan dikenalpasti  

sebagai tidak bermotivasi. Menurut beliau lagi walaupun guru-guru tersebut mahir 

dan berpengalaman dalam bidang mereka tetapi motivasi mereka untuk mengajar 

atau melakukan tugas-tugas persekolahan adalah rendah dan akhirnya menampakkan 

mereka sebagai guru yang tidak cekap dan professional. 
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Ini jelas menunjukkan bahawa pentingnya guru sebagai individu yang 

mempunyai maruah, perasaan dan keinginan mereka yang tidak boleh diabaikan. 

Dengan memberi dorongan dan motivasi kepada guru, termasuk psikologi , 

organisasi pendidikan dapat berkembang. Kesimpulannya, aspek motivasi ini penting 

dalam kalangan guru, di mana jika diabaikan kemungkinan besar akan menyebabkan 

kerugian dalam sektor pendidikan. 

Dari penyataan tersebut, motivasi dan kepuasan bekerja sebagai seorang guru 

diberi perhatian. Ini adalah isu utama yang dibincangkan oleh individu yang 

mementingkan kebajikan guru. Aspek motivasi yang berbentuk rangsangan dalaman 

dan luaran harus dipenuhi bagi meningkatkan kepuasan kerja guru. Kepuasan kerja 

guru sangat penting bagi memantapkan pengajaran dan pembelajaran di sekolah. 

Apabila keperluan itu dipenuhi, guru akan dapat menunjukkan hasil yang baik dalam 

tugas yang mereka laksanakan. 

1.3 Penyataan Masalah  

Tidak dinafikan bahawa terdapat ganjaran bagi guru dari segi gaji, kenaikan 

pangkat, guru cemerlang dan guru pakar. Walau bagiamanapun, ini sering 

kontroversi kerana kekosongan untuk jawatan ini terlalu kecil untuk di isi oleh 

pendidik. Menurut Marzulina Omar (2007), profesion keguruan adalah penjawat 

awam terbesar di Malaysia, dengan anggaran tiga ratus ribu guru yang berkhidmat 

sebagai seorang guru. Oleh itu, ketika memenuhi keperluan semula jadi orang, 

mereka masih jarang menekankan motivasi dalaman, kerana orang suka memuji, 

menghargai dan menghormati adalah fitrah manusia sebagai pengiktrafan spiritual 

guru. 

Menurut Zulkifli (2003), pendokong utama dalam sistem pendidikan adalah 

guru dan tugas utama mereka adalah menjalankan proses pengajaran dan 

pembelajaran dan kepuasan kerja guru adalah memastikan keberkesanan 

penyampaian ilmu. Walaubagaimanapu, banyak kajian yang dilakukan melalui 

media massa dan penemuan aduan guru jelas menunjukkan bahawa mereka tidak 
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berpuas hati dengan pelbagai perkara. Suasana tempat kerja, peluang kenaikan 

profesionalisme dan pengiktirafan antara faktor yang menyebabkan ketidakpuasan 

kerja. Walter (1965), menyatakan bahawa sekumpulan pekerja yang biasa tidak 

berpuas hati terhadap pekerjaan mereka adalah guru. Kajian oleh Nawi Jusoh (1991) 

menunjukkan bahawa kepuasan kerja guru di sekolah menengah di Malaysia 

dipengaruhi oleh hubungan antara guru dan pelajar, harga diri, kepuasan terhadap 

pentadbir, kebolehan guru dan ganjaran kewangan. 

Kaunselor sekolah sering mengalami tahap tekanan yang tinggi berpunca dari 

pelbagai tanggungjawab kerja, kesamaran peranan, bebanan kerja yng tinggi, kurang 

sumber untuk menangani dan kurang penyeliaan klinikal (DeMato & Curcio, 2004; 

Lambie, 2007; McCarthy, Kerne, Calfa, Lambert & Gurtzman, 2010). Kajian 

menunjukkan „burnout‟ adalah berpunca dari pengalaman tekanan yang berterusan 

(Cordes & Dougherty, 1993; Maslach, 2003: Schaufeli & Enzmann, 1998) dan boleh 

menyebabkan perkidmatan yang diberikan adalah kurang berkualiti (Lawson & 

Venatt, 2005; Maslach,2003). 

