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Abstrak

Universiti adalah salah satu tempat bagi meningkatkan kualiti sumber manusia. Pembangunan
pendidikan dalam peringkat universiti di Kota Batam khususnya telah melibatkan pelbagai pihak
iaitu pensyarah, universiti, masyarakat serta pelbagai organisasi pendidikan lain. Kajian lepas
terutama berkaitan komitmen, kepuasan kerja, dan prestasi lebih tertumpu kepada sektor
industri dan perniagaan. Pensyarah adalah merupakan salah satu aspek penting dalam sistem
pendidikan tinggi. Objektif dalam kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan antara komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah. Data dikumpul menggunakan
instrumen soal selidik melibatkan sampel kajian seramai 179 orang pensyarah dari tiga buah
universiti di Kota Batam, Indonesia iaitu Universiti Putera Batam, Universiti Batam dan
Universiti Riau Kepulauan. Data-data kajian dianalisis menggunakan perisian statistik SPSS.
Hasil kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif dan signifikan diantara i)
komitmen dan prestasi kerja, ii) komitmen dan kepuasan kerja, iii) kepuasan kerja dan prestasi
kerja, dan iv) komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. Hasil dapatan kajian dapat
dijadikan rujukan institusi, ahli akademik, dan pendidik dalam mengukur komitmen dan prestasi
kerja samada diperingkat organisasi mahupun individu staf.
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Abstract

University is a place to improve the quality of human resources. The development of university
level education in Indonesia, particularly in Batam has involved various parties. They are
lectures, university, community and other educational organizations. Most of the studies on
commitment, job satisfaction and job performance generally performed in industrial and
business sector. Lecturer is one of the important aspects of an educational system in higher
education. The objective of this study is to investigate the university organizational commitment,
lectures’ job satisfaction and lectures’ performance. Data was collected through questionnaire
which involved 179 samples from three university lecturers in Batam, Indonesia including
Putera Batam University, Batam University and Riau Kepulauan University. This research
utilized SPSS statistical software to analyze the data. The results shows positive and significant
relationship among i) commitment and job performance, ii) commitment and job satisfaction, iii)
job satisfaction and job performance, and iv) commitment and job satisfaction on job
performance. The findings can be used as a reference for the needs of institutions, academics
and practitioners in making the standard of evaluation in measuring the university organization
and individual staff commitment as well as their performance.
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1.0 PENGENALAN

Permasalahan pendidikan yang dihadapi di peringkat Universiti pada masa ini iaitu berkaitan
dengan keperluan bagi meningkatkan prestasi pencapaian dalam kalangan pensyarah Universiti.
Pelbagai usaha telah dijalankan oleh pihak Universiti bagi menambah baik kualiti pendidikan di
peringkat Universiti dalam rangka menyokong kecemerlangan Universiti. Peningkatan
kepuasaan kerja, pembangunan komitmen dan peningkatan kualiti pengurusan di Universiti juga
dijalankan melalui pelatihan, penghargaan, seminar, aktiviti pengajaran, penyelidikan, kerja
dalam lapangan, pelbagai fasiliti pengajaran dan pembelajaran, menjalin kerjasama antara
Universiti di dalam negara mahupun di luar negara. Dalam garis panduan perundangan di
Indonesia yang dikenali sebagai Undang-Undang Dasar (UUD) 1945 Republik Indonesia
dinyatakan mengenai hala tuju pendidikan di Indonesia. Negara Indonesia berhasrat
meningkatkan kualiti minda seluruh rakyat dan bagi mencapai matlamat tersebut setiap warga
negara Indonesia memiliki kesempatan yang sama dalam memperoleh pendidikan yang layak
dan berkualiti. Namun demikian pada hakikatnya, timbul isu mengenai kesungguhan dan usaha
berterusan pelbagai institusi pendidikan sedia ada dalam mencapai matlamat berkenaan.

Kepuasan kerja cenderung memberi kesan kepada prestasi pekerja iaitu suatu organisasi
yang memiliki pekerja yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi maka cenderung mempunyai
prestasi yang lebih tinggi berbanding dengan organisasi yang memiliki pekerja yang kurang puas
terhadap kerjayanya (Robbins, 2006). Kajian yang jalankan McCausland et al., (2005),
menunjukkan bahawa kepuasan kerja dapat meningkatkan prestasi pekerja dan prestasi memberi
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja di United Kingdom. Sementara komitmen pekerja yang
tinggi dapat meningkatkan produktiviti pekerja untuk semakin berkualiti (Wibowo, 2011).
Selanjutnya kajian yang dijalankan Anari (2012) mendapati bahawa terdapat hubungan yang
signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi kalangan guru-guru Bahasa
Inggeris sekolah menengah di Iran. Komitmen organisasi terbukti dapat meningkatkan tahap
kepuasan kerja pekerja.

