
TAJUK : S IKAP PENGURUSAN DI KALANGAN 

PENGURUS TEf.1PATAN DI SElKITAR 

KUALA ·LUMPUR DAN SHAH ALAM 

NAMA : LIN LAY NIEN 

NO . MATRIX : 047571 

LATIHAN ILMIAH BAGI MElMENUHI 

SEBAHAGIAN DARIPADA SYARAT~YARAT 

UNTUK IJAZAH SARJANA ~ SASTERA 

JABATAN ANTROPOLOGI & SOSIOLOGI 

UNIVERS ITI MALAYA 

KUALA LUMPUR 

SESS I 1987/88 

Univ
ers

ity
 of

 M
ala

ya



- i -

P"SNGHARGAAN 

Saya ingin mengambil kesempatan ini untuk 

mengucapkan ribuan terima kasih kepada Dr. Mohd. 

Pauzi Hj . Yaacob dan Dr. Hing Ai Yun yang telah 

memberi bimbingan dan nasihat semasa penulisan 

latihan ilmiah ini . 

Saya juga ingin mengucapkan terima kasih 

kepada pengurus- pengurus yang telah member! ker jasama 

mereka dalam kajian ini . 

Kepada rakan baik saya , Lai Mooi , saya 

juga mengucapkan terima kasih kerana membantu 

menaip sebahagian dari kajian ini. 

LIM LAY MIEN 

Univ
ers

ity
 of

 M
ala

ya



- ii -

SINOPSIS 

Kajian ini adalah mengenai sikap pengurusan di kaJangan 

pengurus tempatan di sekitar Kuala Lumpur dan Shah Alam. Kajian ini 

juga cuba melihat sikap pengurusan tempatan dalam konteks teori­

teori pengurusan Barat . 

Golongan pengurus memainkan peranan yang penting 

dalam peranvangan dan pejalanan sesebuah organisasi . Sikap pengurusan 

menentukan corak pengurusan yang dipraktiskan. Naka, kajian mengenai 

sikap pengurusan adalah penting kerana ia akan memberi kesan terhadap 

golongan pekerja. 

Bab I menerangkan tentang tujuan kajian, metodologi 

kajian serta masalah- masalah yang dihadapi semasa kajian dijalankan . 

Bab II memberikan satu gambaran kasar mengenai syarikat­

syarikat yang terlibat dalam kajian ini . Data- data syarikat yang 

telah ditinjau adalah seperti struktur syarikat , barang keluaran, 

industri keluaran , jualan, jumlah milik aset , bilangan pekerja 

dan metod pengeluaran . 

Bab III memberi satu gambaran menfenai profail pengurus 

yang terlibat dalam kajian ini . Profail pengurus ditinjau dari segi­

segi seperti pangkat , jantina, umur , pendidikan , lat ihan , pengalaman 

kerja dan cara- cara m~rnperluaskan pengetahuan. 

Bab IV memberi satu gambaran mengenai perkembangan 

teori- teori pengurusan seperti Teori Pengurusan Klasik, Teori 

Pengurusan Perlakuan dan Teori Pengurusan Moden. 

Bab V membincangkan mengenai gaya pengurusan yang 

meliputi perkara- perkara seperti andaian- andaian seorang pen~urus 

terhadap pekerja, peranan pengurusan, motivasi , kesedaran pekerja 

terhadap objektif syarikat , proses membuat keputusan dan kepimpinan. 

Bab VI pula menerangkan tentang kesimpulan keseluruhan 

perbincangan bab- bab yang awal . 
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1 . 1 Pengenalan 

BAB I 

PENDAHULUAN 

Pengurus merupakan orang yang terlibat dalam perancangan 

dan per jalanan sesebuah organisasi . Sikap nengurusan yang ada pada 

seseorang pengurus menentukan corak nengurusan yang dinraktiskan 

dan ini pula mempengaruhi motivasi dan daya pengeluaran pekerja­

pekerja . Oleh itu, sikap pengurusan harus diberikan perhatian yang 

utama . 

Keadaan- keadaan aeperti peningkatan kos buruh, inflasi 

dan kemelesetan ekonomi menjadikan sikap pengurusan bertambah nenting . 

Ini adalah kerana pekerja- pekerja yang bermotivasi akan biasanya juga 

lebih produktif . Produktiviti buruh yang lebih tinggi akan seterusnva 

membawa kepada kos purata nengeluaran yang lebih rendah dan ini akan 

menyebabkan kenaikan dalam untung syarikat . 

~aka adalah nyata bahawa pemahaman mengenai sikap oengurusan 

amat penting kerana ia akan menentukan kejayaan atau kegagalan sesebuah 

syarikat . 

1 . 2 Tujuan kajian 

Kajian ini bertujuan untuk meneliti tentang sikap pengurusan 

di kalangan pengurus tempatan dan cuba melihat sama ada ujudnya sebarang 

oerbezaan dalam sikap nengurusan di antara syarikat bersaiz kecil dan 

syarikat bersaiz besar . Selain daripada itu, kajian ini juga cuba 

melihat sikap pengurusan tempatan dalam konteks teori- teori pengurusan 

Barat . 

Secara khuauanya , pengkaji akan menumnukan perbincangan keoada 1 

tiga asoek yang berikut : 

I) Data- data syarikat 

II) Profail pengurus 

III) Sikap pengurusan 

Perbincangan mengenai data- data syarikat bertujuan untuk 

memberikan satu gambaran menuenai struktur konteks di mana responden 

bekerja. Data- data syarikat yang telah ditinjau dalam kajian ini 

adalah seperti struktur syarikat , barang keluaran, industri keluaran, 

jualan, jumlah milik aset , bilangan pekerja dan tingkat penggunaan mesin . 

Univ
ers

ity
 of

 M
ala

ya



- 2-

Perbincangan mengenai profail pengurus bertujuan memberikan 

satu gambar~n mengenai latar belakang r~sponden . Profail pengurue 

yang telah ditinjau dalam kajian ini adalah seperti pangkat , jantina, 

umur , pendidikan, latihan dan pengalaman. 

Perbincanpan mengenai sikap pengurusan bertujuan melihat 

sikap responden terhadap peranan pengurusan, gaya kepimpinan, membuat 

keputusan, rekabentuk kerja, motivasi , latihan bagi pekerja dan 

perhubungan dengan pekerja. 

1.3 Definisi pengurusan 

Oleh kerana kajian ini ad~lah men~enai sikap pengurusan , 

maka beberapa definisi pengurusan akan diberikan supaya konsep ini 

dauat difahami dengan lebih jelas . 

1) Pengurusan adalah satu seni yang bgrtujuan untuk mempengaruhi 

oranR lain supaya melakukan kerjq . 

2) Pen~rusan merupakan satu proses yang bertujuan untuk menyiapkan 

kerja melalui cara bekerjasama dengan orang lain . 

3) Pengurusan adalah pencapaian objektif- objektif dengan cara menyediakan 

satu alam sekitar yanP- sesuai untuk mereka yang bekerja . 

4) Pengurusan adalah satu proses perancangan , pengorganisasian , pengarahan 

dan pengawalan aktiviti sesuatu firma supaya menjadi satu sistem 

yang bersatu. 

Rumusan yang dapat dibuat daripada definisi- definisi di atas 

ialah bahawa pengurusan adalah uroses perancangan , pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawalan yang bertujuan untuk mencapai objektif­

objektif yang telah ditentukan di dalam sesebuah firma . Definisi 

yang telah diberikan juga menerangkan tentang empat jenis tugas am 

seseorang pengurus iaitu perancangan, pengorganisasian, pen~arahan 

dan pen~~walan . 

Peranc~ngan melibatkan tugas menetapkan objektif firma dan 

langkah- langkah yang harus dijalankan untuk mencapai objektif- objektif 

tersebut . Pengorp.anisasian ialah pembahagian tugas kepada ahli- ahli 

firma supaya aktiviti- aktiviti firma dapat ber jalan dengan lancar. 

Pengarahan ialah tugas mengarah, member! galakan dan tunjukajar 
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kepada ahli- ahli organisasi supaya mereka dapat menjalankan tugas 

dengan penuh semangat dan dedikaai . Pengawalan pula ialah tugas 

untuk menentukan bahaw~ objektif firma telah dicapai. 

1 . 4 Metodologi 

Kajian in! hanya melibatkan syarikat tempatan di mana 

majoriti adalah dari sektor pembuatan . Syarikat- syarikat ini telah 

digolongkan kepada dua, iaitu syarikat yan~ bersaiz kecil dan 

syarikat yan~ ber9aiz besar . Pen~~olongan adalah berdasarkan kepada 

jumlah milik aset dan bilan~an pekerja. Syarikat yan~ memnunyai 

jumlah milik aset yang melebihi $8j dan bilangan pekerja yang melebihi 

100 orang digolongkan sebagai syarikat yang bersaiz besar. Sebaliknya, 

syarikat yan~ tidak memenuhi syarat- syarat yang telah dinyata."<an 
I 

digolon~kan sebagai syarikat yan~ bersaiz kecil . Sekiranya ujud kes 

di mana sesebuah syarikat mempunyai jumlah milik aset yang melebihi 

$8j tetapi bilangan pekerja adalah kurang daripada 100 orang , maka 

syarikat tersebut digolongkan sebagai syarikat yang bersaiz besar. 

Ini adalah kerana penggunaan metod pengeluaran berintensif modal 

tidak memerlukan jumlah tenaga buruh yang ramal . Oleh itu, akan ujud 

keadaan di mana syarikat bersaiz besar mempunyai jumlah tenaga buruh 

yang keen. 

Kajian ini telah dijalankan di sekitar Kuala Lumpur dan 

Shah Alam. Pemilihan kawasan ini adalah berdasarkan faktor-~aktor 

yang berikut : 

1) Kawasan ini berdekatan dengan tempat tinggal pengkaji . Ini dapat 

menjimatkan mas~ dan perbelanjaan kajian. 

2) Pengkaji mudah mencari lokasi syarikat kerana telah tinggal lama 

di Kuala Lumpur. 

a) Cara pemilihan samnel 

Sampel dipilih secara rambang dari sumber- sumber yang berikut : 

i) Buku Korpas Nerah 

ii) Buku Panduan Persekutuan Pengilan~-pengilang Mala~sia, 1986. 

iii) Buku Pandu~ Dewan Perniagaan dan Perindustrian Cina 

Kuala Lumpur dan Selangor, 1985/86. 
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Responden yang dipilih adalah terdiri dari~ada pengurus 

yang terlibat dalam proses membuat keputusan di dalam sesebuah 

organisasi . ~esponden dipilih tanpa mengira faktor jantina, umur 

atau bangsa. 

b) Cara- cara ~engum~ulan data 

Pengumpulan data telah dijalankan dengan menggunakan kaedah 

temuramah peribadi dan tinjauan melalui pos . 

Temuraman peribadi telah memberi peluang kepada pengkaji 

untuk menerangkan so~lan yang kurang jelas kepada responden. Semasa 

menjalankan temuramah, pengkaji telah berusaha untuk menimbulkan 

suasana persaudaraan dan suasana p~rkenalan dengan responden . 

Kaedah tinjauan melalui pos ternaksa digunakan kerana ada 

resoonden yang tidak bersetuju atau tidak dapat mengadakan temuramah 

peribadi dengan pengkaji. Walaupun demikian, kaedah temuramah peribadi 

merupakan cara pengumpulan data yang utama dalam kajian ini . 

c) Soal aelidik 

Soal selidik yang digunakan dalam kajian ini mengandungi 

tiga bahagian yang berikut : 

i) Biodata 

ii) Profail syarikat 

iii) Sikap pengurusan terhadap berbagai- bagai aspek . 

Jenis- jenis soalan yang terdapat dalam soal selidik adalah 

soalan terbuka, soalan tertutup, soalan anika piliban dan soalan 

yang memerlukan jaw~pan mengikut keutamaan . 

Sebany~k 75 set soal s elidik telah diberikan kepada responden 

yang terpilih (melalui kaedah temuramah peribadi dan tinjauan melalui 

pos). Bilangan responden yang membalas adalah terlalu kecil , iaitu 20 

orang di mana 10 adalah dari syarikat bersaiz kecil dan 10 lagi dari 

syarikat bersaiz besar. Ini menunjukkan bahawa peratus kadar balasan 

dari responden adalah sebanyak 26 .7%. Oleh kerana bilanp,an responden 

adalah terlalu kecil , pengkaji ingin menegaskan bahawa ke~utusan 

kajian hanya bercorak "indicative" terhadap sikap pengurusan syarikat 
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tempatan dan tidak dapat diamkan kepada keseluruhan syarikat temnatan 

di Kuala Lumpur dan Shah Alam. 

1 . 5 ~~salah kajian 

Semasa menjalankan kajian ini , pengkaji telah menghadapi 

beberaua masalah se~erti berikut: 

a) Pengkaji tidak dapat berhubung terus dengan responden- resnonden 

yang terpilih kerana pengurus biasanya sibuk dengan urusan syarikat . 

Jadi segala temujanji dengan responden hanya danat disamuaikan 

melalui setiausahanya . Perkara ini sering berlaku dalam kes syarikat 

yang bersaiz besar. Sekiranya pengkaji dapat berhubung terus dengan 

responden, pen~kaji mungkin dapat menerangkan tujuan kajian deng~~ 

lebih jelas dan cuba menggunakan daya pujukan supaya responden 

bersetuju untuk mengadakan temuramah peribadi denRan pen~kaji . 

b) Semasa temuduga dijalankan, setengah- setengah reanonden mempunyai 

urusan lain yang harus dikendalikan . Maka resuonden terpaksa 

menamatkan temuramah dengan tergesa-gesa dan ini mungkin menyebabkan 

m~klumat dan pandangan yang diberikan tidak tepat. 

c) Kadangkala responden tidak ada di pejabat walaupun temujanji telah 

dibuat dengan pengkaji . Ini menyebabkan pen~kaji teroaksa membuat 

temujanji yang lain dengan responden. 

d) Soal selidik yang dikirimkan semula keuada pengkaji tidak diisikan 

dengan lengkap. 
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BA:B II 

DATA-DATA SYARIKAT 

Dalam mengkaji sikap pengurusan di kalangan pengurus , 

pengkaji juga melihat struktur konteks di mana responden bekerja. 

Kajian ini melihat sikap penguru3an yang ujud dalam syarikat tempatan 

bersaiz kecil dan syarikat tempatan bersaiz besar. Bilangan syarikat 

yang terlibat dalam kajian ini ialah 10 syarikat bPrsaiz kecil dan 

10 syarikat bersaiz besar. 