Mc Carthy, et.al.,(2010) mendapati bahawa kaunselor sekolah yang 

melaporkan tuntutan yang mencabar sebagai sebahagian tugas mereka juga 

mempunyai tahap tekanan yang tinggi. Dapatan kajian ini mebimbangkan 

memandangkan kaunselor sekolah seringkali berhadapan dengan tugas-tugas yang 

kurang jelas, peranan tugas yang tidak konsisten dan konflik dalam jangkaan tugas 

merka (Burnham & Kackson, 2000; Culberth, scarborough, 2008; Lambie, 2007; 

Scarborough & Culberth,2008). Tambah membimbangkan adalah tekanan yang 

berlaku secara berlarutan boleh membawa kepada masalah kepuasan kerja, prestasi 

kerja malahan kesihatan emosi dan fizikal. 

Oleh itu, motivasi adalah pendorong utama manusia dalam melaksanakan 

sesuatu tugasan atau pekerjaan dan ianya bersifat penggerak diri manusia ke arah 

yang lebih baik. Kebiasaannya, apabila seseorang individu mempunyai tahap 

motivasi yang tinggi seperti guru ianya akan menghasilkan karya kerja yang 

berkualiti. Dan apabila tahap motivasinya rendah maka hasil yang ditunjukkan juga 

adalah berkualiti rendah. Dalam melaksanakan tugas dalam organisasi, pekerja yang 
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mempunyai komitmen profesionlisme yang tinggi akan memberikan kepuasan diri 

peribadi. dan kepuasan kerja yang di miliki oleh guru akan mempengaruhi mutu 

kerja yang baik. Guru dengan tahap kepuasan kerja yang tinggi berkadar langsung 

dengan tahap motivasi kerja yang juga sebanding dengan hasil yang diperolehi oleh 

guru. 

Berkaitan dengan penyataan-penyataan di atas, penyelidikan mengenai tahap 

motivasi dan tahap kepuasan kerja sangat penting dan harus dijalankan dalam 

kalangan guru terutamanya guru-guru B & K. Ini bukan sahaja dapat memastikan 

pelajar memperoleh prestasi yang baik dalam bidang akademik tetapi juga dapat 

memupuk generasi muda sekaligus menjunjung falsafah pendidikan yang ada dalam 

mengimbangkan fizikal dan spiritual manusia. Ini adalah penting dalam penyelidikan 

yang ingin dijalankan oleh pengkaji untuk mengetahui hubungan antara tahap 

motivasi dengan tahap kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir 

Gudang, Johor. 

1.4 Objektif Kajian 

Objektif kajian ini adalah untuk: 

i. Mengenalpasti tahap motivasi dalam kalangan guru B & K di daerah 

Pasir Gudang. 

ii.    Mengenalpasti tahap kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di 

daerah Pasir Gudang. 

iii.  Mengenalpasti hubungan di antara motivasi dengan kepuasan kerja  

dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang. 

iv.   Mengenalpasti perbezaan yang signifikan bagi tahap motivasi dalam  

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan jantina. 

v. Mengenalpasti perbezaan yang signifikan bagi tahap motivasi dalam 

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan kategori 

sekolah. 
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vi. Mengenalpasti ada terdapat perbezaan yang signifikan bagi tahap

kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang

berdasarkan jantina.

vii. Mengenalpasti ada terdapat perbezaan yang signifikan bagi tahap

kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang

berdasarkan kategori sekolah.

1.5 Persoalan Kajian 

Terdapat tujuh persoalan kajian yang akan dikaji didalam kajian ini: 

i. Apakah tahap motivasi dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir

Gudang?

ii. Apakah tahap kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di daerah

Pasir Gudang?

iii. Adakah terdapat hubungan di antara tahap motivasi dengan tahap

kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang?

iv. Adakah terdapat perbezaan yang signifikan bagi tahap motivasi dalam

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan jantina?

v. Adakah terdapat perbezaan yang signifikan bagi tahap motivasi dalam

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan kategori

sekolah?

vi. Adakah terdapat perbezaan signifikan bagi tahap kepuasan kerja

dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan

jantina?

vii. Adakah terdapat perbezaan signifikan bagi tahap kepuasan kerja

dalam kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan

kategori sekolah.
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1.6 Hipotesis Kajian 

Hipotesis kajian yang akan dikaji oleh pengkaji dibahagikan kepada dua 

bahagian iaitu hipotesis dari aspek hubungan dan hipotesis dari aspek perbezaan 

yang signifikan. Oleh yang demikian, lima hipotesis null yang akan diuji dalam 

kajian ini adalah seperti berikut: 

H01: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi dengan kepuasan 

bekerja dalam kalangan guru B &K. 