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang kajian tersebut maka perlu dijalankan kajian
lanjutan yang lebih terperinci dalam persekitaran Universiti. Oleh yang demikian, perlu
dijalankan kajian untuk memperolen maklumat yang lebih mendalam dan terperinci dan
mendorong penyelidik untuk menjalankan kajian dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota
Batam Provinsi Kepulauan Riau, Indonesia. Kajian ini bertujuan mengenal pasti tahap hubungan
komitmen, kepuasan kerja, prestasi kerja dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam.
Fokus kajian ini adalah untuk meneroka sejauh mana tahap komitmen, kepuasan kerja
menyumbang kepada prestasi kerja dan perkaitan antara satu pemboleh ubah dengan pemboleh
ubah yang lain. Tujuan penyelidik dalam kajian ini secara umum adalah mengenai prestasi kerja
pensyarah, dan secara khusus adalah untuk mengenal pasti tahap hubungan antara komitmen dan
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti Kota Batam.
Adapun tujuan kajian yang dijalankan adalah untuk mengkaji sumbangan komitmen, kepuasan
kerja terhadap prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti di Kota Batam.

Berdasarkan hasil dapatan kajian lepas maka penyelidik merancang kerangka konsep
kajian sesuai dengan asas pemikiran dan kajian yang telah dijalankan oleh penyelidik
sebelumnya. Kerangka konsep kajian seperti dalam Rajah 1berikut.
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Rajah 1: Kerangka Konsep Kajian

2.0 METODOLOGI KAJIAN

Dalam kajian ini yang menjadi populasi adalah para pensyarah Universiti di Kota Batam,
Kepulauan Riau, Indonesia. Sejumlah 469 borang soal selidik telah diedarkan kepada pensyarah
dari ketiga-tiga buah universiti. Berdasarkan jumlah populasi data yang digunakan dalam kajian
laitu seramai 38% maklumbalas dari responden yang lengkap dan dapat digunakan bagi tujuan
analisin. Instrumen utama yang digunakan ialah soal selidik yang diadaptasi dari kajian-kajian
lepas (Sukardi, 2004; Nana, 2005; Mohd, 2005). Data-data kajian dianalisis menggunakan
perisian statistik SPSS.

3.0 DAPATAN KAJIAN

Analisis statistik deskriptif yang berkaitan dengan maklumat tentang latar belakang responden
yang dijalankan melibatkan analisis mengenai jantina, status perkahwinan, tahap pendidikan dan
profesional perguruan. Hasil analisis yang dikemukakan dapat dikenal pasti bahawa responden
lelaki yang terlibat dalam kajian yang dijalankan seramai 91 orang (50.8%) dan responden
perempuan didapati lebih sedikit berbanding responden lelaki iaitu 49.2% atau seramai 88 orang.
Responden yang belum berkahwin seramai 60 orang (33.5%), dan yang sudah berkahwin
seramaill9 orang (66.5%), manakala berdasarkan tahap pendidikan PhD seramai 6 orang dengan
peratusan 3.4 %, sarjana muda 22 orang dengan peratusan 12.3 % dan sarjana 151 orang
(84.4%). Responden berdasarkan profesional pendidikan, yang tidak memiliki profesional
pendidikan seramai 139 orang (77.7%), dan yang memiliki profesional pendidikan 40 orang
(22.3%).

Hasil daripada Exploratory Factor Analysis (EFA) yang dijalankan. Ujian KMO
digunakan untuk menunjukkan multi-collineariti. Jika nilai korelasi yang sama wujud antara dua
item atau lebih, item-item tersebut mengukur aspek yang sama (Chua, 2014). Ujian KMO
membantu mengenal pasti kesesuaian item-item tersebut untuk digunakan dalam analisis faktor.
Analisis faktor sesuai sekiranya nilai KMO lebih besar daripada 0.50 (Chua, 2014). Dalam kajian
ini, nilai KMO iaitu 0.857 menunjukkan bahawa data tidak mempunyai masalah multi-
collineariti yang signifikan, maka item-item tersebut sesuai untuk digunakan dalam analisis
faktor. Dari Total Variance Explained, terdapat 9 faktor yang memberikan nilai eigen lebih