Data- data syarikat vang telah ditinjau dalam kajian ini 

adalah seperti berikut : 

a) Struktur syarikat 

b) Barang ke 1 uaran 

c) Industri keluaran 

d) Jualan 

e) Jumlah milik aset 

f) Bilangan pekerja 

g) I-letod pengeluaran (Tingkat penggunaan mesin) 

2 . 1 Struktur syarikat 

Secara amnya, syarikat- syarikat tempatan yang dikaji terdiri 

daripada tiga jenis struktur, iaitu syarikat sendirian be~had, syarikat 

awam berhad dan syarikat perkongsian. Pembahagian struktur syarikat 

dapat dilihat dengan lebih jelas dari Jadual 1. 

Jadual 1 : Struktur syarikat 

Struktur syarikat :Silang an syarikat 

Syk. bersaiz Syk. bersaiz 

kecil besar 

1 • Syk. Sdn. Bhd . 9 8 

2. Syk. Awam Bhd . - 2 

3· Syk. Perkongsian 1 -

Jumlah 10 10 
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Jadual 1 menunjukkan bahawa sebanyak 85% daripada keseluruhan 

syarikat temuatan (20 syarikat) adalah terdiri daripada syarikat 

sendirian berhad. 

2.2 Jenia barang keluaran 

Secara umumnya, syarikat- syarikat tempatan yang dikaji 

terlibat dalam pengeluaran berbagai jenis barangan seperti baran5;an 

konsumer, barangan industri dan barangan modal . Syarikat ber saiz 

kecil hanya terlibat dalam pengeluaran barang3n konsumer dan industri . 

Syarikat bersaiz besar pula terlibat dalam pengeluaran barangan konsumer
1 

industri dan modal. Jenis barang keluaran dapat dilihat dengan lebih 

jelas dari Jadual 2 . 

Jadual 2 : Jenis barang keluaran 

Jenis barang keluaran Bilanga.n syarikat 

Syk. bersaiz Syk . bersaiz 

kecil besar 
1. Barangan konsumer 5 3 
2. Barangan industri 5 5 
3. Baranb;an modal - 1 

4· Barangan konsumer dan industri - 1 

Jumlab 10 10 

r , 

2. 3 Kategori industri pen~eluaran 

Kajian ini melibatkan syarikat- syarikat dari 12 kategori 

industri pengeluaran yang berlainan . Senarai kategori industri 

pengeluaran ditunju~kan dalam Jadual 3 • 

• 
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Jadual 3: Kategori industri pengeluaran 

Kategori industri pengeluaran 

1 • Makanan , minuJM.n dan tembakau 

2 . Bahan- bahan kimia 

3. Logam besi (besi dan keluli) 

4· Bahan galian bukan logam 

5. Elektronik dan barangan elektrik 

6 . Peralatan kenderaan 

1. Kejenteraan dan kejuruteraan 

e. Lain- lain : 

Pembuatan alatulis PVC 

Pembuatan barang- barang kemas 

Pembuatan barangan plastik 

Barang pembungkusan konsumer 

Pe:nbinaan 

Jumlah 

Bilangan syarikat 

Syk. bersa.iz Syk. bersaiz 
kecil besar 
2 1 

- 1 

2 3 

- 1 

1 -
- 1 

2 -

1 -
1 -
- 1 

- 1 

1 1 

10 10 

Jadual 3 menunjukkan bahawa kesemua kategori industri 

kecuali pembinaan merupakan sektor pembuatan. Maka boleh dikatakan 

bahawa majoriti daripada syarikat yang dikaji adalah dari sektor 

pembuatan. 

2 . 4 Jualan syarikat 

Data mengenai jualan syarikat merujuk kepada jualan yang 

tercatit dalam juta ringgit mengikut tahun kewangan yang lepas (last 

financial year) . Jadual 4 menunjukkan bahawa 70% daripada syarikat 

bersaiz kecil mencatit jualan yang kurang daripada MS3j . Hanya 

sebuah syarikat bersaiz kecil yang berjaya mencapai jualan tertinggi , 

iai tu dalam lingkungan 8,j- S25j . 

Prestasi jualan bagi syarikat bersaiz besar adalah lebih 

baik jika dibandingkan dengan syarikat bersaiz kecil . Sebanyak 6~ 

daripada syarikat bersaiz besar mencapai jualan yang melebihi $25j . 

Sebanyak 3 buah syarikat bersaiz besar berjaya menca~ai jualan 
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tertinggi dalam lingkungan S100j ke atas . 

Jadual 4: Pencapaian jualan bagi tahun kewangan 

yang lenas 

Pencapaian jualan bagi Bilangan syarikat 

tahun kewangan yang lepas Syk. bersaiz Syk. bersaiz 

kecil besar 
1 • Kurang daripada ~3j 1 1 

2. $3.i - $8j 2 1 

3. $8j - $25j 1 2 

4. S25j - S50j - 2 

s. 50j - S100j - 1 

6. $100j ke atas - 3 

Jumlah 10 10 

2 . 5 Jumlah milik aset 

Jumlah milik aset s~sebuah syarikat merupakan salah satu 

daripada dua kriteria yang digunakan untuk menentukan saiz syarikat . 

Syarikat bersaiz besar ditentukan oleh jumlah milik aset vang 

melebihi S8j. Jumlah milik aset adalah ditentukan mengikut tahun 

kewangan yang lepas dan diukur dalam juta ringgit. Jadual 5 

menunjukkan jumlah milik aset syarikat tempatan yang dikaji . 
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Jadual 5: Jumlah milik aset 

Jumlah milik aset bagi ~ Bilangan syarikat 

tahun kewangan yang leoas Syk. bersaiz Syk. bersaiz 

kecil besar 

1 • Kurang daripada $3j 5 -
2 . S3j - S8j 5 -
3. S8j - S25j - 4 

4. S25j - $50j - 3 

~ 

5. $50j - $100j - 1 

6 . $100j ke atas - 2 

Jumlah 10 10 

2 . 6 Bilangan pekerja 

Selain daripada jumlah milik aset , kriteria bilangan 

pekerja juga digunakan untuk menentukan saiz syarikat . Svarikat 

bersaiz besar ditentukan oleh bilangan pekerja yang melebihi 

100 orang. 

Jadual 6 menunjukkan bahawa terdapat 4 syarikat bersaiz 

besar yang tidak memenuhi syarat bilangan pekerja dalam penentuan 

saiz syarikat . Ini merupakan kes di mana syarikat mempunyai jumlah 

milik aset yang melebihi $8j , tetapi bilangan pekerja adalah kurang 

daripada 100 orang. Seperti yang telah dijelaskan dalam Bab I , 

penggunaan metod pengeluaran intensif modal tidak memerlukan jumlah 

tenaga buruh yang ramai . Maka akan ujud keadaan di mana syarikat 

bersaiz besar mempunyai jumlah tenaga buruh yang kecil . Jika dilihat 

dari tingkat oenggunaan mesin, keempat- emoat syarikat ini nyata 

mempunyai tingkat penggunaan mesin yang tinggi. Sebanyak 3 daripada 

syarikat tersebut telah menyatakan tingkat penggunaan m~sin adalah 

sebanyak 50 - 70%. Syarikat yang keempat pula menyatakan tin~kat 

oenggunaan mesin adalah dalam lingkungan 70% ke atas. Vengan ini , 
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pengkaji telah menggolongkan keempat- empat syarikat ini sebagai 

syarikat bersaiz b~sar . Jadual 6 menunjuk~an pembahagian bilangan 

pekerja dalam syarikat yang dikaji . 

Jadual 6: Bilangan pekerja dalam syarikat 

Bilangan pekerja Bilangan syarikat 

Syk. bersaiz Syk . bersaiz 

keoil besar 

1 • Kurang daripa.da 50 orang 5 -
2 . 50 - 100 orang 5 4 

3- 100 - 150 orang - -
4. 150 - 200 orang - 1 

s. 200 - 300 orang - -
6. 300 - 400 orang - 3 

7. 400 - 500 orang - -

8 . 500 orang ke at as - 2 

Jumlah 10 10 

2 . 7 Metod pengeluaran ( tingkat neng~unaan mesin) 

Jadual 7 menunjukkan bahawa tingkat penggunaan mesin adalah 

tinggi dalam syarikat bersaiz kecil dan besar. Sebanyak 7 daripada 

keseluruhan syarikat bersaiz kecil mempunyai tin~kat penggunaan 

meein yang melebihi 50%. Dalam syarikat bersaiz besar pula, 8 daripada 

keseluruhan eyarikat mempunyai tingkat penggunaan m'2'sin yang melebihi 

50%. Ini menunjukkan bahawa majoriti daripada syarikat temnatan yang 

dikaji menggunakan metod pengeluaran intensif modal . 
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Jadual 7: Tingkat penggunaan mesin 