H02: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap motivasi dalam 

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan jantina. 

H03: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap motivasi dalam 

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan kategori sekolah. 

H04: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap kepuasan kerja dalam 

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan jantina. 

H05: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap kepuasan kerja dalam 

kalangan guru B & K di daerah Pasir Gudang berdasarkan kategori sekolah. 

1.7 Kerangka Teori 

Kerangka teori dalam kajian ini adalah motivasi menurut Herzberg (1966) 

dan juga kepuasan kerja menurut Hierarki Keperluan Maslow. Teori Herzberg 

mengembangkan teori motivasi dua faktor. Berdasarkan teori ini ada dua faktor yang 

mempengaruhi keadaan pekerjaan seseorang, iaitu faktor pemuas (motivation factor) 

yang disebut juga satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesihatan (hygiene) 

yang disebut juga disastisfier atau ekstrinsic motivation. Teori Herzberg ini melihat 

ada dua faktor yang mendorong pekerja bermotivasi iaitu faktor intrinsik iaitu kuasa 

dorongan yang timbul dari dalam diri masing-masing dan faktor ekstrinsik iaitu daya 

dorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya 

bekerja.  
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Manakala Teori Hierarki Keperluan Maslow diperkenalkan oleh Abraham 

Maslow pada tahun 1954. Menurut Maslow, manusia tidak pernah puas dengan apa 

sahaja yang diperolehi kerana selepas satu-satu keperluan dipuaskan, akan wujud 

keperluan kain untuk dipuaskan. 

1.7.1 Teori Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik ialah motivasi yang terbatin dan merupakan penggerak 

kepada perlakuan untuk kepentingan sendiri atau untuk memperolehi ganjaran bagi 

diri sendiri (Harter, 1982). 

Menurut Deci (1975), motivasi intrinsik boleh diterangkan sebagai suatu 

keadaan psikologi yang mendorong seseorang menganggap dirinya sebagai seorang 

yang berkebolehan dan dapat menentukan sesuatu dengan sendiri. Kedua-dua 

persepsi ini berkaitan dengan kawalan iaitu, kebolehan mengawal dan mendapat 

peluang untuk mengawal. Seseorang individu akan bermotivasi intrinsik yang tinggi 

sekiranya individu tersebut dapat melakukan sesuatu kerja digemarinya seperti 

seorang pendidik berjaya mendidik pelajarnya menjadi pelajar cemerlang. 

Teori ini juga diperkenalkan oleh Baron (1989), ia menyatakan bahawa 

ganjaran sesuatu tingkah laku diperolehi daripada hanya kepuasan hati hasil 

pelaksanaan sesuatu tugas itu. Ada sesetengah tingkah laku itu dilakukan kerana 

individu berkenaan mendapat satu bentuk kepuasan dalaman, atau satu motivasi 

intrinsik hasil daripadanya. Ini berbeza dengan ganjaran ekstrinsik seperti yang 

dinyatakan dalam teori peneguhan iaitu ganjaran diberi oleh orang lain kepada 

individu tersebut. Pengetahuan seperti ini amat berguna bagi seseorang pengurus 

yang ingin meningkatkan produktiviti dengan cara memotivasikan para pekerjanya 

supaya bekerja dengan lebih gigih.  
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1.7.2 Teori Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik merujuk kepada konsep yang berkait dengan peneguhan 

yang mana peneguhan ialah proses apabila rangsangan atau peristiwa luar yang 

disebabkan oleh tindak balas itu meningkat. Motivasi yang berpunca dari luar iaitu 

apabila kita membuat sesuatu bagi mendapatkan ganjaran dalah motivasi ekstrinsik. 