besar daripada 1. Sembilan faktor tersebut menyumbang sebanyak 64.35% perubahan varians
keseluruhan iaitu komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja. Terdapat 37 faktor lain yang
hanya menyumbang sebanyak 35.65% varians pemboleh ubah bersandar. Hanya 3 faktor yang
memberi sumbangan varians yang melebihi 5 %, iaitu faktor 1 (27.92%), faktor 2 (11.27%) dan
faktor 3 (5.43%). Berdasarkan peratusan varians yang diperolehi maka terdapat tiga faktor utama
yang menyumbang lebih daripada 5.00%. Oleh sebab sumbangan bagi faktor keempat dan
seterusnya memiliki nilai yang hampir sama dengan tiga faktor tersebut, maka penyelidik perlu
memeriksa kembali rajah scree plot bagi memastikan bilangan faktor utama yang ditetapkan
sebagai faktor utama. Graf scree plot menunjukkan bahawa terdapat tiga faktor utama yang
memberi sumbangan besar kepada perubahan varians secara keseluruhan dalam pemboleh ubah
bersandar iaitu komitmen, kepuasan kerja, dan prestasi kerja. Sedangkan Rotated Component
Matrix menunjukkan bahawa hubungan antara item dengan masing-masing faktor selepas
pusingan Varimax iaitu faktor 1 adalah komitmen organisasi merangkumi 13 item, faktor 2
merupakan kepuasan kerja yang merangkumi 11 item dan faktor 3 adalah prestasi kerja yang
merangkumi 12 item. Dengan demikian item yang digunakan untuk analisis selanjutnya
berjumlah 36 item yang dianalisis dalam kajian yang dijalankan.

Hasil analisis deskriptif terhadap indikator pemboleh ubah komitmen organisasi yang
terdiri dari 13 item mendapati bahawa keseluruhan indikator pemboleh ubah berada pada tahap
tahap baik. Hasil analisis deskriptif terhadap indikator pemboleh ubah kepuasan kerja yang
terdiri dari 11 item dapat dikenalpasti bahawa keseluruhan indikator pemboleh ubah kepuasan
kerja berada pada kategori baik, dan skor purata secara keseluruhan iaitu 3.68 juga berada pada
kategori baik. Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap indikator pemboleh ubah prestasi
kerja dari 12 item dapat dikenal pasti bahawa semua indikator pemboleh ubah prestasi kerja
berada pada kategori baik, dan skor purata secara keseluruhan 4.01 juga berada pada kategori
baik. Keputusan ujian kesahan menunjukkan bahawa keseluruhan item dari pemboleh ubah
komitmen organisasi boleh diterima dengan nilai > 0.30 iaitu antara 0.387 hingga 0.710.
Keseluruhan item tentang kepuasan kerja memiliki nilai antara 0.439 hingga 0.665 dan
keseluruhan item prestasi kerja mempunyai nilai antara 0.447 hingga 0.746. Oleh yang
demikian, keseluruhan item adalah sah (Bakar, 1987). Hasil ujian kebolehpercayaan daripada
item-item komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan prestasi kerja menunjukkan Cronbach’s
Alpha dari item-item komitmen organisasi adalah (0.902) dan berada pada tahap sangat tinggi.
Nilai kebolehpercayaan item-item kepuasan kerja iaitu (0.875) dan berada pada kategori tinggi.
Nilai kebolehpercayaan item-item prestasi kerja adalah (0.886) dan berada pada kategori tinggi.
Dapat disimpulkan bahawa nilai item-item bagi soal selidik adalah boleh dipercayai (Sekaran,
1992; Konting, 2004; Ghozali, 2004). Dapatan daripada hasil ujian normaliti menunjukkan
bahawa tidak terdapat nilai komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja yang
memiliki skewness di atas + 3.00 iaitu nilai skewness untuk komitmen organisasi, kepuasan kerja
dan prestasi kerja (-0.525, -0.526, dan -0.304). Dilihat dari nilai kurtosis (lengkungan), tidak ada
yang memiliki nilai > 3.00. Nilai kurtosis (lengkungan) untuk komitmen organisasi, kepuasan
kerja dan prestasi kerja ialah pada 1.407, 1.316, dan 0.979. Oleh yang demikian, tinjauan dari
normaliti data, dapat dinyatakan bahawa data adalah normal (Suharyadi, 2003). Berikut
dikemukakan hasil ujian korelasi komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam
kalangan pensyarah Universiti Kota Batam. Hasil ujian korelasi adalah sebagai berikut:



Hubungan antara Komitmen dengan Prestasi
Berikut ini menjelaskan hasil ujian korelasi komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi
kerja dalam kajian yang dijalankan, hasil ujian adalah sebagai berikut:

Jadual 1: Ujian Korelasi Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja (N = 179)

Korelasi
Komitmen Organisasi Kepuasan Kerja Prestasi Kerja
Komitmen Organisasi ~ Pearson Correlation 1 6617 3317
Kepuasan Kerja Pearson Correlation 1 387"
Prestasi Kerja Pearson Correlation 1

| Note **. p -value < 0.05. |

Hasil ujian korelasi pada Jadual 1 menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara komitmen organisasi dengan prestasi kerja, iaitu (r = 0.331, p = 0.000), ini
bermakna bahawa responden kajian yang memiliki komitmen yang tinggi mempunyai prestasi
kerja tinggi. Nilai korelasi komitmen organisasi dengan prestasi kerja sebesar 0.331 berada pada
saiz pekali korelasi 0.31 hingga 0.50, nilai korelasi ini bermakna kekuatan korelasi lemah,
meskipun korelasi lemah hubungan komitmen organisasi dengan prestasi kerja signifikan atau
meyakinkan dengan nilai p < 0.05 (0.000 < 0.05).

Hubungan antara Komitmen dengan Kepuasan

Hasil ujian korelasi yang menunjukkan hubungan antara komitmen dengan kepuasan kerja dalam
kajian yang dijalankan. Hasil dapatan menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara komitmen organisasi dengan kepuasan Kerja, iaitu (r = 0.661, p = 0.000), ini
bermakna bahawa responden kajian yang memiliki komitmen yang tinggi mempunyai kepuasan
kerja tinggi. Nilai korelasi komitmen dengan kepuasan kerja sebesar 0.661 berada pada saiz
pekali korelasi 0.51 hingga 0.70 nilai korelasi ini bermakna kekuatan korelasi sederhana,
meskipun korelasi sederhana hubungan komitmen dengan kepuasan kerja signifikan atau
meyakinkan dengan nilai p < 0.05 (0.000 < 0.05).

Hubungan Komitmen dan Kepuasan terhadap Prestasi

Hasil ujian korelasi komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja dalam
kalangan pensyarah Universiti Kota Batam. Hasil ujian korelasi dan signifikan komitmen
organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja, sebagai berikut:

Jadual 2: Ujian Korelasi Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja terhadap Prestasi Kerja
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .400° .160 150 6.74
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

Jadual 3: Ujian Signifikan Korelasi Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja terhadap Prestasi
Kerja
ANOVA"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1522.569 2 761.284 16.754 .000°




Residual 7997.223 176 45.439
Total 9519.791 178

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Hasil ujian korelasi seperti pada Jadual 2 dan Jadual 3, menunjukkan bahawa terdapat hubungan
yang positif dan signifikan komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja, iaitu (r = 0.400,
p = 0.000). Ini bermakna bahawa responden kajian yang memiliki komitmen dan kepuasan kerja
yang tinggi mempunyai prestasi kerja tinggi. Nilai korelasi komitmen dan kepuasan kerja
terhadap prestasi kerja sebesar 0.400 berada pada saiz pekali korelasi 0.31 hingga 0.50 nilai
korelasi ini bermakna kekuatan korelasi lemah, meskipun korelasi lemah hubungan komitmen
dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja signifikan atau meyakinkan dengan nilai p < 0.05
(0.000 < 0.05). Pada tahap berikutnya dilakukan ujian bagi mendapatkan model regresi
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah Universiti
Kota Batam. Hasil ujian tersebut sebagai berikut:

Jadual 4: Hierarchical Multiple Analysis Summary for Commitment, Satisfaction, Controlling
for Gender, Predicting Performance (N=179)

Variable B SEB B R2 AR?
Step 1 0.015 0.015
Gender 1.809 1.088 0.124
Constant 41.785 1.712
Step 2 0.17 0.15
Gender 1.416 1.012 0.097
Commitment 0.11 0.085 0.119
Satisfaction 0.334 0.101 0.304**
Constant 25.13 3.362

*p<.05; **p<.01.