Tingkat penggunaan me sin Bilangan syarikat 

Syk. bersaiz Syk. bersaiz 
kecil besar 

1 • 70% ke atas 2 3 

2 . 50 - 70% 5 5 

3. 30 - 5~ 2 -
4. 10 - 3~ 1 2 

5· ~rang daripada 1~ - -
~~~ 10 10 

2. 8 Kesimuulan 

Bab ini telah m~mberikan satu gambaran mengenai syarikat­

syarikat yang terlibat dalam kajian sikap pengurusan. Kajian ini 

melibatkan 20 buah syarikat tempatan iaitu 10 syarikat bersaiz kecil 

dan 10 syarikat bersaiz besar. 

Majoriti daripada syarikat bersaiz kecil terdiri daripada 

syarikat sendirian berhad. Jenis barangan yang dikeluarkan merupakan 

barangan konsumer dan industri . Pengeluaran barangan adalah termasuk 

dalam kategori industri seperti makanan, minuman dan tembakau, besi 

dan keluli , elektronik dan barangan elektrik, kejenteraan dan kejuruteraan, 

pembuatan alatulis PVC, pembuatan barang- barang kemas dan pembinaan. 

Majoriti daripada syarikat adalah terlibat dalam sektor pembuatan . 

Kebanyakan syarikat kecil mencatit jualan yang kurang daripada 

$3j dan pencapaian jualan tertinggi adalah dalam lingkungan $8 - $25j . 

Syarikat bersaiz kecil memiliki jumlah aset yang kurang daripada $8j 

dan mempunyai bilangan pekerja yang kurang daripada 100 orang . Tingkat 

penggunaan mesin adalah tinggi di mana majoriti daripada syarikat 

mempunyai tingkat peng~aan yang melebihi 50%. 

Majoriti daripada syarikat bersaiz besar juga terdiri daripada 

syarikat sendirian berhad . Jenis barangan yang dikeluarkan merupakan 

barangan konsumer, barangan industri dan barangan modal . Pengeluaran 

adalah termasuk dalam kategori industri aeperti makanan , minuman dan 

tembakau, bahan- bahan kimia, besi dan keluli , bahan galian bukan logam, 
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peralatan kenderaan , barangan pembungkusan konsum9r , pembuatan 

barangan plastik dan pembinaan . Majoriti daripada syarikat juga 

terlibat dalam perusahaan pembuatan . Kebanyakan daripada'·syarikat 

mencatit jualan yang melebih $8j dan pencapaian jualan tertinggi 

adalah dalam lingkungan $100j ke atas . 

Syarikat bersaiz besar memiliki jumlah aset yang melebihi 

$8j dan maj~iti daripada syarikat mempunyai bilangan pekerja yang 

melebihi 100 orang . Tingkat penggunaan mesin juga adalah tinggi 

di mana majoriti daripada syarikat mempunyai tingkat penggunaan 

yang melebihi 50%. 
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BAD III 

PROPAIL PENGURUS 

Secara amnya. pengurus melaksanakan tugas- tugas seperti 

perancangan , pengorganisasian, pengarahan dan pengawalan. Tanggungjawab 

eeseorang pengurus yang asas ialah untuk membuat keputusan dan menyelesaikad 

sebarang masalab yang timbul dalam sesebuah organisasi . 

Pengurus melaksanakan tugas-tugasnya berdasarkan kepada 

kemahiran yang ada pada dirinya serta pengetahuan yang diperolehi 

melalui pendidikan dan latihan. Maka, bab ini bertujuan melihat latar 

belakang serta ciri- ciri yang ada pada pengurus tempatan yang terlibat 

dalam kajian ini . 
Profail pengurus telah ditinjau dari eegi- segi yang berikut : 

a) Pangkat 

b) Jantina 

c) Umur 

d) Pendidikan 

e) Latihan 

f) Pengalaman kerja 

g) Cara- cara memperluaskan pengetahuan 

3. 1 Pangka.t 

Secara amnya, tahap pengurusan dibahagikan ke~ada tiga, iaitu 

pengurusan di peringkat atasan, pertengahan dan rendah. 

Pengurusan di petdngkat atasan terlibat dengan tugas- tugas 

seperti pembentukan polisi dan objektif sesebuah organisasi . Pengurus­

pengurus di peringkat ini membuat keputusan mengenai perkara- perkara 

yang penting seperti tingkat pengeluaran , harga keluaran, gaji pekerja 

dan hal- hal lain yang berkaitan dengan kakitangan . Mereka juga mengambil 

perhatian tentan~ hal yang melibatkan perubahan besar di dalam organisasi 

seperti penyatuan dan pemilikan syarikat . Pengurusan di peringkat 

atasan harue mempunyai satu sistem komunikasi yang baik dengan nengurusan 

di peringkat ~ertengahan . 

Pengurusan di peringkat pertengahan terlibat dengan tugas 

melaksanakan polisi-polisi yang telah ditetapkan oleh penguruean 

di peringkat atasan . Mereka harus menyediakan strategi- strategi 

rancangan untuk melakeanakan polisi- polisi yang telah ditetapkan . 

Pengurus- pengurus di peringkat ini biasanya mengkhusus dalam bidang­

bidang yang tertentu eeperti pengeluaran, urusan kakitangan, kewangan 

dan sebagainya. 
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Fengurusan di peringkat rendah pula merupakan pihak 

pengurusan yang mempunyai perhubungan langsung atau bersemuka 

dengan tenaga kerja . Feringkat pengurusan ini melibatkan penyelia 

yang bertugas mengawas operasi sehari- harian. Mereka juga terlibat 

dengan tugas membentuk dan melaksanakan rancangan operasi jangka 

pendek. 

Jadual 8 menunjukkan tahap- tahap pPngurusan yang telah 

disebutkan. 

Jadual 8 : Tahap- tahap pengurusan 

Tahap Jawatan Fungsi 

Pengurusan atasan Pengarah Urusan Folisi 
Pengarah E:ksekutif 

Pengurusan pertengahan Pengurus Am Perlaksanaan 
Pengurus Jabatan 

Pengurusan rendah Pengurus Bahagian Pengawasan 

Daripada kalangan responden- responden , hanya 2 orang 

sahaja yang terlibat dalam pengurusan di peringkat atasan. Kedua­

dua responden ini memegang jawatan sebagai Pengarah Urusan dan 

Pengarah Eksekutif . Mereka juga merupakan responden dari syarikat 

tempatan yang bersaiz besar. 

Majoriti daripada responden iaitu seramai 18 orang 

adalah terlibat dalam pengurusan di peringkat pertengahan. Peringkat 

pengurusan ini boleh dibahagikan pula kepada pengurusan yang bersifat 

umum dan yang bereifat khusus serta fungsional . 

Seramai 6 orang responden di peringkat ini adalah terlibat 

dalam pengurusan yang bersifat umum . Mereka memegang jawatan seperti 

Pengurus dan Pengurus Am. 

Sementara itu, pengurusan y ang bersifat khusus dan fungsional 

melibatkan 12 orang responden . Mer eka memegang jawatan- jawatan seperti 

Pengurus Urusan Kaki tangan , Fengurus Perniagaan , Pengurus Perakaunan 

dan Kewangan, Pengurus Operasi , Pengurus Kerja , Pengurus Pentadbiran , 

Pengurus Pengeluaran dan Pengurus Perhubungan Awam . Faktor- faktor 

seperti pengetahuan yang semakin bertambah, perkembangan organisasi 
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dan penekanan terhadap profesionalisme telah mengkhususkan bidang 

pengurusan kepada satu bidang yang tertentu sahaja . Maka, pengkhususan 

dalam bidang pengurusan telah mengujudkan pengurusan mengikut fungsi . 

3. 2 Jantina 

Jika ditinjau dari aspek jantina, dapat dirumuskan bahawa 

bilangan wanita yang memegang jawatan di peringkat pengurasan adalah 

masih terhad, lebih- lebih lagi di peringkat pengurusan atasan. 

Daripada kajian yang melibatkan seramai 20 orang pengurus , hanya 

seorang yang merupakan pengurus wanita. ~eliau memegang jawatan 

sebagai Eksekutif Perakaunan dan Pentadbiran di sebuah syarikat 

tempatan yang bersaiz kecil. Di samping itu, beliau ber ada dal am 

lingkungan umur 26- 35 tahun dan mempunyai kelayakan profesional 

dalam bidang perakaunan . 

Mengikut Joe Kelly, wanita secara tradisinya telah melibatkan 

diri dalam bidang pengurusan mengikut fungsi seperti dalam urusan 

kakitangan , kewangan , pentadbiran , pemasaran dan pengeluaran . Mengikut 

beliau lagi , pada akhir-akhir ini semakin ramai wanita yang telah 

mengubah jawatan mereka kepada pengurusan mengikut lini . 1 Urwick 

telah memperkenalkan tiga jenis perhubungan formal dalam sesebuah 
2 organisasi iaitu lini , fungsi dan staf . 

Rajah 1 membezakan golongan yang merupakan pengurus fungsional 

dan pengurs lini . Pengurus- pengurus lini adalah orang yang mempunyai 

tanggungjawab langsung terhadap pencapaian objektif- objektif syarikat . 

Mereka terlibat dalam pengurusan pengeluaran yang sebenar dan bertanggung 

J.awab untuk "get the stuff out of the gate". Pengaliran arahan adalah 

jelas dalam pengurusan lin! dan ia bergerak dari atas ke bawah . Setiap 

pengurus harus bertanggungjawab kepada pengurus di per ingkat a t asan . 

1 . Joe Kelly , How Managers Manage , New Jersey : Prentice- Hall , Inc ., 1980. 

2 . Lyndall Urwick, The Elemants of Administ r ation, New York: Harper & 
~rothers , 1943. 
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Pengurus-pengurus fungsional pula hanya menjalankan tugaa 

yang fungsional. Mereka merupakan ahli- ahli pakar dalam berbagai­

bagai aspek kerja seperti kemanusiaan , ekonomi, teknologi dan lain­

lain lagi. Pengurus-pengurus fungsional merang~mi berbagai-bagai 

jawatan seperti Pengurus Kewangan, Pengurus Urusan Kaki tangan, Pengurus 

Pemasaran dan lain-lain lagi. 

Pengurus- pengurus fungsional berperanan sebagai penasihat 

kepada pengurus-pengurus lini . Pengurus-pengurus lini boleh menerima 

atau menolak nasihat yang dikemukakan oleh pengurus-pengurus fungsional. 

Frederick Winslow Taylor merupakan pengasas kepada konsep pengurusan 

fungsional kerana beliau telah mengasingkan tugas "peranoangan11 

daripada tugas "perlaksanaan" (separated "planning" from "doing"). 

Pegawai-pegawai staf pula merupakan pembantu peribadi kepada 

pengurus. Mereka tidak mempunyai autoriti untuk memberi araban dan 

hanya merupakan suatu "extension11 kepada pengurus. Pegawai staf yang 

sering diketemui ialah setiausaha kepada pengurus . 

Rajah 1 Pengurusan Lini , Fungsi dan Staf 

Pengurus-pengurus 

Fungsional 

Pengurus 

Pengurus 

Pengurus Pemasaran 

Pengurus- nengurus 

hlll! 

(Presiden} 

JNaib PresidenJ 

[ Pengurus Am J 

IMandur} 

foperator Nesin J 

Pegawai-pegawai 

Staf 

Pembanttt 

Pegawai Staf 

Setiausaha Peribadi 

Kerani Pengeluaran 

Shop Steward 

(Sumber: Joe Kelly, How Managers Manage, New Jersey: Prentice-Hall, Inc., 

1980.) 
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Satu kajian yang telah dijalankan oleh ¥4rgaret Henni g dan 

Anne Jardim telah cuba menerangkan mengapa hanya sebilangan kecil 

wanita yang berjaya di peringkat pengurusan atasan . 3 Kajian ini 

telah melibatkan seramai 25 orang pengurus wanita di peri~gkat 

pengurusan atasan. 

Analisis kajian ini telah memberikan tiga sebab yang mungkin 

mengakibatkan ujudnya bilangan pengurus wanita yang terhad . 

Sebab yang pertama ialah kaum wanita cenderung membuat 

pemilihan kerjaya di tahap umur yang lewat misalnya pada lewat umur 

dua puluhan atau awal tiga puluhan. Pemilihan kerjaya di tahap 

umur yang lebih tua menghadkan pengetahuan serta pengalaman kerja 

di dalam bidang yang terpilih. Faktor ini dapat menerangkan mengapa 

majoriti pengurus wanita hanya berjaya setakat peringkat pengurusan 

pertengahan sahaja. 

Kaum lelaki pula cenderung membuat pemilihan kerjaya di tahap 

umur yang lebih muda . Ini adalah kerana mereka mempunyai kesedaran 

tanggungjawab untuk menyara kehidupan keluarga sejak usia yang masih 

kecil lagi . Kesedaran ini menjadikan kaum lelaki bersifat aut onomi 

dan berdikari . Kedua- dua sifat ini telah membantu kaum lelaki membuat 

pemilihan kerjaya walaupun masih berada di tahap umur yang muda. 

Pemilihan kerjaya di peringkat umur yang muda membolehkan seseorang 

untuk menimba pengetahuan serta pengalaman kerja dalam bidang yang 

terpilih. Dengan adanya pengetahuan dan pengalaman dalam bidang yang 

terpilih, peluang seseorang untuk menjawat pangkat yang tinggi adalah 

lebih cerah . 

Sebab yang kedua ialah majoriti kaum wanita mempunyai sikap 

yang pasif terhadap kerja mereka . Mereka menggangap kerja mereka sebagai 

sesuatu yang harus dilaksanakan . Sementara itu, kaum lelaki pula melihat 

kerja sebagai satu cara di mana mereka dapat memajukan kerjaya mereka . 

Maka, mereka akan sentiasa berusaha mel~ksanakan kerja yang telah 

diberikan supaya mendapat kenaikan Pangkat . Faktor ini dapat menerangkan 

mengapa lebih ramai kaum lelaki yang berjaya di peringkat pengurusan 

atasan . 

3. Margaret Hennig dan Anne Jardim, The Managerial Woman, London : 

Doubleday & Co., Inc ., 1977. 

Univ
ers

ity
 of

 M
ala

ya



- 19-

Sebab yang ketiga dapat dilihat dari segi perbezaan 

personaliti di antara kaum lelaki dan wanita . Perbezaan ini adalah 

disebabkan oleh keujudan rangka minda (mind set) yang berlainan 

di antara lelaki dan wanita. 

Rangka minda seseorang individu dipengaruhi oleh cara ia 

dibesarkan. Kanak- kanak perempuan cenderung dibesarkan dalam keluarga 

yang mengkehendakinya mengikuti kata- kata orang dewasa. Sikap "conformity" 

ini menjadikan kaum wanita tidak mempunyai dorongan yang kuat untuk 

pencapaian kerjaya atau tidak "ambitious" . 

Kanak- kanak lelaki pula menyedari hakikat tanggungjawab 

mereka sejak kecil lagi . Maka, mereka akan memperlihatkan sifat 

autonomi dan berdikari. Apabila mereka menjadi dewasa , mereka akan 

mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai objektif- objektif yang 

telah ditetapkan dan juga akan didorong untuk menoapai kejayaan 

dalam bidang kerjaya mereka . 

Keputusan kajian Hennig dan Jardim juga mungkin dapat 