Motivasi ekstrinsik diwujudkan daripada rangsangan luaran dengan tujuan 

menggerakkan individu supaya melakukan sesuatu aktiviti yang membawa faedah 

kepadanya.  

Motivasi ekstrinsik ini dapat dirangsang dalam bentuk seperti pujian, insentif, 

hadiah, gred dan membentuk suasana dan iklim persekitaran yang kondusif bagi 

mendorong kepuasan kerja guru B & K. Contohnya, Anugerah Perkhidmatan 

Cemerlang (APC) yang diberikan oleh pengetua kepada guru kerana kerjaya yang 

baik akan menyebabkan daya usaha guru itu meningkat. Suatu stimulus atau 

peristiwa yang diakibatkan memperkuatkan kemungkinan respon itu berlaku lagi 

dipanggil peneguhan. Peneguhan positif ialah stimulus atau peristiwa yang 

menyebabkan peningkatan prestasi guru B & K tersebut memberi kesan positif 

terhadap pelajarnya. Peneguhan ini lazimnya menggembirakan dan dipanggil sebagai 

ganjaran. Peneguhan yang tidak menyebabkan dalam peningkatan prestasi kerja 

adalah peneguhan negatif. Peneguhan negatif adalah stimulus atau peristiwa yang 

sekiranya dielakkan selepas sesuatu respon berlaku akan mengakibatkan peningkatan 

respon itu. Menurut Walberg (1986), kedua-dua jenis peneguhan ini penting bagi 

mempertingkatkan kualiti dalam pekerjaan.  

1.7.3 Teori Hierarki Keperluan Maslow 

Teori Hierarki Keperluan Maslow diperkenalkan oleh Abraham H. Maslow 

pada tahun 1954. Menurut Maslow, manusia tidak pernah puas dengan apa sahaja 

yang diperolehi kerana selepas satu-satu keperluan dipuaskan, akan wujud keperluan 

lain untuk dipuaskan. Keperluan manusia terdiri daripada keperluan fisiologi, 

keperluan keselamatan, keperluan kasih sayang, keperluan penghormatan kendiri dan 
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keperluan penyempurnaan kendiri. Untuk mencapai dari satu peringkat ke peringkat 

yang lain. Individu tersebut akan bermotivasi untuk berusaha ke peringkat yang lebih 

tinggi.  

Keperluan fisiologi adalah keperluan peringkat pertama yang perlu dicapai 

oleh individu. Keperluan asas ini merangkumi keperluan terhadap makanan, 

minuman, tempat tinggal, pakaian, pendapatan dan lain-lainya. Keperluan ini adalah 

keperluan tahap rendah dan perlu dicapai oleh seseorang individu. Apabila keperluan 

di peringkat ini berjaya dicapai, individu tersebut akan bermotivasi pula untuk 

mencapai peringkat yang tinggi iaitu keselamatan, kasih sayang, penghargaan kendiri 

dan kesempurnaan kendiri.  

Keperluan keselamatan ialah keperluan peringkat kedua yang perlu dipenuhi. 

Keperluan ini merangkumi aspek kestabilan, bebas daripada ketakutan dan 

kebimbangan sama ada daripada segi peraturan atau undang-undang atau pun 

struktur. Di peringkat ini, timbul keinginan untuk mempunyai kerjaya yang terjamin, 

dilayan dengan adil dan mendapat gaji yang berpatutan. Apabila keperluan peringkat 

kedua telah dipenuhi, individu akan meningkatkan motivasi ke peringkat yang 

seterusnya.  

Keperluan peringkat ketiga ialah keperluan kasih sayang dan kekitaan. 

Keperluan ini menekankan bahawa individu memerlukan kawan dan perhatian. 