Bagi mengetahui bagaimana komitmen dan kepuasan kerja meramal prestasi kerja, bila
mengawal jantina, hierarchical linear regression digunakan. Jadual 4 menunjukkan, apabila
jantina dimasukkan secara sendirian, ia secara signifikan meramal prestasi kerja, F(1.177) =
2.765, p = 0.098, adjusted R 2= 0.10. Walau bagaimanapun, seperti yang ditunjukkan oleh R?,
hanya 1% daripada varian dalam prestasi kerja boleh diramal dengan mengetahui jantina.
Apabila pemboleh ubah lain dimasukkan, ia secara signifikan memperbaiki ramalan, R? change =
0.15, F(2.175)=16.203, p=0.000. Keseluruhan pemboleh ubah secara signifikan meramal prestasi
kerja, F(3.175)=11.882, p=0.000, adjusted R?=0.155.

4.0 PERBINCANGAN

Perbincangan ini merangkumi perbincangan hasil dapatan daripada kajian yang dijalankan yang
dikaitkan dengan tinjauan literatur bagi memperoleh pemahaman yang jelas dan terperinci
tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah
Universiti Kota Batam dan seterusnya dibuat kesimpulan daripada hasil perbincangan.

Dapatan hasil kajian analisis deskriptif menunjukkan pemboleh ubah komitmen
organisasi dan prestasi kerja berada pada tahap yang baik. Hasil ujian korelasi menunjukkan
korelasi yang lemah antara komitmen organisasi dan prestasi kerja. Signifikan dapatan kajian ini
menunjukan bahawa komitmen mempunyai hubungan dengan prestasi kerja, dan hasil kajian ini



mempunyai persamaan dengan keputusan kajian yang dijalankan di Malaysia dan dan Asia
Timur oleh Yiing & Ahmad (2009), Lee et al. (2010). Hasil kajian ini menyokong kajian yang
dijalankan oleh Yousaf et al., (2015. Dapatan hasil kajian juga menunjukkan hubungan yang
sangat lemabh, ini perlu diambil kira iaitu bahawa faktor demografi perlu dipertimbangkan untuk
mengenal pasti penyebab hubungan tersebut menjadi sangat lemah. Ini bermakna bahawa perlu
bagi pihak Universiti dan pengurusan, bagi pihak Universiti dan pengurusan meninjau kembali
prosedur kerja dan standard prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti khasnya di Kota
Batam. Sementara dapatan kajian yang signifikan ia memberi sumbangan kepada amalan bagi
pihak pengerusi Universiti untuk mengambil bahagian dan memberi perhatian kepada komitmen
serta dapat menggunakan indikator-indikator yang ada dalam kajian bagi mengukur komitmen
dalam meningkatkan prestasi kerja. la dapat dilakukan melalui peranan pemimpin sebagai pihak
pembuat keputusan, peranan berkenaan dapat dilaksanakan dalam bentuk memberi motivasi dan
kompetensi pekerja. Sedangkan sumbangan kepada teori, mengukuhkan lagi teori komitmen dan
prestasi kerja bahawa komitmen dapat meningkatkan prestasi kerja, pekerja yang komitmen
dengan pekerjaannya akan menunjukkan prestasi lebih baik.