menerangkan tentang keadaan bilangan pehgurus wanita tempatan yang 

terhad. Contohnya ialah faktor kecenderungan kaum wanita membuat 

pemilihan kerjaya di tahap umur yang lewat . 

Nilai masyaratat Timur mementingkan peranan ibu dalam 

pengasuhan anak- anak terutamanya sebelum anak- anak memasuki alam 

persekolahan. Ini akan mengakibatkan perberhentian kerja di kalangan 

sebilangan ibu- ibu yang telah melahirkan anak . Apabila anak- anak 

mula memasuki alam persekolahan , golongan ibu ini akan kembali 

bekerja semula dan berusaha memajukan kerjaya mereka. Ini menunjukkan 

bahawa golongan wanita ini akan mengalami kerugian dari segi pengalaman 

kerja dan kenaikan pangkat berbanding dengan kaum lelaki . Univ
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3. 3 Umur dan pendidikan 

Jadual 9 dan 10 menunjukkan pembahagian umur dan pendidLlca.n 

di kalangan pengurus dari syarikat bersaiz kecil dan besar. 

Jadual 9 Umur dan pendidikan pengu%Us syarikat tempatan 

bersaiz kecil 

Pendidikan Menengah Menengah Kolej Universiti Jumlah 

Tahap Umur Bawah Atas 

25 tahun ke bawah - - - - 0 

26 - 35 tahun - - 2 - 2 

36 - 45 tahun - 2 - 3 5 
46 - 55 tahun - 1 - 1 2 
56 tahun ke atas 1 - - - 1 

Jumlah 1 3 2 4 10 

Jadual 10: Umur dan pendidikan pengurtis syarikat tempatan 

bersaiz besar 

~ 
Menengah Menengah Kolej Universiti Jumlah 

Bawah Atas r 

25 tahun ke bawah - - - - 0 

26 - 35 tahun - - 1 3 4 
36 - 45 tahun - 1 - 3 4 
46 - 55 tah'\ln 1 - - 1 2 

56 tahun ke atas - - - - 0 

Jumlah 1 1 1 7 10 
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Daripada Jadual 9 dan 10 , dapat diperhatikan bahawa tidak 

terdapat seorang pengurus tempatan yang berada di tahap wnur 25 ta.l-J.un 

ke bawah . Keputusan ini adalah menasabah kerana tahap umur yang amat 

muda tidak akan memungkinkan seseorang pengurus mencapai pendidikan 

akedemik yang tingRi serta pengalaman kerja yang mel~as . Kedua- dua 

faktor ini iaitu pendidikan dan pengalaman kerja adalah penting kerana 

ia dapat membantu melengkapi diri pengurus untuk mengisi jawatan 

pengurusan yang penuh dengan cabaran. 

Jika dilihat dari tahap umur 26 - 35 tahun , adalah didapati 

bahawa terdapat lebih ramal ~olongan pengurus yang muda dari syarikat 

bersaiz besar. Malahan golongan ini juga berkelulusan univers5ti dan 

mempunyai kelayakan profesional. Maka dapat dirumuskan bahawa organisasi 

besar mengharapkan siswazah dan mereka yang lewat meninggalkan sekolah 

sebagai bakal pengurusnya. Kelayakan teknikal dan profesional juga 

merupakan satu batasan yang panting untuk kenaikan pangkat dalam 

jawatan pengurusan. 

Analisis kajian juga menunjukkan bahawa hanya terdapat 

sebilangan kecil pengurus di tahap umur 46 tahun ke atas . Golongan 

ini berjaya memegang jawatan pengurus kerana kematangan dan kemahiran 

yang diperolehi daripada pengalaman kerja yang meluas. Golongan 

pengurus dari syarikat bersaiz kecil yang termasuk dalam tahap umur 

ini memegang jawatan sebagai Pengurus Am , Pengurus Operasi dan Pengurus 

Projek . Sementara itu, golongan pengurs dar i syarikat bersaiz besar 

pula memegang jawatan sebagai Pengarah Urusan dan Pengarah Eksekutif. 

lni menunjukkan bahawa kedua- dua responden dar! peringkat pengurusan 

atasan adalah terdiri daripada pengurus yang berumur lebih tua daripada 

pengurus di peringkat pertengahan . 

Jika dilihat daripada aspek pendidikan , dapat dirumuskan 

bahawa pendidikan kolej dan ijazah universiti merupakan kriteria 

utama dalam pemilihan pengurus tempatan . Seramai 60% responden 

dari syarikat bersaiz kecil dan 80% responden dari syarikat besar 

merupakan kelulusan kclej dan universiti . 

Pengurus harus merupakan golongan yang intelektual iaitu 

mempunyai kapasiti untuk berfikir di tahap kecekapan yang tinggi . 

Bidang perniagaan yang begitu kompleks memerlukan pengurus yang 

mempunyai kebolehan untuk menganalisa sesuatu keadaan dengan 

berkesan, mempelajari sesuat·u dengan cepat dan juga mempunyai 
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minat untuk memperluaskan pengetahuan dalam bidang mereka . 

Satu ciri yang jelas kelihatan dari Jadual 10 ialah b~~wa 

10~ pengurus dari syarikat besar adalah berkelulusan universiti . 

Syarikat yang bersaiz besar mempunyai kemampuan untuk menawarkan 

pekerjaan bagi satu jangkamasa yang panjang serta peluang untuk 

naik pangkat kepada bakal pekerja- pekerjanya. Tambahan pula, syarikat 

yang bersaiz besar mempunyai masalah organisasi yang lebih kompleks 

berbanding dengan syarikat bersaiz kecil . Maka, pihak pengurusan 

saruslah terdiri daripada mereka yang berkebolehan, dinamik dan 

berinisiatif . Faktor- faktor ini sering menyebabkan syarikat 

bersaiz besar mengambil pekerja- pekerja yang difikirkan adalah 

paling produktif . Ini mengujudkan keadaan di mana jawatan- jawatan 

di peringkat pengurusan biasanya memerlukan kelayakan universiti . 

Ini adalah kerana kualiti yan~ harus ada pada seseorang pengurus 

lebih cenderung didapati di kalangan siswazah yang mempunyai 

kecerdasan yang lebih tinggi, kebolehan untuk rrempelajari kemahiran 

baru dan mempunyai daya kepimpinan. 

Analisis aspek pendidikan juga mengkaji kelayakan profesional 

di kalangan pemgurus tempatan. Secara umumnya, kelayakan profesional 

dapat digolongkan kepada dua kumpulan iaitu kelayakan profesional 

dalam bidang perniagaan dan dalam bidang teknikal . Jadual 11 menunjukkan 

kelayakan profesional di kalangan pengurus tempatan. 

Jadual 11 : Ke l ayakan profesional di kalangan pengurus tempatan 

Kelayakan profeeional Pengurus dari Pengurus dari 

syk. bersaiz kecil syk . ber saiz besar 

Dala~ bidang perniagaan 2 4 

Dalam bidang teknikal 3 2 

Tiada kelayakan profesional 5 4 

Jumlah 10 10 

Univ
ers

ity
 of

 M
ala

ya



-23-

Keputusan dari Jadual 11 menunjukkan bahawa hampir separuh 

daripada pengurus dari kedua- dua jenie syarikat itu mempunyai kelayakan 

profesional . Pengurus- pengurus mempunyai kelayakan profesional dalam 

bidang perniagaan seperti pemasaran, perakaunan , perhubungan industri 

dan urusan kakitangan . Kelayakan profesional dalam bidang-bidang 

ini menjadikan seseorang pengurus lebih cekap dalam tugas fungsionalnya . 

Sementara itu, kesemua pengurus mempunyai kelayakan profesional 

dalam satu bidang te~ikal sahaja iaitu kejuruteraan. Kelayakan dalam 

bidang teknikal adalah amat berguna dalam syarikat yang menggunakan 

mesin dengan meluasnya. 

3· 4 Latihan 

Teknologi yang semakin pesat mengujudkan pengetahuan baru 

dalam bidang pengurusan dan perniagaan . Setiap pengurus yang ingin 

meningkatkan keoekapannya harus mengikuti perkembangan baru dalam 

bidang mereka. Salah satu cara di mana pengurus dapat berbuat 

demikian ialah dengan menjalani latihan dalam bentuk seminar dan 

kureus. 

Dalam usaha untuk mengkaji latihan yang telah dijalani 

oleh pengurus tempatan, didapati bahawa lebih ramai pengurus dari 

syarikat besar (8 orang) telah mendapat latihan berbanding dengan 

pengurus dari syarikat kecil (4 orang) . 

Majoriti pengurus dari syarikat besar telah menjalani 

banyak latihan sejak mereka menyandang jawatan sekarang . Ini 

menyebabkan mereka tidak dapat mengingati kesemua latihan yang 

telah dijalani . Mereka hanya dapat memberi keterangan mengenai 

latihan yang baharu sahaja dijalani. 

Analisis la~ihan di kalangan pengurus dari syarikat besar 

menunjukkan bahawa hampir kesemua kos latihan adalah dibiayai oleh 

syarikat. Ini menunj~~n bahawa syarikat besar mementingkan latihan 

untuk pengurus supaya mereka (pengurus) dapat memperolehi teknik­

teknik baru dalam pengurusan dan juga berupaya memperluaskan 

pengetahuan serta kemahiran dalam bidang pengurusan. 
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Pengurus dari syarikat besar juga memperlihatkan sikap 

inisiatif kerana terdapat sebilangan daripada mereka yang mendaftar 

untuk kursus dan seminar pengurusan di atas tanggungan mereka sendiri . 

Golongan pengurus ini sanggup merancang dan berusaha untuk kemajuan 

diri sendiri tanpa bergantung sepenuh- penuhnya pada rancangan- rancangan 

yang diadakan oleh syarikat mereka. Sikap begini haruslah dipuji 

kerana seseorang pengurus yang baik selalunya merupakan seorang yang 

berinisiatif dan "self- starter" . 

Namun begitu, sikap inisiatif ini tidak kelihatan di kalangan 

pengurus syarikat kecil. Bilangan pengurus yang tidak pernah menjalani 

apa- apa latihan adalah tinggi. Ini menunjukkan bahawa mereka tidak 

mengambil daya usaha untuk mempertingkatkan kemampuan diri sendiri . 

Keempat- empat pengurus yang telah menjalani latihan merupakan mereka 

yang telah dibiayai oleh syarikat masing- masing . 

Contoh-contoh latihan yang telah dijalani oleh nengurus 

tempatan adalah dalam bentuk seminar, kursus dan persidangan . Latihan 

ini merangkumi bidang- bidang seperti Pengurusan Kakitangan dan 

Perhubungan Perindustrian , Kewangan dan Perakaunan, Pemasaran dan 

J}1a.:tan, Pengurusan Pengeluaran dan Operasi serta Teknik- teknik dan 
" 

Kemah iran Pengurusan. 

Analisis kajian juga menunjukkan bahawa pnrata jangkamasa 

latihan adalah seminggu . Jangkamasa yang pendek ini amat bersesuaian 

bagi pengurus yang sentiasa sibuk dengan tugas dan tanggungjawab 

yang berat di dalam organisasi . 

Di Malaysia terdapat beberapa institusi yang menawarkan 

latihan pengurusan seperti Institut Tadbiran Awam Negara (INTAN), 

Pusat Produktiviti Hegara (NPC) dan Yayasan Pengurusan Malaysia ( MIM) . 

3· 5 Pengalaman kerja 

Secara umumnya , majoriti ( 18 orang) daripada pengurus 

tempatan mempunyai pengalaman kerja sebelum memegang jawatan yang 

disandang sekarang . Analisis kajian menunjukkan bahawa pengalaman 

yang ada pada pengurus tempatan merangkumi bidang- bidang seperti 

urusan kakitangan, kewangan dan perkaunan, pemasaran, penjualan 

dan penye~idikan. 
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Pengalaman dapat membantu seseorang pengurus melengkapi 

dirinya untuk mengisi jawatan yang penuh dengan cabaran . Ia juga 

memberi peluang kepada pengurus untuk meluaskan pengetahuan dan 

persefahaman mengenai kedinamikan sesebuah organisasi dan keadaan 

pers ekitarannya yang kompleks . Seseorang pengurus ya~ berpengalaman 

akan berupaya membuat keputusan dengan bijak supaya pengurusan 

syarikat berjalan dengan licin dan lancar. 

Analisis kajian juga menunjukkan bahawa bilangan pengurus 

yang mempunyai pengalaman yang luas dalam berbagai jenis bidang 

adalah terhad. Contohnya, hanya terdapat dua orang pengurus dari 

syarikat kecil dan tiga orang pengurus dari syarikat besar yang 

mempunyai pengalaman kerja dalam tiga atau empat jenis bidang . 

Majoriti daripada pengurus han~ mempunyai pengalaman dalam jawatan 

yang fungsional. Pengkhususan pengalaman menjadikan seseorang 

pengurus cekap dan mahir dalam bidang- bidang yang tertentu . 

Pengalaman kerja yang ada pada seseorang pengurus akan menguntungkan 

aeaebuah orgadiaasi kerana syarikat tidak perlu menyediakan latihan 
asas kepada golongan pengurus mereka. Ini akan menjimatkan masa 

latihan dan perbelanjaan syarikat . 

Jadual 12 menunjukkan bilangan pengurus tempatan yang 

mempunyai pengalaman kerja dalam bidang- bidang yang tertentu. 

Jadual 12 : Pengalaman kerja di kalangan pengurus 

dari syarikat tempatan 

Bidang Bilangan pengurus 

Syk . bersaiz Syk . bersaiz 

kecil besar 

Pembuatan 6 3 
Urusan kakitangan 2 5 
Kewan~an/Perakaunan 2 3 
Pemasaran 3 4 

Penjualan 4 1 

Penyelidikan & Pembangunan/ 

Kejuruteraan 1 1 

Lain- lain 1 -
Tidak ada pengalaman 1 1 
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3.6 Cara-cara memnerluaskan pengetahuan 

Pengurus-pengurus tempatan telah menyatakan beberapa cara 

utama yang digunakan untuk memperluaskan pengetahuan mengenai kaedah 

pengeluaran dan strategi pengurusan. Salah satu cara yang utama 

ialah melalui pembacaan jurnal/majalah perdagangan serta suratkhabar/ 

warta negara. Pengurus-pengurus tempatan berpendapat bahawa mereka 

harus membaca untuk mengikuti perkembangan baru dalam bidang mereka. 

Majoriti pengurus juga menyatakan bahawa mereka menghadiri 

seminar dan pameran untuk memajukan diri dalam bidang kerjaya mereka . 

Melalui pembacaan, pengurus ha~a didedahkan kepada pengetahuan 

pengurusan yang am tetapi seminar dapat menyediakan teknik serta 

kemahiran oenaurusan yang lebih khusus . Institusi pengurusan 

tempatan sering mengadakan pendidikan pengurusan, latihan pengurusan 

dan program pembangunan untuk meningkatkan dan mengekalkan tahap 

pengurusan yang tinggi di kalangan pengurus tempatan. 

Jadual 1} menunjukkan dengan lebih jelas mengenai cara- cara 

pengurus memperluaskan pengetahuan dalam bidang mereka. 

Jadual 13: Cara-cara memperluaskan pengetahuan di kalangan 

pengurus tempatan 

Cara-cara Bilangan pengurus 

Syk. bereaiz Syk. bersaiz 

kecil besar 

Suratkhabar/warta negara 6 6 

Jurnal/majalah perdagangan 6 8 

Majalah politik - 1 