Keadaan ini benar-benar akan dirasakan ketika seseorang itu berada dalam kesunyian 

dan kesepian. Ariffin Hj, Zainal (1984), menyatakan bahawa seseorang individu itu 

memerlukan  perhatian dan kawan. Di tahap ini keperluan kasih sayang dan 

menyayangi serta mempunyai dan dipunyai amat diperlukan. Ini akan menjadi 

motivasi yang amat penting terhadap  cara bertindak dan bertingkah laku. Antaranya 

termasuklah keperluan ingin diterima oleh rakan sebaya, rakan sekerja dan 

masyarakat, kerana rasa diterima dan dihargai mendorong seseorang pekerja 

menghasilkan kerja yang cemerlang. 
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Keperluan keempat ialah penghormatan kendiri. Keperluan di tahap ini 

berada di peringkat tertinggi. Ariffin Hj. Zainal (1984), menyatakan bahawa 

keperluan di peringkat ini dapat dibahagikan kepada dua kategori iaitu keinginan 

kepada kekuatan, pencapaian, kecukupan, penguasaan kemampuan untuk memberi 

keyakinan dalam kehidupan dan kebebasan. Kedua ialah peringkat di mana individu 

cuba mendapatkan pengiktrafan, penghargaan, prestij, status dan juga perhatian 

terhadap hasil kerja.  

Keperluan yang paling tinggi untuk disempurnakan ialah keperluan 

kesempurnaan kendiri. Individu di peringkat ini menyedari akan potensi yang ada 

pada diri sendiri dan dapat menimbulkan keinginan untuk menjadi individu yang 

sempurna dalam semua aspek. Menurut Ahmad Anthony Hussain (1986), 

menyatakan bahawa teori Maslow lebih banyak berlandaskan kepada keperluan 

manusia yang bersifat tabii dan universal. Dalam dunia pekerjaan, tahap ini adalah di 

mana individu mengharapkan untuk dinaikkan pangkat, mendapat bonus, atau 

peluang untuk ke tahap yang lebih tinggi dan berjaya dengan cemerlang. 
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Rajah 1.1 Kerangka Teori (Stephen R.R, 2001) 

Faktor Intrinsik 

Keberhasilan menyelesaikan 

tugas 

Penghargaan 

Pekerjaan itu sendiri 

Tanggungjawab 

 Kemungkinan 

Mengembangkan diri 

Kesempatan untuk maju 

Motivasi Ekstrinsik 

Keadaan Kerja 

Hubungan Antara Peribadi 

Kebijaksanaan Perusahaan 

dan Pelaksanaannya 

Perasaan Aman Dalam 

Bekerja 

Teknik Pengawasan 

KEPUASAN KERJA 
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1.8 Kerangka Konsep 

Di sini pengkaji mengemukakan model kajian yang dibina berdasarkan 

objektif kajian seperti yang telah dijelaskan sebelum imi. Model kajian adalah seperti 

dalam Rajah 1.2. 

 

 

 

 

 

 

Rajah 1.2 Kerangka Kajian 

1.9 Kepentingan Kajian 

Dapatan kajian ini diharap dapat membantu pihak yang terlibat dalam 

pengurusan profesion keguruan dari segi motivasi dan kepuasan kerja guru B & K 

dalam meningkatkan kualiti kerja yang lebih bermutu. Kepentingan kajian adalah 

seperti berikut: 

i. Dalam kajian ini diharap memberi pengetahuan kepada semua guru B & 

K terutamanya di daerah Pasir Gudang mengenai tahap kepuasan kerja 

untuk meningkatkan mutu sikap kerja dalam menjalankan  tugas. 

ii. Ia juga untuk mengetahui dan mengenal pasti sama ada terdapat 

hubungan yang signifikan tahap motivasi dan tahap kepuasan kerja.  

Faktor-faktor ini diharap dapat membantu meningkatkan tahap motivasi 

dan memberi kepuasan dalam menjalankan kerja. 

  

KEPUASAN BEKERJA MOTIVASI 

Demografi 

Jantina 

Kategori Sekolah 
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iii. Kajian ini juga penting untuk dijadikan sumber maklumat kepada semua

Pejabat Pendidikan Daerah khususnya Pejabat Pendidikan Daerah Pasir

Gudang (PPD), Jabatan Pelajaran Negeri (JPN), Kementerian Pendidikan

Malaysia (KPM) dalam mengenalpasti tahap motivasi dan hubungannya

dengan kepuasan kerja sekaligus meningkatkan kepuasan kerja bagi

menghasilkan mutu kerja yang berkualiti dalam bidang kerja hakiki

seorang guru B & K di sekolah.