Daripada hasil kajian analisis deskriptif dapat dikenal pasti bahawa pemboleh ubah
komitmen organisasi berada pada tahap yang baik dan kepuasan kerja juga berada pada tahap
yang baik. Hasil dapatan ujian korelasi menunjukkan bahawa terdapat korelasi yang sederhana
antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja, korelasi positif dan signifikan antara komitmen
organisasi dengan kepuasan kerja. Dapatan kajian ini juga menyokong kajian yang dijalankan di
UK oleh Malhotra & Mukherjee (2004) yang mendapati bahawa kepuasan kerja dan komitmen
organisasi pekerja telah memberi kesan yang besar terhadap kualiti perkhidmatan yang diberikan
oleh pekerja komponen afektif dari komitmen didapati lebih penting daripada kepuasan kerja
dalam menentukan kualiti perkhidmatan pekerja. la juga selaras dengan Wibowo (2011) yang
menunjukkan bahawa terdapat hubungan signifikan dan kuat antara komitmen organisasi dengan
kepuasan. Dapatan kajian ini memberi sumbangan kepada amalan bagi pihak pengurusi
Universiti untuk mengambil bahagian dengan menggunakan indikator-indikator yang terdapat
dalam kajian ini yang dapat diguna pakai untuk evaluasi bagi meningkatkan komitmen dan
kepuasan kerja. la dapat dilakukan melalui peranan pemimpin dan pihak pengurusi Universiti
dalam konteks pembahagian kerja, memberi arah dalam bentuk pelatihan pensyarah,
menciptakan persekitaran kerja yang menyokong, perlu mendraf standard pampasan kerana pada
masa ini belum ada standard pampasan di peringkat Universiti bagi membina kepercayaan dan
peningktatan kepuasan kerja. Sedangkan sumbangan kepada teori, mengukuhkan lagi teori
komitmen dan kepuasan kerja bahawa komitmen dapat meningkatkan kepuasan kerja, pekerja
yang komitmen dengan pekerjaannya akan menunjukkan kepuasan kerja yang lebih baik.
Sebagaimana pandangan Hulin & Judge (2003), Johns (2001) mempunyai pandangan bahawa
kepuasan kerja berkaitan dengan hubungan kerja dan hasil-hasil umum seperti prestasi kerja,
komitmen organisasi, kebebasan bekerja seperti tingkah laku organisasi dan kepuasan hidup.

Dikenal pasti daripada dapatan hasil analisis deskriptif, ia menunjukkan bahawa skor
purata keseluruhan kepuasan kerja pada tahap yang baik dan prestasi kerja juga berada pada
tahap yang baik. Dapatan hasil ujian korelasi yang dijalankan dalam kajian ini menunjukkan
korelasi yang lemah antara kepuasan kerja dengan prestasi. Korelasi tersebut positif dan
signifikan. Sementara hasil ujian korelasi berdasarkan data demografi yang sedia ada secara
keseluruhan juga menunjukkan korelasi yang lemah antara kepuasan kerja dan prestasi kerja,
korelasi tersebut juga positif dan signifikan. Dapatan kajian ini menyokong kajian yang telah
dijalankan oleh Gibson, Dessler (2000), Robert Kreitner & Kinicki (2001), Crossman & Zaki



(2003), McCausland, et al., (2005), Handoko, Wibowo (2011) mengatakan bahawa kepuasan
kerja mempunyai hubungan langsung dengan positive behavior pada pekerjaan. Menurutnya,
pekerja yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai prestasi yang
tinggi daripada pekerja yang tidak memiliki kepuasan kerja. Hasil dapatan kajian ini selari
dengan kajian lepas di Indonesia yang menunjukkan pengaruh antara kepuasan kerja terhadap
prestasi kerja positif dan signifikan (Achmad Sudiro, 2008). Selain itu, secara teori kepuasan
kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan gembira atau kecewa yang dialami oleh seseorang
individu dengan membuat perbandingan antara pendapat mengenai prestasi dengan harapan-
harapannya dan sikap umum individu terhadap pekerjaannya yang mempunyai kecenderungan
bagaimana seseorang bertindak balas terhadap rangsangan dalam sikap dan perasaan yang
konsisten, sikap positif atau negatif seseorang individu terhadap pekerjaan mereka (Mathis &
Jackson, 2011; Robbins, 2003; Wibowo, 2011). Dapatan kajian ini memberi sumbangan kepada
amalan bagi pihak pengurusi Universiti untuk mengambil bahagian dan memberi tumpuan
khusus kepada kepuasan kerja dan prestasi kerja, ia dapat dilakukan dengan mengguna pakai
beberapa faktor yang telah dikaji dalam kajian ini yang mempengaruhi kepuasan kerja dan
prestasi kerja. Sedangkan sumbangan kepada teori, dapatan kajian ini menyokong dan
mengukuhkan kembali teori kepuasan kerja dan prestasi kerja bahawa kepuasan kerja dapat
meningkatkan prestasi kerja iaitu seperti yang telah dikemukakan bahawa pekerja yang berpuas
hati dengan pekerjaannya akan memiliki prestasi kerja yang lebih baik.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahawa skor purata secara keseluruhan berkaitan
dengan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja berada pada tahap baik.
Berdasarkan hasil ujian korelasi menunjukkan korelasi yang lemah antara komitmen organisasi
dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. Meskipun lemah korelasi tersebut positif dan
signifikan. Dapatan kajian ini menyokong kajian yang dijalankan oleh Yousaf et al., (2015). Jika
dikaitkan dengan dapatan dalam kajian ini, ia juga menunjukkan hubungan yang lemah antara
komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
masing-masing variabel berhubungan dan berpengaruh timbal-balik secara positif dan signifikan.
Hasil penelitian ini juga menunjukkan pengaruh antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja,
komitmen kerja terhadap prestasi kerja dan prestasi kerja terhadap karier Pensyarah di Indonesia,
semuanya mempunyai pengaruh positif dan signifikan (Achmad Sudiro, 2008). Keputusan kajian
lain di Pakistan juga menunjukkan hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan prestasi
manakala komitmen organisasi mempunyai hubungan positif yang kuat dengan prestasi dan
sikap terhadap kerja (Imran, Arif, Cheema, & Azeem, 2014). Sementara berdasar kepada teori,
pekerja suatu organisasi yang memiliki kepuasan kerja cenderung mempunyai prestasi yang
lebih tinggi berbanding dengan suatu organisasi yang memiliki pekerja yang kurang puas
terhadap pekerjaannya (Robbins, 2006).