Laporan kerajaan 1 2 

Menghadiri pameran 3 6 

Menghadiri seminar 5 6 

Penasihat 2 3 

Institusi luar neger i - 1 

Lain- lain car a 3 1 
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3.7 Kesimpulan 

Bab ini telah memberikan satu gambaran kasar mengenal profail 

pengurus tempatan . Majoriti daripada pengurus tempatan yang terlibat 

dengan kajian ini adalah dari peringkat pengurusan pertengahan dan 

juga merupakan pengurus lelaki . 

Secara umumnya, terdapat paling ramai pengurus tempatan 

dari tahap umur 36 - 45 tahun . Di tahap ini , dapat dijangkakan bahawa 

seseorang pengurus telah mencapai pendidikan akademik yang tinggi 

serta pengalaman kerja yang luas . Kedua- dua faktor lni dapat membantu 

melengkapi diri pengurus untuk mengisi jawatan pengurusan yang penuh 

dengan cabaran. 

Syarikat tempatan besar cenderung mempunyal golongan pengurus 

yang muda berbanding dengan syarikat kecil . Siswazah yang berumur 

di antara 26 - 35 tahun dianggap sebagai sumber utama bagi bakal 

pengurus dalam organisasi yang besar. Kualiti- kuariti yang ada pada 

seseorang siswazah dianggap bersesuaian untuk jawatan pengurus . 

Majorltl daripada pengurus tempatan juga mempunyai latar 

belakang akademik yang balk. Pencapalan akademik yang balk dianggap 

pentlng untuk kemajuan seseorang pengurus . Hampir separuh darlpada 

keseluruhan pengurus tempatan juga memnunyal kelayakan profesional 

dalam bidang pernlagaan dan teknikal . 

Latihan pengurusan lebih dipentingkan dalam syarikat tempatan 

besar. Golongan pengurus dari syarikat besar juga memperlihatkan 

sikap inisiatif mereka dalam usaha untuk m~majukan diri sendiri . 

Mereka menghadiri seminar dan kursus pengurusan di atas tanggungan 

sendiri . 

Kejayaan seseorang pengurus juga ditentukan oleh faktor 

pengalaman kerja . Majori ti daripada pengurua tempatan yang dikaji 

telah rn~mpunyai pengalaman kerja . Seseorang pengurus yang berpengalaman 

adalah lebih matang dan bersedia menghadapi cabaran- cabaran yang 

ujud dalam dunia perniagaan. Pengalaman kerja di kalangan pengurus 

tempatan adalah tertumpu dalam satu- satu bidang yang tertentu. 
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Pengurus-pengurus tempatan juga berpendanat bahawa adalah 

penting untuk mengikuti perkembangan baru dalam bidang mereka. 

Majoriti daripada mereka menyatakan bahawa mereka sering membaca dan 

menghadiri seminar serta pameran untuk mengikut i perkembangan terbaru . 

Ini menunjukkan bahawa golongan pengurus tempatan yang dikaj i mempunyai 

sikap yang positif dan dinamik terhadap kemajuan diri sendiri dan 

sentiasa cuba meluaskan pengetahuan dalam bidang kerjaya mereka. 
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:SA'B IV 

TEORI- TEORI P~NGURUSAN 

Dalam perkembangan teori- teori pengurusan , terdapat tiga 

teori yang utama iaitu teori klasik, teori perlakuan dan teori 

moden. 

Teori klasik meliputi pengurusan saintifik, pengurusan 

pentadbiran dan teori- teori birokrasi . Frederick Winslow Taylor 

telah memperkenalkan pengurusan saintifik di mana pengukuran kerja 

telah dijalankan dengan mengguna.kan "stop- watch" untuk mengukur 

tingkat pengeluaran. :Seliau juga memperkenalkan perancangan ~engeluaran 

dan pengawalan belanjawan dalam bidang pengeluaran. 

Teori pengurusan pentadbiran telah diperkenalkan dalam 

tahun- tahun tiga puluhan dan empat puluhan • Teori ini cuba mem­

"perkembangkan prinsip-prinsip rasional untuk membantu pembentukan 

organisasi dan penggunaan aumber- sumber dengan cara yang paling 

berkesan. 

Seorang tokoh klaaik yang lain iaitu Max Weber telah 

memperkenalkan teori-teori birokraai. :Seliau berpendapat bahawa 

kerja harus dibahagikan kepada beberapa bidang yang mempunyai 

pengkhususan fungsional dan setiap bidang in! harus diketuai oleh 

seorang birokrat yang profesional . 

Pendekatan klasik didapati kurang member! perhatian ter­

hadap persoalan-persoal~~ mengenai keperluan-keperluan kemanusiaan 

atau motivasi . Maka untuk memperbaiki keadaan yang berat sebelah ini , 

peng~~-pengurus di akhir tahun- tahun tiga puluhan dan awal empat 

puluhan telah mula memberi perhatian terhadap hal- hal perhubungan 

kemanus iaan. 

Rangka teori perhubungan kemanusiaan telah diaaaskan oleh 

Elton Mayo. 'Beliau mendapati bahawa perlakuan pekerja- pekerja adalah 

berasaskan suatu logik sosial yang agak berbeza dari logik ekonomik 

seperti yang disarankan oleh ahli- ahli teori klasik . Faktor perhubungan 

kemanusiaan telah berjaya mengurangkan ketidakpuasan di kalangan 

pekerja- pekerja dan mereka juga didapati mempunyai sikap yang positif 

terhadap kerja yang dilakukan. 

Di akhir tahun-tahun lima puluhan, pengurus- pengurus telah 

mendapati bahawa pendekatan perhubungan kemanusiaan adalah tidak 

berkesan dalam semua janis keadaan. ~~ka pendekatan ini telah diganti 

pula oleh teori moden. 
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Pendekatan moden cuba mengintegrasikan ciri-ciri yang baik 

dari kedua-dua teori klasik dan perlakuan. Teori ini meliputi dua 

jenis pendekatan iaitu pendekatan siatem dan kontingensi (contingency). 

Pendekatan sistem melibatkan penggunaan komputer dengan meluasnya 

kerana konsep "maklumat" memainkan peranan yang :penti g dalam pendekatan 

ini. Ahli-~~11 organisasi harus mendapatkan maklumat mengenai input, 

transformasi, output dan maklumbalas (feedback). Untuk memahami pendekatan 

ini, seseorang harus mempunyai pengetahuan mengenai sain~ komnuter dan 

sains perlakuan . Dalam pendekatan sietem, model asasnya menganggap 

organisasi sebagai suatu organisme yang berinteraksi dengan persekitarannya. 

Teori-teori kontingensi merupakan lanjutan kepada teori sistem dan ia 

bertujuan untuk membantu pengurus-pengurus memahami implikasi perhubungan 

organisasi-persekitaran dengan lebih jelas . 

4.1 Pendekatan klasik 

Pendekatan klasik menggunakan dua andaian yang asas iaitu: 

1) Manusia adalah rasional dan dapat dimotivasikan melalui inaentif 

ekonomi. 

2) Manusia dapat menjalankan kerja dengan paling berkesan apabila 

kerja dibahagikan kepada bahagian- bahagian yang terkecil . 

Berdasarkan kepada pendapat Adam Smith mengenai pembahagian 

tenaga buruh 4 , ahli-ahli teori klasik juga mementingkan pengkhususan 

fungsional di mana setiap pekerja hanya dikehendaki untuk membuat 

sejenis kerja sahaja . IDengan adanya pengkhuausan kerja, setiap pekerja 

hanya menumpukan perhatian terhadap kerja mereka yang merupakan 

sebahagian kecil daripada keseluruhan aktiviti organisasi . Maka, 

sesebuah organisasi memerlukan pihak pengurusan untuk menyelaraskan 

kesemua pekerja- pekerja yang menjalankan pengkhususan kerja. 

4. Sila lihat Adam Smith, The Wealth of Nations, Benresentative Selections, 

Bruce Mazlieh, ed ., New York: The Bobbs-Merrill Co., 1961 , m.s .5. 
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Rajah 2 menunjukkan cabang- cabang utama dalam pendekatan 

klasik serta tokah- tokohnya . 

Pendekatan klasik 

Andaian : Manusia adalah rasional 

J,. ' v ~ 
orgam.~as i Prinsip- prinsip Pengurusan 

Birokratik Pentadbiran Saintifik 

Max Weber Henri Fayol Frederick Taylor 

Frank Gilbreth 

Lilian Gilbreth 

Rajah 2 : Cabang- cabang utama dalam pendekatan klasik 

Pengurusan saintifik 

Frederick Winslow Taylor yang digelar sebagai " Bapa Pengurusan 

Saintifi~' telah cuba memperkenalkan satu cara terbaik untuk melakukan 

sesuatu kerja . Beliau mementingkan keberkesanan kerja dan produktiviti 

yang tinggi. 

Dalam tahun 1911 , F. W. Taylor t e lah menerbitkan buku 

The Principles of Scientific Management . Beliau tel ah mengatakan bahawa 

"the principle object of management should be to secure maximum prosperity 

for the employer, coupled with the maximum prosperity for the employee ." 

Untuk membantu pengurus- pengurus mencapai objektif ini , beliau telah 

memberikan empat prinsip pengurusan saintifif yang boleh dijalankan 

oleh pengurus 5 : 

1. Membentuk satu "sains" bagi setiap kerja iaitu meliputi pelaksanaa.n 

kerja dalam suatu masa yang teraingkat, pelaksanaan ker ja mengikut 

satu cara yang standard dan penyediaan keadaan bekerja yang sesuai . 

2 . Memilih pekerja yang mempunyai kebolehan dan bersesuaian dengan kerja . 

3· Menyediakan latihan dan insentif kepada pekerja supaya mereka melaksana 

kerja mengikut sains kerja. 

4. Merancang kerja supaya pekerja dapat menjalankan kerja mereka dengan 

lancar dan licin . 

5. Frederick W. Taylor, The Principles f s i t"f 0 c en l ic Management , New York: 

Y/. W. Norton , 1967. 
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Keempat- empat prinsip pengurusan saintifik ini merupakan 

cadangan- cadangan Taylor untuk memaksimamkan produktiviti seseorang 

pekerja. Beliau berpendapat bahawa majoriti darinada pekerja- pekerja 

di zamannya melaksanakan kerja mereka di bawah kapasiti yang sebenar. 

Untuk mengatasi masalah ini, beliau telah menyar ankan eupaya pendekatan 

saintifik digunakan • Ini adalah kerana arahan yang betul daripada 

pihak pengurusan dan insentif yang berbentuk kewangan dapat digunakan 

untuk memotivasikan pekerja untuk meningkatkan daya produktiviti mereka. 

Pasangan suami isteri, Frank dan Lilian Gilbreth juga terkenal 

dalam kajian Pengurusan Saintifik • Mereka telah memperkenalkan kajian 

yang amat panting dalam pengurusan iaitu kajian Gerak dan Masa (Time and 

Motion Studies) . 

Kajian gerak merupakan analisis yang sistematik terhadap 

segala pergerakan yang terdapat dalam sesuatu kerja . Setelah analisis 

dijalankan, sesuatu pergerakan yang tidak diperlukan dapat ditent~kan 

dan dengan mengabaikan pergerakan ini , cara yang terbaik untuk melakukan 

kerja itu dapat ditentukan. 

Kajian masa pula merupakan kajian yang dapat menentukan berapa 

banyak masa yang diperlukan untuk menyiapkan sesuatu kerja dalam masa 

yang paling singkat . 

Sebagai kesimpulannya, dapat dirumuskan bahawa sumbangan tokoh­

tokoh Pengurusan Saintifik adalah terhadap teknik- teknik pengurusan 

yang saintifik/sistematik dan keefisyenan pengeluaran serta penguraag~ 

kos dalam pengeluaran. 

4 .1.2 Pengurusan Pentadbiran 

Pengurusan ~entadbiran merupakan teras dalam teori klaaik. 

Salah seorang tokoh utama dalam pendekatan ini ialah Henri Fayol . 

Kajian Taylor menumpukan perhatian terhadap masalah- masalah yang 

berlaku di tempat kerja (shop- floor) tetapi Fayol telah menumpukan 

perhatian terhadap masalah- masalah yang ujud di peringkat pengurusan 

atasa . 

Fayol merupakan seorang pengurus serta penulis yang terkenal . 

Dalam tahun 1916, beliau telah menerbitkan buku Administration Industrielle 

et Generale . 6 

6. Buku ini boleh didapati dalam terjemahan bahasa Inggeris iaitu Henri 
Fayol , General and Industrial Administration, ti&ijd08~kpitman, 1949 • 
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Buku terbitan Fayol mengandungi pendapat- pendauat beliau 

mengenai pengurusan organisasi dan ka.ki tangan di dalamnya . Di samping 

itu , beliau juga memberikan lima peraturan pengurusan seperti di bawah : 

1 . Perancangan iaitu penyediaan skema rancangan untuk masa hadapan. 

2 . Organisasi iaitu penyediaan sumber-sumber yang diperlukan untuk 

melaksanakan rancangan. 

3. Araban iaitu untuk memimpin, memilih dan menilai pekerja dengan 

teliti supaya mereka dapat melaksanakan kerja dengan sebaik- baiknya. 

4 . Koordinasi iaitu untuk menyelaraskan kerja di antara unit- unit yang 

berlainaa dan memastikan bahawa penyebaran maklumat berjalan dengan 

lancar dan sebarang masalah yang timbul diselesaikan . 

5. Pengawalan iaitu untuk memastikan bahawa semua aktiviti organisasi 

berjalan mengikut rancangan dan menentukan bahawa objektif firma 

teroapai . 

Fayol juga telah membarikan 14 prinsip- prinsip pengurusan 

yang dapat membantu pengurus- pengurus melaksanakan kelima- Iima peraturan 

di atas . Prinsip-prinsip ini meliputi aspek- aspek seperti pembahagian 

pekerjaan, autoriti dan tanggungjawab , di~iplin , paduan araban, paduan 

objektif, insentif, order, ekuiti , tingkat putaran kerja, kepentingan 

organisasi , rantaian skalar dan kerjasama di antara kakitangan organisasi. 

Sebagai kesimpulannya, Fayol berpendapat bahawa pegurus- pengurus 

¥ang•menggunakan.p~insip-prinsip am pengurusan akan berjaya meningkatkan 

produktiviti syarikat . 

Birokrasi 

Max Weber berpendapat bahawa pengurus- pengurus yang menggunakan 

struktur-struktur organisasi yang betul akan mencapai produktiviti . 

Mengikut beliau, birokrasi merupakan sejenis organisasi yang moden dan 

paling berkesan secara teknikal . Weber telah menerangkan birokrasi seperti 

berikut : 7 " The purely bureaucratic ty-pe of administrative organization ••••• 

1. Max Weber, The Theory of Social Economic Organization, New York : The 

Free Press , 1947, m. s . 337 . 
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. 
is, frpm a purely technical point of view, capable of attaining the 