1.10 Definisi Konsep dan Operasi 

1.10.1 Definisi Motivasi 

Motivasi asalah kekuatan yang mendorong seseorang untuk bertindak dan 

berprestasi. Tahap motivasi pekerja yang diterima oleh majikan mereka dapat 

berkolerasi dengan kepuasan dan kehendak mereka. Ini adalah kekuatan intrinsik dan 

ekstrinsik yang mendorong individu untuk bekerja lebih kuat dan dapat 

menghasilkan prestasi tinggi dan produktiviti sesebuah organisasi. 

Motivasi mempunyai kecenderungan untuk memberi tenaga, membangkitkan, 

mengarahkan dan mempertahankan  sikap dan tingkah laku, dalam erti yang lain, ia 

adalah kekuatan yang mendorong seseorang pekerja untuk mencapai matlamat 

pekerjaannya. Menurut Luthans (Olisegun, 2012), keutamaan inspirasi bagi 

seseorang pekerja ialah motivasi akan mendorong seseorang individu  melakukan 

pekerjaan mereka dengan penuh dedikasi dan dalam pada masa yang sama ianya 

akan meningkatkan kepuasan bekerja di dalam sesebuah organisasi. 

Motivasi dapat didefinisikan sebagai satu kesediaan untuk menggunakan 

tahap usaha yang lebih tinggi ke arah tujuan organisasi dan pada masa yang sama 

mencapai keperluan individu. Konsep motivasi difokuskan pada memberi tenaga, 

mendorong, merangsang individu ke arah perubahan tingkah laku untuk mencapai 

pemenuhan tujuan dan objektif organisasi sehingga mencapai sehingga mencapai 

produktiviti yang lebih tinggi dan kepuasan bekerja (Amanda, 2011; Saka dan 
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Salman, 2014). Motivasi dalam etimologi Latin, ialah “penggerak” yang bermaksud 

“Untuk bergerak”.(Machara & Jain, 2016). 

Oleh itu, dalam kajian ini motivasi dapat diertikan sebagai kekuatan yang 

tersembunyi di dalam diri kita yang mendorong kita untuk berkelakuan dan bertindak 

dengan cara khas. Ianya mendorong seseorang untuk berbuat tindakan dan sebagai 

penggerak menentukan ke arah perbuatan tujuan yang hendak dicapai. 

1.10.2 Definisi Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja sebenarnya terlalu subjektif untuk dinilai walau bagai 

manapun ia bergantung kepada set nilai dan minat seseorang individu terhadap 

kerjaya yang dipilihnya sendiri. Ia akan dapat dikesan dan dinilai melalui sikap dan 

tingkah laku yang ditunjukkan oleh seseorang individu itu.  

Dalam Kamus Dewan (2002) telah mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

perihal kerjaya, kelegaan, kesenangan ketika melakukan kerja, aktiviti atau tindakan 

yang bertujuan untuk menjana, menyelesaikan, menyediakan dan sebagainya. Dalam 

kajian ini, definisi kepuasan kerja merujuk kepada semua hasil daripada pelbagai 

sikap yang diamalkan oleh guru terhadap semua komponen pekerjaan yang diperoleh 

dengan kepuasan hati yang tinggi, sederhana dan rendah. Keadaan ini merujuk 

kepada kebahagiaan yang diperoleh dengan memberi kemahiran dan pengetahuan 

kepada penggunanya iaitu pelajar. Mereka memperoleh sesuatu yang bermakna yang 

dapat digunakan dalam hidupnya. 

Robin (1986), mendefinisikan penentuan kepuasan bekerja sebagai sikap 

umum individu terhadap pekerjaannya. Dikatakan bahawa orang yang mempunyai 

kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif terhadap pekerjaan. Dalam 

karya Cox, T.,(1978), menyatakan bahawa seseorang juga dapat melihat kepuasan 

kerja apabila seseorang itu dapat menyampaikan minat, kemampuan dan dapat 

membangkitkan rasa senang dan kelegaan serta dapat melaksanakan tugas dengan 

berkesan sesuai dengan harapan kerjanya. 
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Musfi Efrizal (2011) percaya bahawa kepuasan kerja adalah keadaan dimana 

emosi pekerja merupakan tindak balas terhadap titik peluh yang diterima semasa 

bekerja. Hasil dapatan kajian beliau mendapati tidak ada kaitan kewangan dengan 

kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahawa apabila kepuasan kerja dicapai, perasaan 

dan emosi kerja juga akan berubah, dan pada masa yang sama ia akan membuatkan 

pekerja lebih bersemangat untuk melaksanakan tugas dan menunjukkan prestasi kerja 

yang baik. 