Hasil dapatan kajian ini menyumbang kepada hubungan komitmen dan kepuasan kerja
terhadap prestasi kerja yang positif dan signifikan dalam kalangan pensyarah Universiti Kota
Batam. Hubungan komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja yang positif dan
signifikan memberikan maklumat bahawa dalam usaha meningkatkan prestasi kerja pihak
pengurusan Universiti perlu memberi tumpuan perhatian kepada komitmen dan kepuasan kerja.
Hal tersebut dapat dilaksanakan berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen,
kepuasan kerja dan prestasi kerja seperti, standard ukuran bagi setiap faktor, prosedur masa kerja
yang diselaraskan dengan kepentingan pensyarah dan pihak Universiti. Pihak pengurusan di
peringkat Universiti diharap dapat melaksanakan pelbagai perkara tersebut. Selanjutnya hasil
kajian ini memperolen model komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan



pensyarah Universiti. Model ini menjelaskan bahawa komitmen dan kepuasan kerja meramal
prestasi kerja apabila mengawal faktor jantina iaitu dengan menggunakan hierarchical linear
regression. Varian dalam prestasi kerja boleh diramal dengan mengenal pasti faktor jantina,
secara signifikan menambah baik ramalan. Keseluruhan pemboleh ubah secara signifikan
meramal prestasi kerja. Menurut Cohen (1988), ia menunjukkan kesan yang sederhana. Kajian
ini mencadangkan bahawa sekiranya dimasukkan pemboleh ubah jantina maka kepuasan kerja
dan komitmen akan menyumbang kepada prestasi kerja, dengan keseluruhan pemboleh ubah
secara signifikan menyumbang kepada model kajian.

Dicadangkan bagi institusi untuk memberikan perhatian kepada komitmen, kepuasan
kerja dan prestasi kerja. Selain itu, perlu pula kiranya memberikan perhatian kepada demografi
dan pengurusan kerana pada asasnya demografi dan pengurusan bagi masing-masing Universiti
adalah berbeza-beza. Pengurusan pendidikan berbasis evalusi prestasi kerja menjadi perlu
diperhatikan dan ditingkatakan dalam pengurusan di peringkat Universiti. Bagi pihak yang ingin
menjalankan kajian yang berkaitan pada masa hadapan, disyorkan untuk menjalankan kajian
dengan jumlah sampel yang besar, kerana jumlah sampel besar yang mendekati jumlah populasi
akan menjadikan hasil analisis data yang dijalankan akan lebih mewakili populasi (Sugiyono,
2014). Sehubungan dengan kaedah pengumpulan data dengan triangulasi, apabila penyelidik
menjalankan pengumpulan data dengan triangulasi maka kebolehpercayaan data juga diuji
supaya data boleh dipercayai (Sugiyono, 2014). Bagi penyelidik berikutnya juga dicadangkan
untuk menjalankan kajian dengan analisis CFA bagi mengesahkan setiap item supaya berada
pada faktor yang tepat. Confirmatory Factor Analysis (CFA) diguna pakai bagi menguji sebuah
measurement model sama ada indikator-indikator yang sedia ada telah menjelaskan sebuah
konstruk secara terperinci dan mendalam (Santoso, 2010). Penyelidik mencadangkan supaya
menjalankan kajian perbandingan antara Universiti kerajaan dengan swasta, ia perlu kerana
pengurusan dan kebijakan pada setiap Universiti adalah berbeza. Selain itu, kajian pada masa
hadapan disyorkan untuk mengkaji variabel lain yang tidak dikaji dalam kajian ini seperti, sikap,
emosi, pengalaman kerja dan disiplin. Hal ini demikian kerana pada hakikatnya komitmen
merupakan konsep pengurusan dalam suatu organisasi yang menjadikan sumber manusia sebagai
gambaran utama yang ditentukan oleh faktor peribadi, faktor-faktor organisasi serta faktor bukan
organisasi (Nortcraft & Neale, 1996; Pradiansyah, 1999; Wiyono, 1999).