highest degree of efficiency •••••• It is supeFior to any other form 

in precision, in stability , in the stringency of its discipline , 

and in its reliability. It thus makes possible a particularly high 

degree of calculability of results for the heads of the organization 
' and for those acting in relation to it . It is finally superior both in 

intensive efficiency and in the scooe of its operations and is formally 

capable of application to all kinds of administrative tasks •" 

Birokrasi yang disarankan oleh Weber mempunyai beberapa ciri 

khusus seperti pembahagian tenaga buruh, pembahagian tugas dan tanggung­

jawab dengan jelas, peraturan dan prosedur yang ·standard serta autoriti 

berbentuk hierarki . Mengikut Weber, birokrasi dapat meningkatkan produktivit 

kerana ia dapat memastikan penggunaan sumber- sumber dengan berkeaan 

dan juga menentukan bahawa semua pekerja mendapat layanan yang adil 

dari pihak pengurusan . 

4 .2 Pendekatan perlakuan atau nerhubungan kemanusiaan 

Dengan menggunakan andaian- andaian seperti rasionaliti individu 

dan motivasi berbentuk ekonomik, ahli- ahli teori klasik telah mem­

perkembangkan pendekatan- pendekatan yang berbentuk teknikal dalam 

bidang pengurusan . Taylor, Fayol , Weber dan ahli- ahli teori klasik 

yang lain berpendapat bahawa dengan adanya rekabentuk kerja, pentadbiran 

pengurusan dan struktur organisasi yang scsuai, pekerja- pekerja yang 

rasional akan bertindakbalas terhadap insentif ekonomi yang disediakan 

dan menyumbang terhadap p~~duktiviti syarikat . 

Dalam tahun- tahun tiga puluhan , pendekatan perlakuan atau 

perhubungan kemanusiaan telah dibentuk untuk menggantikan pendekatan 

klasik yang bercorak teknikal . Pendekatan perlakuan lebih mementingk~~ 

faktor kemanusiaan dalam pengurusan pekerja- pekerja. 

Pendekatan ini menggunakan andaian bahawa manusia adalah 

ujud sosial dan mempunyai keperluan pencapaian hasrat diri . Pekerja­

pekerja diandaikan akan bertindakbalas ber asaskan kepada : 

a) Keperluan- keperluan untuk memuaskan perhubungan soeial . 

b) Bertindakbalas terhadap tekanan kumpulan. 

c) Keperluan untuk memuaskan kehendak ego . 
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Rajah 3 menunjukkan cabang- cabang utama dalam pendekatan 

perlakuan dan tokoh- tokohnya. 

Kajian Hawthorne Teori X dan Teori Y 

Elton Mayo Douglas McGreo~~:or 

Pendekatan Perlakuan J ~ 
Andaian: Manusia adalah .. ujud sosial dan mempunyai , 
keperluan pencapaian has rat 

diri . . 

' :./' Teori Keperluan ~~usia Persona:rrt~ dan -Organisasi 

Abraham Maslow Chris Argyria 

Rajah 3: Cabang- cabang utama dalam pendekatan per lakuan 

4 .2 . 1 Kajian Hawthorne 8 

Dalam tahun 1924 , Western Electric Company telah menjalankan 

satu kajian ke atas produktviti pekerja- pekerjanya di kilang Chicago 

yang tikenali seba8£i Hawthorne Works . Syarikat ini berminat untuk 

mengkaji teori pengurusan saintifik yang disarankan oleh Taylor iaitu 

mengkaji kesan- kesan keadaan persekitaran fizikal ke atas keluaran individu. 

Di antara tahun- tahun 1924 dan 1927, beberapa kajian telah 

dijalankan untuk menentukan kesan terang-gelap lampu ke atas tingkat 

keluaran(Illumination Studies) . Pengkaji- pengkaji telah gagal untuk 

menunjukkan perhubungan di antara tingkat terang- gelap lampu dengan 

keluaran . Ma.ka, para pengkaji telah merumuskan ba.hawa keputusan kajian 

8 . Ketera.ngan lan~ut mengena.i kajian- kajian Hawthorne boleh didapati 

dari F. J . Roethlisberger dan William J . Dickson , Management and the 

Worker, Cambridge: Harvard University Press , 1966 . 
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telah "dipengaruhi oleh faktor-faktor saikologi yang tidak dapat 

ditentukan. . 
Kajian mengenai kesan persekitaran terhadap tingkat keluaran 

pekerja-pekerja telah dilanjutkan dalam tahun 1927. Sekumpulan pengkaji 

dari Universiti Harvard yang diketuai oleh Elton ~~yo telah menjalankan 

beberapa ka.jian yang dikenali sebagai "The Relay-Assembly ' Test- Room 

Studies" . Kajian- kajian ini bertujuan melihat kesan keletihan pekerja 

ke atas keluaran . 

Kajian ini telah melibatkan seramai 6 orang pekerja wanita 

yang ditempatkan di suatu tempat bilik yang khas . Perkara- perkara yang 

diuji dalam kajian ini ialah masa rihat yang diubah- ubahkan dan juga 

jumlah masa bekerja . 

Keputusan kajian menunjukkan bahawa daya pengeluaran keenam­

enam pekerja telah meningkat dari masa ke semasa tanpa dipengaruhi 

oleh masa berihat dan jumlah masa bekerja . Ini adalah disebabkan oleh 

faktor- faktor yang berikut : 

1 . Mereka rasa diri mereka penting bila dipilih untuk mengambil bahagian 

dalam kajian. Oleh itu, mereka cuba meninggikan pengeluaran untuk 

mempertahankan kepentingan mereka. 

2 . Pekerja- pekerja adalah bebas dari pengawasan penyelia . 

3. Pekerja- pekerja berhubung rapat sesama mereka dan ini mendorong 

sikap kerjasama dan koordinasi yang baik . Faktor- faktor ini telah 

menyebabkan produktiviti naik . 

Keputusan kajian menunjukkan bahawa faktor-faktor yang 

meninggikan produktiviti bukanlah faktor- faktor fizikal seperti yang 

disarankan oleh ahli- ahli teori klasik tetani ialah faktor- faktor 

sosial, saikologi dan kemanusiaan. Maka , pengurus- pengurus dan ahli­

ahli teori pengurusan haruslah memberi perhatian terhadap kesan dinamik 

sosial kerja ke atas tingkat keluaran . 

Kajian Hawthorne di peringkat yang terakhir dikenali sebagai 

"Bank \Hring Rooms Experiment" . Kajian ini juga dijalankan di kalangan 

sekumpulan pekerja yang terpilih . Keputusan kajian menunjukkan bahawa 

tingkat keluaran boleh dinengaruhi oleh kumpulan rakan aekerja. Sekira­

nya rakan- rakan sekerja bercadang untuk menurunkan tingkat keluaran , 

maka seseorang pekerja individu juga akan terikut sama. Pekerja- pekerja 

sanggup b rbuat demikian walaupun mereka tahu bahawa mereka boleh men~apat 

gaji yang lebih sekiranya produktiviti mereka naik . Keputusan ini 
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menunjukkan bahawa tekanan dari kumpulan kerja boleh memberi kesan 

yang negatif atau positif terhadap produktiviti pekerja • . 
Pendekatan pengurusan saintifik menumpukan perhatian 

terhadap aspek teknikal dan fizikal kerja sebagai cara untuk meningkatkan 

keluaran tetapi kajian Hawthorne telah member! perhatian terhadap 

faktor-faktor sosial dan perlakuan manusia . Pengkaji- pengkaji Hawthorne 

telah memberi implikasi bahawa-pengurus- pengurus yang menggunakan 

perhubungan kemanusiaan yang baik akan berjaya meningkatkan produktiviti 

pekerja- pekerja . 

4 . 2 . 2 Hierarki Keperluan Maslow 

Keperluan merupakan suatu kekurangan eama ada dari segi 

fisiologi atau eaikologi di mana seseorang akan bertindak untuk 

memenuhi kekurangan itu. Bagi seseorang pengurus , konsep "keperluarr' 

merupakan suatu yang amat penting kerana keperluan akan mengujudkan 

tekanan di kalangan pekerja-pekerja dan seterusnya mempengaruhi sikap 

serta perlakuan mereka. 

Abraham Maslow, seorang saikologis industri , telah mem­

perkenalkan lima tahap keperluan manusia iaitu fisiologi , keselamatan, 

sosial , ego dan pencapaian hasrat diri . 9 Rajah 4 menunjukkan Hierarki 

Keperluan Maslow. 

9. Abraham H. Maslow, Motivation and Personality , New York: Harper & 

Row , 1970. 
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Keperluan untuk mendanat 

kepuasan dari pekerjaan dan 

memperkembangkan bakat diri 

rgo 

Keperluan untuk mendapat penghargaan 

d.a.ri orang lain iaitu keperl uan 

dihormati dan disegani 

Sosial 

Keperluan untuk kasih sayang , cinta 

dan rasa 11 ikatan milik" dengan seseorang 

atau keluarp;a 

I,<eselamata,n 

Keperluan untuk perlindungan dari bahaya 

dan ancaman fizikal dan sosial 

FJ.siolo~i 

Keperluan manusia yang paling asas : 

Keperluan untuk makanan, minuman, tempat 

berlindung, seks dan lain- lain 

Rajah 4: Hierarki Keperluan Maslow 

Teori Hierarki Keperluan Maslow adalah berdasarkan dua 

prinsip yang asas iaitu: 

1 . Prinsip defisit 

Manusia akan bertindak untuk memuaskan keperluan yang 

"terbiar'' iai tu keperlua."l yang mempunyai kepuasan "defisit" . 

2 . Prinsip kemajuan (pro~ression) 

Kelima-lima keperluan itu ujud dalam satu hierarki dan 

kita member! kepentingan pada keperluan yang pertama sehingga 

keperluan ini telah dipenuhi . Apabila keperluan yang pertama 

telah dipenuhi , maka keperluan yang kedua akan memegang peranan 

yang lebih panting dan prinsip kemajuan ini akan berterusan 

menurut susunannya . Apabila tahap keperl uan has rat diri telah 
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dicapai , maka prinsip defisit dan kemajuan akan semakin kurang 

beroperasi . Jika keperluan tertinggi semakin dipenuhi , ia akan 

menjadi semakin kuat . 

Teori Maslow telah memberikan satu gambaran mengenai 

keperluan-keperluan yang ada pada seseorang pekerja. Teori ini 

juga memberi cadangan kepada pengurus supaya 

1) menyediakan peluang- peluang di mana pekerja-pekerja dapat 

memuaskan keperluan mereka. 

2) menghapuskan sebarang masalah yang menghalang pencapaian 

keperluan-keperluan kerana ini akan mengakibatkan sikap 

dan perlakuan yang negatif di kalangan pekerja . 

Sebagai kesimpulannya, teori ini memberi implikasi 

bahawa pengurus yang dapat memuaskan keperluan pekerja akan 

berjaya meningkatkan produktiviti. 

Teori X dan Teori Y 

Douglas McGregor telah mencadangkan bahawa pengurus­

pengurus harus mengubah perspekti£ mereka mengenai keadaan 

semulajadi manusia dari Teori X kepada Teori Y. Dalaro buku The 

Human Side of Enternrise, beliau berpendapat bahawa pengurus akan 

mendapat keuntungan dengan memberi perhatian yang lebih terhadap 

keperluan sosial dan hasrat diri pekerja.10 

Andaian-andaian Teori X adalah seperti berikut: 

1. ~~nusia pada hakikatnya adalah malas dan akan menghindar dari 

melakukan kerja jika dapat . 

2 . Y~nusia harus diperintah dan diarah supaya menjalankan kerja. 

3. ~~nusia tidak bercita-cita tinggi dan tidak suka menerima tanggung­

jawab. 

10. Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise , New York: McGraw-Hill 

1960 . 
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Andaian- andaian Teori Y adalah seperti berikut : 

1 . Pekerjaan adalah sesuatu yang semulajadi kepada manuaia. 

2 . Manusia adalah "self- directed" dan akan berusaha melakukan 

kerja yang difikir adalah baik baginya. 

3. Secara umumnya, manusia adalah kPeatif dan menggunakan akal 

fikiran dalam usaha melakukan sesuatu kerja. 

Secara umumnya, para pengurus yang cenderung menilai pekerja­

pekerja berdasarkan andaian Teori X atau Y akan juga memperlihatkan 

kesannya dalam cara mereka memimpin pekerja- pekerja. Andalan- andaian 

Teori X akan menyebabkan pengurus bersifat autokratik. Mengikut . 
McGregor, gaya kepimpinan sebegini akan mela~irkan pekerja- pekerja 

yang pasif dan tiada sifat inisiatif. 

Andaian- andaian Teori Y pula menggalakkan gaya keoimpinan 

yang lebih ~ersifat demokratik dan ramai serta . Gaya kepimpinan 

aebegini akan member! peluang kepada pekerja- pekej untuk memuaskan 

keperluan aaikologi dan pencapaian hasrat diri . Pekerja- pekerja 

akan memperlihatkan sifat inisiatif dan produktiviti akan meningkat 

tinggi. 

4.2 ·4 Personaliti dan Organisasi 

Chris Argyria telah mengata?~n bahawa prinsip- prinsip 

pengurusan yang terdapat dalam pendekatan pengurusan klasik adalah 

tidak konsisten dengan personaliti pekerja yang matang. 11 

Ketidakseimbangan yang ujud di antara peraonaliti individu dan prins!p 

organisasi akan meng~kibatkan konflik, kekecewaan dan kegagalan di 

kalangan pekerja . 

Di bawah ini menunjukkan contoh- contoh prinsip pengurusan 

klasik dan kesan- keaan buruk yang dijangkakan oleh Argyria . 

Pengkhususan kerja - Mengandaikan pekerja akan menjadi lebih produktif. 

Kesan - Menghalang pencapaian hasrat diri . 

11 . Chris Argyria , Pe.sonality and Organization, New York: Harper & Row , 

1957. 
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Rantaian arahan - Mengandaikan organisaai akan menjadi lebih berkesan 

dengan adanya satu hierarki yang ketat di mana 

pihak atasan mengarah dan mengawal pihak bawahan. 

Kesan - Mengujudkan pekerja-pekerja yang pasif dan mempunyai 

tahap pergantungan yang kuat terhadap pihak atasan . 

Pekerja- pekerja juga mempunyai kawalan yang minima 

terhadap persekitaran kerja. 

Argyria mengatakan bahawa pekerja- pekerja yang mengalami 

ketidakseimbangan di antara personaliti mereka dan prinsip- prinsip 

pengurusan yang dipraktiskan akan mengambil tindakan seperti ketidak­

hadi~~- (absenteeism) , pusingan ganti(turnover) dan memperlL~atkan 

rasa kemarahan terhadap pihak atasan. 

Argyria memberi cadangan kepada para pengurus supaya memenuhi 

personaliti manusia yang matang dengan memberi peluang- peluang kepada 

pekerja untuk ikut serta dalam membuat keputusan, merancang kerja 