Satu perkara yang dapat meningkatkan kepuasan kerja guru adalah dengan 

melaksanakan penilaian prestasi yang harus diimplementasikan sesuai dengan 

pekerjaan. (Peillo, 2006). Wexley dan Yuki (1984) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai perasaan pekerja terhadap pekerjaan mereka. Robin, 2003 mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai sikap umum seseorang terhadap bidang kerjanya. Mc Shane 

dan Glinow  (2003), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai penilaian seseorang 

terhadap pekerjaannya. Melalui kepuasan kerja, seseorang dapat merasakan hasilnya 

keseronokan atau kegembiraan dan  memperolehi  sikap positif. 

Merujuk kepada Munchinsky (2000), kepuasan kerja merujuk kepada tahap 

kesenangan seseorang yang diperolehi dari tugas yang telah diselesaikan. Pekerjaan 

ini melibatkan emosi positif atau negatif seseorang terhadap tugas yang ingin 

dilaksanakan dan berkait rapat dengan kepuasan atau ketidakpuasan diri terhadap 

kerjanya. 

Berdasarkan pendefinisian oleh beberapa ahli pengkaji di atas, dapat 

disimpulkan bahawa pengkaji bersetuju dan bersependapat dengan definisi kepuasan 

kerja yang dinyatakan oleh Munchinsky (2002), ianya sesuai dengan kajian yang 

dijalankan oleh pengkaji. 
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1.10.3 Guru Bimbingan dan Kaunseling (B & K) sekolah  

Menurut Brammer (1985), definisi guru Bimbingan dan Kaunseling (B & K) 

merupakan konsep seorang kaunselor yang merujuk kepada seseorang individu yang 

telah menyelesaikan rancangan yang disediakan, memenuhi etika professional 

tertentu dan bertanggungjawab terhadap hasil bantuannya dan memenuhi syarat 

pelesenaan dan ujian kemampuan. 

Secara operasionalnya, dalam kajian ini, guru B & K sekolah adalah seorang 

pendidik yang telah mengikuti kursus pengajaran di institusi yang diiktiraf oleh 

kerajaan dalam bidang bimbingan dan kaunseling dan dilantik menjadi guru 

bimbingan kepada pelajar dan bekerja sebagai guru B & K sepenuh masa di sekolah 

rendah dan sekolah menengah.  

1.11 Limitasi Kajian 

i. Kajian ini dijalankan secara atas talian ke atas guru-guru B & K di  

satu ratus sembilan sekolah rendah dan menengah yang berada di 

daerah Pasir Gudang, Johor. Hasil perolehan maklumat di Pejabat 

Pendidikan Daerah Pasir Gudang populasi guru B & K ialah seramai 

225 orang. 

ii. Guru-guru yang terlibat dalam kajian ini terdiri daripada guru lelaki 

dan perempuan daripada kaum Melayu, India, Cina dan Lain-lain. 

iii. Sampel dalam kajian ini diperlukan seramai 140 orang guru B & K 

sekolah rendah dan menengah yang dilantik oleh Suruhanjaya 

Perkhidmatan Pendidikan Malaysia mengikut jadual Morgan dan 

Krejcie (1970). 

iv. Maklumat yang diperolehi dari responden adalah melalui maklum 

balas yang diterima berdasarkan borang selidik melalui „google form‟ 

yang dibina atas talian. 
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1.12 Kesimpulan 

Dalam bab ini, menjelaskan tahap motivasi dan hubungannya dengan 

kepuasan kerja dalam kalangan guru B & K di sekolah rendah dan menengah di 

daerah Pasir Gudang. Guru B & K  yang mempunyai tahap kepuasan yang baik akan 

menghasilkan sikap kerja yang positif dan memberi kepuasan dalam menjalankan 

pekerjaan yang di pertanggungjawabkan. 
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