5.0 KESIMPULAN

Perbincangan ini merangkumi perbincangan hasil dapatan daripada kajian yang dijalankan yang
dikaitkan dengan tinjauan literatur bagi memperoleh pemahaman yang jelas dan terperinci
tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah
Universiti Kota Batam. Kajian ini mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara
komitmen dengan prestasi, dan antara komitmen dengan kepuasan kerja, begitu pula antara
kepuasan dengan prestasi, serta antara komitmen dan kepuasan terhadap prestasi.

Oleh yang demikian, diperolehi kesimpulan tentang hasil perbincangan yang berkaitan
dengan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah
Universiti di Kota Batam. Komitmen dan kepuasan kerja, komitmen dan prestasi kerja, kepuasan
kerja dan prestasi kerja, komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja memiliki
hubungan positif dan signifikan. la bermakna bahawa responden kajian yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi mempunyai kepuasan kerja dan prestasi kerja yang tinggi. Jika responden
kajian memiliki komitmen organisasi dan kepuasan kerja tinggi maka prestasi kerja juga tinggi.
Ini mengandungi makna hubungan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja



positif dan signifikan atau meyakinkan. Oleh itu, sepatutnya Universiti mengambil kira dan
memberi tumpuan kepada komitmen organisasi dan kepuasan kerja pensyarah dalam kalangan
Universiti di Kota Batam khususnya yang menyumbang kepada prestasi kerja pensyarah
Universiti berkaitan. Sedangkan daripada nilai korelasi antara variabel komitmen organisasi dan
prestasi kerja, komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja memiliki hubungan yang
positif dan searah. Ini bermakna bahawa jika komitmen organisasi responden kajian adalah
tinggi maka prestasi kerja juga tinggi, jika komitmen organisasi responden kajian adalah tinggi
maka kepuasan Kkerja juga tinggi, dan jika kepuasan kerja responden kajian adalah tinggi maka
prestasi kerja juga tinggi. Secara keseluruhannya, jika komitmen dan kepuasan kerja responden
kajian adalah tinggi maka prestasi kerja juga tinggi. Hubungan komitmen organisasi dan
kepuasan kerja lebih dominan berbanding dengan komitmen organisasi dan prestasi kerja,
kepuasan kerja dan prestasi kerja. Oleh itu, pihak Universiti perlu mengambil kira terutama
berkaitan dengan hubungan komitmen organisasi dan kepuasan kerja, yang kedua hubungan
kepuasan kerja dan prestasi kerja, dan ketiga komitmen organisasi dan prestasi kerja. Selain itu,
perlu juga mengambil kira hubungan komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi
kerja. Sedangkan faktor lain di luar kajian yang dijalankan perlu juga diambil Kira seperti faktor
demografi, pengurusan, motivasi, kepimpinan, budaya organisasi dan lain-lain. nilai korelasi
komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja dapat dinyatakan bahawa perubahan
prestasi kerja oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebesar 40.0%, sedangkan bakinya
laitu perubahan prestasi kerja oleh faktor-faktor lain di luar model dalam kajian ini. Ini bermakna
bahawa pihak Universiti perlu memberi tumpuan kepada hubungan komitmen organisasi dan
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. Selain itu, perlu juga memberikan tumpuan kepada 60
peratus prestasi kerja oleh faktor lain seperti persekitaran kerja, penghargaan, disiplin dan lain-
lain. Komitmen dan kepuasan kerja dapat meramal prestasi kerja, ia menunjukkan kesan yang
sederhana, sekiranya dimasukkan pemboleh ubah jantina, kepuasan kerja, komitmen,
menyumbang kepada prestasi kerja, dengan seluruh pemboleh ubah secara signifikan
menyumbang kepada model sedia ada.
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