supaya melibatkan pelbagai tugas serta memberi tanggungjawab kepada 

para pekerja . 

Sebagai kesimpulannya , Argyris telah mengatakan bahawa pengurua 

yang dapat membantu pekerja memanuhi personaliti mereka yang matang 

akan mencapai produktiviti yang tinggi . 

4 .2 . 5 Penilaian pendekatan perlakuan 

Perhubungan kemanusiaan merupakan pengganti kepada teori 

pengurusan klasik yang terlalu mementingkan standardisasi dan hubungan 

Yang impersonal . Teori klasik mengganggap manusia sebagai "economic 

animals" yang adalah sentiasa rasional dalam se.,ua keadaan. 

Perhubungan kemanusiaan pula berpendapat bahawa ~~usia tidak 

selalunya bertindak secara rasional dan mereka mempunyai keperluan 

untuk memuaskan perhubungqn sosial dan pencapaian hasrat diri . 

Maka, teori kh.aik dapat disimpulkan seba.gai "organisasi tanpa 

manusia11 dan perhubungan kemanusiaa.n pula sebagai "manusia. tanpa organisasi" 

Perhubungan kemanusiaan mengandaikan bahawa polisi- polisi kakitangan 

Yang baik akan mengujudkan pekerja-pekerja yang berpuas hati dan produktif. 

Dalam tahun-tahun lima puluhan, kajian yang dijalankan oleh ahli-ahli 

saikologi telah mendapati bahawa tidak ujud yang langsung di antara 
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moral pekerja dan tingkat pengeluaran. Maka, pendekatan moden telah 

diperkenalkan dalam tahun- tahun enam puluhan. 

4. 3 Pendekatan moden 

Pendekatan moden menggunakan andaian bahawa manUsia adalah 

kompleks dan mempunyai variasi iaitu: 

a) Mereka mempunyai keperluan yang berbagai- bagai dan keperluan ini 

sentiasa berubah. 

b) Mereka mengubah corak keperluan , kecenderungan bertindakbalae dan 

kehendak- kehendak mengikut perubahan masa . 

c) Mereka bertindakbalae terhadap permintaan organisasi dan strategi­

strategi pengurusan yang berbagai- bagai . 

Dua konsep yang penting dalam pendekatan ini ialah sistem dan 

kontingensi (contingency) . Ahli- ahli sosial aains yang mengkaji perla~n 

organisasi telah memperkenalkan pendekatan eistem sebagai satu care. untuk 

memahami apa yang berlaku da.lam euatu organisasi . Schermerhorn telah 

mendefinisikan organis a.si a ebagai .satu_sistem terbuka yang menerima. 

sumber input dari persekitaran dan kemudiannya mengubah input- input 

i t u kepada output yang berbentuk keluaran atau perkhidmatan . 12 

Output- outuut ini kemudiannya pula dikembalikan kepada persekitaran 

untuk digunakan . Maka , satu aistem boleh dikatakan sebaga i s ekumpulan 

bahagian- bahagian yang berhubung di antara eatu sama lain dan berfungsi 

bersama untuk mencapai satu tujuan yang a.sas . S ietem yang terbuka pula 

merupakan sistem yang berinteraksi dengan persekitarannya . 

Rajah 5 menunjukkan suatu sistem terbuka mengenai organisaai . 

Fungsi-fungsi pengurusan didapati memainkan per anan yang penting 

dalam ~enyelaraskan perubahan dari input kepada output dalam sistem 

tersebut . Dari Rajah 5 dapat dil ihat baha.wa sistem yang ter buka melihat 

Persekitaran sebagai faktor utama yang mempenga.ruhi organisasi . 

l mmplikaei perhubungan organisasi- persekita.ran telah dilanjutkan oleh 

teori- teori kontingensi . 

12 . Schermerhorn , John F . Jr., Management for production , New York : John 

Wiley and Sona ,1984 . 
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Rajah 5: Sua.tu pandangan sistem terbuka mengenai organisasi 

Sumber- sumber 1" 
~~--+-jl 

manusia dan "' 

kebendaan 

.L_ 

Persekitara.a 

Organisasi 

Transformasi 

Perancangan 

Pengorganisasian 

Pengarahan 

Pengawalan 

Makl umbalas 

Output 

" Kel uaran dan 
~~ 

I ~ Perkhid.matan 

--...------~1 

Teori-teori kontingensi memberi perhatian terhadap perbezaan­

perbezaa.n yang ujud dalam persekitaran dan pengurus- pengurus lB.ruslah 

mengambil tindakan yang berses~ian dengan setiap situasi yang ujud. 

Pendekata.::t moden mengandaikan bahawa tidak ada aatu pendekatan , sama ada 

pendekatan klasik atau perlakuan, yang boleh diaplikasikan secara universal 

dalam semua jenis situasi. Pendekatan- pendekatan ini juga tidak boleh 

diaplikasikan secara terasing dari pendekatan yang lain. Maka dapat 

dilihat bahawa tidak ujud satu oara yang terbaik dalam bidang pengurusan 

tetapi ujud pengurusan moden yang berdasarkan kontingensi . 

4.4 Kesimpulan 

Bab ini telah memberikan satu gambaran mengenai perkembangan 

teori- teori pengurusan . Teori- teori yang berlainan menggunakan andaian­

andaian yang berlainan dan ini akan menentukan gaya pengurusan yang 

berbeza di kalangan pengurus . Perbincangan mengenai teori- teori pengurusan 

juga bertujuan untuk melihat sikap penguxusan tempatan dalam konteks 

teori-teori pengurusan Barat . 
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BAB IV 

GAYA PENGURUS.AH 

Bab iDi akan menghuraikan perba:ndin&an ga;ya pengurusan yang 

ujud dalam syarikat kecil dan syarikat besar. G~a pengurusQil di 

sini meliputi perkara-perkara seperti a.ndaian-and.aian seorang pengurus 

terhadap pekerja-pekarja, pera.nan pengurusan, motivasi , kesedaraD 

pekerja terha.dap objektif dan pencapaian syarikat, proses membuat 

keputusan, kapimpinan serta perhubungan di antara pangurusan dan 

pekerja. 

5.1 ~ifat Semula.jadi Pekerja Dan Pengawaaan Terhada.prga 

Setipp oraag yang bekerja 4i suatu or&anisasi memba.wa bersaaa 

andaian-andaiazm;ra seperti mana ia membawa. pengetahuaA, kemahira11 

dan kebolehanJ~Ya. Jcndaia.n-andaian mengena.i sifat semulc.jadi pekerja 

akan aenentukaD oorak pengurusaa yang akaD dipraktiska.Jl oleh seoran« 

Pengw;,la. RespondeJL telah diminta uatuk memberi pandangu merelca 

mengenai sifat semulajadi seseorang pekerja dan jenis pengawasu 

1~g diperlukan terhadap sifat tersebut. 

Teori ~oGregor (19671 memberikan satu set andaiaa YaJll 

beroorak tradisioJLal mengenai sifat semulajadi manusia. Mengikut 

lloGregor, kerja bukanlalt. suatu aktiviti semulajadi ba.gi keb~akaa 

lllanuaia. Sifat semulajadi manusia juga bertentangaa dengan iaikap 

ker jasama yang amat diperluka.n dalam satu sistem orguisasi. MU:&, 

Piha.k pengurusu haruslak men,.nakaa peratu.raa-peraturu yang 

•kaplisit terhadap pekerja untuk menjaga kepentingan auatu 

orcanisaei tersebut. 

Andaia:n Teori Y pula aenoadangkan baha.wa semua manusia 

ad.alaa bertangt;uncjawab da11 pihak pengurusaa ha.rua menerima 

lllereka sebagaiJiana sifat semulajadi ya.nc ada pada mereka. 
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Jadual 14 

Sifat Semu1a.jadi Pekerja. Dan Pengawa.san TerhadapD\Ya 

Andaiaa mengenai pekerja 

1. Pekrja aerupakaa orang dewaaa 

Jaag mataag, bertanggu.D«jawa.b dan 

berusaba meaoapai keper1uaa 

baarat diri. Kereka tidak per1u 

diawaai dengan ketat • ... 
2. Pekerja tidak berta.D.Ccuagjawab 

dan tidak suka terhadap kerja. 

Mereka harua diawaai dengaA ketat. 

3. Gabungan dari ( 1) dan ( 2). -

Persepai 

pengurus dari 

ayarikat kecil 

2 

3 

5 

n • 10 

Persepai 

pe~ dari 

syarikat besar 

2 

2 

6 

n • 10 

Keputuscm menu.njukkaa bahawa 5 daripada 10 orang reapo~n 

dari syarikat keoil berpeadapa.t bahawa pek.er ja adalah terdiri 

da.ripada dua jenis golo11gan di maaa aatu go1ongan memp~ai sifat 

eeperti mana yang ujud dalam Teori I du goloDgan yang satv. laci 

Pu.l.a. mempUJl3'a1 sifat eeperii yang terdapat dalam Teori Y. Keputuaaa 

Yang aama. juga diperolehi dan reaponden da.ri ayarika.t besar d.i maaa 

6 daripada kese1uruhan 10 orang respondeR tel&b menerima andaian 

Yang ketiga. 

Imp1ika.si keputusan menu.njukkaa bahawa. gtqa kepiapiaa.n Ya:n& 

IOUtlalt tidak akan ujud. Sebali~a. ga_.va k:epimpin&Jl ak:an disesua.ikan 

denga.n jenis go1onga.n pekerja yang ujud 
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5 • 2 feranan Pepgurusan 

Responden telah diminta untuk meDJ"enarai.kan men.gi.kut 

keutamaan apa yang dipersttpaikan ol'eh mereta sebagai peranan 

penguruaaa dalam mengurus perlakuan pekerja. Bmpat kenyataan 

llengenai pera.aaa peagurusaa telah aiberikaa seperti dibawal'l c-

- peagurus harua membentBk aatu persekitaran di mana pekerja 

boleh memberi sumbangan terhadap pencapaian objektif organisaai. 

- kerja. harus dirancangkaa dengan teli ti UJ:Ltuk meninglca.tkaa 

produktiviti daD kecekapaa pekerja. 

- ~erja harua dijadikan lebih bermakaa supaya dapat meningkat 

bak:at kreatif pekerja. 

- pekerja harus¥ dibqar gaji yang berpatutu dan ctikena.kan syarat 

.. s;r.arat pekerjaan yaag wajar. 

AJLa,lisa daripada Jadual 15 menunjnkkan bahawa reapollden 

dari syarikat kecil telah menyenaraikan peranan pengurusan 

mengikut darjah keutamaaa seperti berikutJ-.. 

Peranan pengu.rusan yang pertama a- kerja harue diranoanckan dengaa 

teli t.i untuk meningkatkaa 

produktiviti dan kecekapan 

pekerja. 

a- pengurus haru. membentuk satu 

persekitaran di mana pekerja 

telah boleh memberi suabangaa 

terhadap peacapaian objektif 

organisaei. 

Pera.nan pengurusan y.ang ketiga ,_ kerja ha.rus dijadikan lebih 

beraakna supqa dapat meniDgkat 

bakat kreatif pekerja. 

Pera.nan pengurusan yang kee•pat 1- pekerja ha.rus dibqar gaji Ya.AC 

berpatutuan dan dikenakan 

syarat-syarat peker jaan Yanc 

wajar. 

, 
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Analisa daripada Jadual 16 menunjukkan bahawa responden dari 

sya:rikat besar telah menyenara.ikan peranan pengurusan mengikut 

darjah keutamaan seperti berikut 1-

Peranan peJa«U.l'Usan yang pert am a 1- pengurus harus membent uk satu 

persekitaran di mana pekerja 

boleh memberi sumbangaa objektif 

organisasi. 

Peranan pengurusan yang kedua 1- kerja harus dirancangkan dengan 

teli ti untuk mcningkatkan 

produktiviti dan keoekapan 

pekerja. 

Peranan pe~san yang ketiga a- kerja harus dijad.ikan lebih 

bermakna suapq da.p~t. - meningkat 

bakat kreatif pekerja. 

Peranan pe:ngurusan yang keempat s- pekerja harua dibayar gaji yang 

bex~atuten dan dikenakan ~arat 

syarat pekerjaan y ang wa jar. 

Kajian menunjukkan bahawa pengurus dari syarikat keoil 

rnenganggap peranan pengurusan Ya.D& pali~ pentinc sebagai merancang 

kerja dengan teliti. Misaln;ra eeseorang pekerja. yang sering dipindahkan 

dari satu ~a kepada kerja yang lain akan aerasa benoi. Kerja 

Yang diranoangkan dengan teli ti akan lftengurangkan rae a tidak puu 

hati dan akan membantu dalaaa aeDiagkatkan tingkat produktiviti. 

Pengurws dari syarikat besar pula menganggap peranan 

Pengurusan yang paling pentinc sebagai membentuk satu persekitaraa 

Yang sesuai. Pihak pengurusan ini berpendapat bahawa tanggungjawab 

Pen.gurusan yang utama iPJ.ah membentuk satu peraekitara.D. organisasi 

Yang akan memba.ntu meningka.tkan moti vasi. 

Keputusan ka.jian juga menunjukkan bahawa ksdua-dua golongan 

Pengurus bersetuju mengenai p&ranan peDgUrUsan yang ketiga dan 

keempat. Peranan penguru.san yang dianggap ku.ra.n« panting ialah 

llenjadikan kerja itu lebill beraakD.a dan aembqar gaji yang berpatut 

kepad.a pekerja beaerta de.ngan syarat-syarat pekerjaan yang wajar. 
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KeD3enaraikan mengikut darjah keutamaan-Peranan Penguruean -

Di1ihat dari persepsi pengurua 

Jadual 15 

Pengurus dari eya.rikat Peranan Pengurusan - Persepsi Peng~ 

keoi1 I li III IV 

Responden .A. 2 1 3 4 
Responden :a 2 1 3 4 
RespondeA 0 2 1 3 4 

Responde& D 2 1 3 4 
ReapondeA B 3 ]! 4 2 

Responden p 2 1~ 4 3 

Responden G 3 1 2 4 

RespondeD H 3 4 1 2 

ReapoAdell I 3 2 1 4 

Responden J D-10 4 1 2 3 

Jadual 16 

PeJl8Ul'Us dari syarikat Peraaan Pe~saa - Persepai Pengurua 

=-beaar I II III IV 

Responden A 1 2 3 4 

Responden B 3 1 4 2 

Ria pondeD c 2 1 4 3 

Reapollden D 3 1 2 4 

RespondeD E 1 2 4 3 

RespoBdea p 2 3 1 4 

Respolad.en G 2 1 3 4 

RespoJldea H 1 3 2 4 

ReapoJldea I 1 2 3 4 

Reapoaden J .-1o 1 2 3 4 
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Kod untuk peranaa pengu.rusan. 

I - Pengurus harus membentuk satu persekitaran di mana pekerja 

boleh memberi sumbaagan terhadap pencapaiaa objektif­

objektif organisasi~ 

II - Kerja harua dirancanckan dengan teliti untuk meningkatkan 

produktiviti dan kecekapan pekerja. 

III - Kerja harus dijadikan lebia beraakaa sup~a dapat men~il 

bakat kreatif pekerja. 

IV - Pekerja harus dibayar caji yang berpatutan dan dikenakan 

syarat-syarat pekerjaan Y&DC wajar. 

5.3 xotivasi 

DalaiD us aka untuk aen«lcaji atra:tegi-atrateci untuk memoti vaaikan 

pekerja, r••ponden telah diminta untuk menyenaraikan mengikut 

keutamaan strateci yang eering dalam motivasi pelterja. 

Jteputusan menunjukkan bahawa penguru.s dari syarikat keoil 

menyenaraiko.n strateP,-etrate«i moti vaai mengikut dar ja.h 

keutamaan seperti di bawah s-

Faktor yang terpentinc ~ Jienghapuskan perasaan wasangka dan kesangsian 

di antara peker ja dan pengurus denp.n 

men;rakiDltan pekerja bahawa dia merupakan 

seorang yang berguna dan pentinc dal311 

or«ani•aai. 

~aktor yang kedua pentiac- Jleningkatkan penglibatab pekerja di 

tempat kerja. 

~aktor Yan« ketica pentinc - Keningkat gaji pokok. 

Paktor 1a.DC keempa.t pentiD& - Jleningka:tkan faedah aampingan. 

Faktor yang kelima pentin« - Keniugka1kan jaminan kerja. 

i'c..ktor Ya.nc keenam pentin& · - Wemperbaild peraekitaran fizikal. 
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Faktor ketujuh pentiac - Keningkatkan elaun kerja lebih masa. 

i'aktor Yan& paling kura.n& pentinc - Meningkatkan pengawalan. 

Pengurus dari syarikat besar pula menyenaraikan strategi­

strategi motivaai mengikut darjah keutamaaa seperti dibawahs-

Faktor yang terpenting - Keningkatkan jaminan kerja. 

Paktor yang kedua pentinc - Menghapuskan peranan wasangka dan 

kesangsian di antara pekerja daA 

pengurus dengan menyakinkan pekerja 

bahawa di a merupakan seoranc YaDC 

berguna dan pentinc dalam organisasi. 

Paktor yang ketiga pentinc - Keningkatkan gaji pokok. 

Paktor yang keempat pentinc- Meningkatkan faedah sampingan. 

Faktor yang kelima pentinc - Jleningkatkan peDg&valan. 

Paktor yang keenam pentinc - Meningkatkan pen«libatan pekerja di 

tempat ke.r ja. 

Paktor yang ketujuh panting- Meningkatkan elaun kerja lebih masa. 

Paktor yang kelapan pentiac- Reaperbaild pers ekitaram fi&ikal. 

Pengurus dari syarikat kecil berpendapat ba.hawa faktor yang 

terpenting dalam meningkatkan motivasi pekerja ialah dengan 

menghapuskan peraaaan wasangka dan kesangsian di antara pek~rja 

dan pengurus. Perasaaa waaangka dan kesangsian sering mengllalanc 

Pekerja dari melibatkaa diri dalam motivasi kerja dan program­

Progrg produktiviti. Satu cara untuk aenghapuska.n perasaan wasangka 

dan kesangsian ialah dengan menggalakkan penglibatab pekerja di 

tempat kerja. Faktor ini telah disenaraikaa sebagai faktor yang 

kedua pentiug oleh peugurus dari eyarikat kecil. Penglibatab pekerja 

di tempat kerja akan mengujudkan pekerj~pekerja yang memahami 

Objektif organisaai. 
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Pengurus dari syarikat beaar pula berpendapat bahawa 

juinan kerja merupalta.n falctor yanc terpenting untuk meningkatka.n 

motivaai pekerja. JamiJUm kerja merupaka.n falctor motivaai yang 

paling berkesan bagi pekerja-pekerja yang telah be~kahwin atau berumur. 

Menghapuskan perasaan wasangka dan keean&SiaD juca d.i~gap 

pentin« sebagai meningkatkan motivasl pekerja kerana faktor ini telab 

dieenaraikan seba«ai faktor kedua 

JCedua-dua golongan penguru tidak me~enaraikan faktor 

wang sebagai faktor 78DC terutaaa. Mencik:ut Herzberc ( 1959) , 

wang bukanlah 11erupakaa faktor pendoroac. J:ekuran«an wang akan 

menimbulkaa ketidakpuaeaa dikalangan pekorja tetapi pertambanan 

dalu wane tid.ak akan aendorong pekerja. Teori Hierarki Keperluan 

llaalow ( 1954) dan Teori X dan Y Ya.D« diearanka.n o~eh •oaregor juga 

me11111lpukan perhatian terbadap konsep "se1f-aotualiziq Man" dan 

buka.nnya faktor "ekonomik" seperti yanc di tumpukan o1eh pendekatan 

saintitik. 

Me~enaraikan Mengikut Darjah Ieutamaan - Paktor-faktor Ya.D« 

mempengaruhi motivasi - Di1ihat dari persepsi pengurus 

Jadual 17 

Pengurus dari Paktor yang mcmpengarubi motivaai-Persepai 

syarikat keoil 1 2 3 ' 4 5 6 7 

Respoaden J. 3 4 5 6 8 7 1 

Responden 13 1 3 2 4 5 7 8 

Responden C 3 4 7 5 8 6 2 

Responden D 5 6 7 3 4 8 l 

~'aponden E 3 2 4 l 6 8 7 

RespondeD 7 4 5 6 2 7 8 l 

Responden G 1 3 2 4 8 7 5 

Responden H 3 7 8 5 6 4 l 

Responden I 1 4 3 5 6 8 2 

Responden J n.o10 5 4 6 7 2 8 1 

Penprua 

8 

2 

6 

1 

2 

8 

3 
6 

2 

7 
3 
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Jadue.l 18 

Penguru8 dari Paktor YaDC mempen&aruhi motivaai-Persepsi pengurus 
syarikat besar 1 2 - 3 4 5 

RespoDden A 3 5 4 7 6 
Responden B 1 4 2 7 8 
Responden C 5 4 7 6 8 
RespondeD D 3 4 7 1 8 
Responden E 1 2 4 3 7 
RespondeD F 2 3 7 1 6 
Responden G 4 5 6 3 8 
RespoDden H 7 6 8 1 6 

. 
RespondeD I 3 2 4 1 6 
RespondeD J n-10 3 4 1 5 2 

Iod untuk faktor-taktor Yan& mempengaruhi motivaai 

1 - Keningkatkan gaji pokok 

2 - lieningkatkan faedah sampiDgan 

3 - Meningkatkan e1aun kerja 1ebih aaaa 

4 - Keningkatkan jaminan k~rja 

5 - Memperbaiki persekitaran. fizikal 

6 - JleniJl&katkan pengawalan 

6 7 8 

8 2 1 

5 3 6 . 
I 3 1 2 

5 2 6 

6 5 8 

8 4 5 

7 1 2 

~ 2 5 

5 8 7 
8 7 6 

7 - Menchapuskan perasa&ll wasangka dan kesa.ncsian di a.ntara peker ja 

dan peagurue dengan me~akinkan pekerja bahawa dia merupakan 

eeorang yang bercuna dan penting dalam orga.nisasi 

8 - Keningkatkan penc1ibataa pekerja di tempat karja. 
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5.4 Kesedaran Pekerja Tel'hadap Ob~ktif Dan Penca.paia.n Syarikai 

Porter, Steers, Jlowdq dan Bou11an (1974) mendifinisikan 

konaep tangcungjawab organisa.si sebagai me1iputi persetujuan pekerja 

terhadap objektif-objektif itu. Sekiranya seseo~ang pekerja 

memehami tenta.ng objektif-objektif organisaai, dia aku didorong 

untuk menyumbanc terhadap objektif-objektif tersebut. 

Smith (1977) aeng~takan bahawa seseora.ng pekerja yang tidak 

mer as a puas terhadap ker ja.Jl1'a masih alta.a ttidorong untuk meningkatkaa 

mutu kerja sekiranya dia mengetahui bahawa dia memberi eumbangaa 

terhadap objektif-objektif organisasi yung berkesan. 

RespondeD te1ah ditanya sama ada keeedaran pekerja terhadap 

objektif dan pencapaian sya.rikat adalah panting terhadap peningkatkan 

motiva.si pekerja dan produktiviti organisa.si. 

Kese1uruhan daripada responden dari syarikat besar te1ah mendapati 

bahawa kesedaran pekerja terhadap objektif dan peacapa.icm syarikat 

merupakan satu perkara y~ pentiq. Majori ti nsponden dari syarika1 

keci1 iaitu 9 daripada 10 orang reeponden juga mengakui kepentingan 

kesedaran pekerja terhadap objektif dan pencapaian syarikat. 

!!laka dapat dij~akan bahawa pihclt pengurusan daripada kedua 

dua jenie syarikat akan berusaha untuk •enerangkan objektif dan 

Penoapaian syarikat kepada pekcr ja dan juga mempero1ehi pandane;an 

peker ja seca.ra langsu.nc. 

5.5 Membuat Keputusaa 

Jlembu&t keputusan adalab sesuatu yang tidak d apat dielakkan 

dalam aesuatu organisasi. Secara formal~a, aeabuat keputuaan boleb 

didefinisikan sebagai aatu al ternatiflpilihan dari berbagai al tel natif 

Ya.nc ada dan pemilihan ini adalah sistematik dan beraaakan kepe.da 

boberapa kriteria-kriteria tertent~. 

Teori )(as low, JlcGrep• dan Herzberg mencadancka:A bahawa 

Salah aatu oara untuk meningkatkaa motivui kerja ialab melalui 

P•n&libatab pekerja dalaa kerja mereka. Penglibatab pekerja dalam membuat 

keputuean yang dijalankan oleh pihak penguruean akan mompengaruhi 

kepuasan kerja dan juga tin&kat kerja. Vroom (1964) berpendapat 

behawa apabila pekerja telah melibatkan diri dalam proses meabuat 
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keputuaan , mereka akan menerima keputusan yang t elah dibua.t dan 

merasa bertanggungjawab untuk melaksanakan keputusan itu. 

Dalam usaha untuk mengka ji oorak mcmbuat keputusan, 

r e sponden telah disoal tentang oorak membuat keputusan yang 

dipraktiskun dabl syarikc..t mereka. 

Jadual 19 

Corak Membuat Keputusaa Yang Dipraktiskan Dalam Syarik~t 

J awapan dari J awapan da.ri 
Corak membuat keputusan syarikat kecil syarikat besar 

1. Pengurus membuat keputusan 

yang kemudia.n.nya disampaikan 5 3 

kepada pekerja. 

2. Perbincangkan di anta.ra 

pengurua dan pekerja 
4 5 

aebelUII pengurus membua t 

keputusan. 

3. Perbincangan di antara 

pengurus dan pekerja daa 
1 -

keputusan di buat bersama. 
..~ 

2 4. Gabungan oa:ra-cara dia.taa. -
n alO n ·10 

!· 

Keputusan manunjukkan b ahawa paliac ramai ( 5 or an&) resp':>nden 

dari sya:rikat kecil Ya.tlC menggunakan cara membuat keputusall Yan& 

beroorak autoriti. Sementara dalam syarika.t beea:r, paling rama.i 

responden ( 5oranc) menggunakan corak meabuat keputusan yang 

melibatkan perbincangan bereama dengan pekerja tetapi pengurua 

aembuat keputus an akhirnya. 

Banya seora.ng reeponden da.ri sye.rik:.at keoil mencatakan 

bahawa keputuean dibu-at bersaaa-sama di anta:ra pengurus dan pekerja: 
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Tidak terdapat seoranc responden pun yang menggunakan oorak 

membuat keputusan ini dalam sya.rika.t beea.r. Maka da.pat diliha.t bahaua 

keputusan muktamad sela.lunya merupukan keputusan yang dibuat oleh 

pengurus. 

Jadual 19, he.nya terdapat dua. responden d.ari sya.rikat besa.r yang 

mengata.kan bahawa. oorak membuat keputusan yang dipraktiskan adalah 

bergantung terhadap ieu-ieu yang akan diperbincangkan. 

Dalam proses membuat keputusan, responden juga diminta. 

untuk menyena.raikan perkara-perkara yang dibinoQnikan bersama 

dengan peker ja. 

Jadua.l 20 

Perkara yang dibincangkan bersama. di an tara 
Pengurua dari pengurue dan pekerja 
syarikat keoil 

I II III IV 

... 
Reeponden A X X X 

Reeponden B X X X 

Responden C X t 
Reeponden D X X 

Reaponden B X X X 

Responden F X X I X 

Responden G X ::::o X 

Responden R X X X X& 

Responden I X X X J.. 

Responden J n=olO - - - "" 

lod untuk perkara-perkara yang dibinoangkan bers.-aa 

I - Teknologi baru 

II - l:eselamatan 

III- Produktiviti 

IV- Kebajilcaa 

'---· 

1 
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Jadual 21 

. 
Pengurus dari Perkara- perkara yang dibincangkan 

syarikat besar - di antara pengurua dan pekerja 

I II III IV 

Responden A X X X X 

Responden B X X X 
' 

X 

Responden c X X 

Respond en D X X X X 

Respond en E X X X 

Respond en F X X X 

Responden G X X X 

' Responden H X X X X 

Responden I - - - -
Responden ;r n = 10 - - - -

~ -

Kod untuk perkara- perkara yang dibincang1r..a_l'l bersama: 

I Teknologi baru 

II Keselamatan 

III Produktiviti 

IV Kebajikan 

;Tadual 20 menunjukkan bahawa hanya terdapat dua responden 

dari syarikat kecil yang membincangkan keempat- empat perkara iaitu 

teknologi baru, keselamatan, produ.ktiviti dan kebajikan bersama- sama 

dengan pekerja. Sementara itu , lebih ramai responden dari syarikat 

besar ( 4 orang) yang berbuat demikian. 

Secara umumnya dapat dilihat bahawa perbincangan bersama 

di antara pengurus dan pekerja tidak terhad pada perkara- perkara 

Yang tertentu. Kedua-dua jadlia.l menunjukkan taburan yang agak sama 

dalam setiap perkara. 

Keputusan juga menunjukkan ujudnya pengurus yang tidak 

berbincang langsung dengan pekerja mengenai perkara- perkara yang 

telah dinyatakan. Tetapi bilangan responden dalam hal ini adalah 

kecil iaitu hanya seorang responden dari syarikat kecil dan dua 

responden dari syarikat besar yang berbuat demikian . 
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Responden juga disoal samada mereka berpendapat bahawa 

birokrasi organisasi akan melambatkan proses pembuatan keputusan. 

Jadual· 22 

Pengaruh birokrasi organisasi terhadap 

proses pembuatan keputusan 

Kenyataan Jawapan responden 

dari syarikat kecil 

Jawapan responden 

dari syarikat bes~ 

1. Birokrasi organisasi akan 

melambatkan proses pembuatan 

keputusan 

2. Birokrasi org~~isasi tidak akan 

melambatkan proses pembuatan 

keputusan 

3 

1 

n = 10 

4 

n = 10 

Keputusan menunjukkan bahawa hanya sebilangan kecil 

responden dari kedua- dua syarikat yanu berpendapat bahawa birokrasi 

organisasi akan melambatkan proses pembuatan keputusan. Sebab- sebab 

yang telah diberikan ialah: 

- Projek- projek yang berskil besar harus mendapat persetujuan dari 

Lembaga Pengarah. 

- Pembuatan keputusan mengenai sesuatu hal cenderung dipertanggung­

jawabkan kepada Ketua Jabatan atau Pengarah. 

- Orang yan~ bertanggungjawab membuat keputusan mungkin akan mendapat 

nasihat dan pendapat dari pihak yang lain kerana tidak berupaya 

membuat keputusan dengan sendiri . Ini akan melambatkan proses 

pembuatan keputusan. 

Majoriti daripada responden dari kedua-dua syarikat 

berpendapat bahawa birokras i yang terdapat dalam organisasi mereka 

tidak melambatkan proses pembuatan keputusan. Ini adalah diaebabkan 

bahawa pengurus di setiap bahagian telah diberikan autoriti untuk 

membuat keputusan tanpa merujuk kepada pihak pengurusan di peringkat 

Yang atas . 

j 
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Cadangan- cadangan yang telah diberikan oleh responden 

untuk mempercepatkan proses pembuatan keputusan meliputi ~ara-cara 

yang berikut : 

- Perbincangan bersama di antara pihak- pihak yang bertanggungjawab 

membuat keputusan . Ini akan mengelakkan keputusan daripada dirujuk 

dari satu peringkat pengurusan kepada peringkat yang lebih tinggi. 

- Memberikan autoriti kepada sub- kumpulan untuk membuat keputusan 

berdasarkan suatu landasan arahan , rancangan dan tanggungjawab. 

- Bagi syarikat yang merupakan cawangan kepada ibu pejabat , autoriti 

membuat keputusan harus diberikan kepada wakil dari ibu pejabat . 

Ini akan mempercepatkan proses pembuatan keputusan kerana keputusan 

yang telah dibuat oleh pihak pengurusan di syarikat cawangan tidak 

perlu dirujuk semula kepada ibu pejabat . 

5. 6 Kepimpinan 

Kepimpinan ialah keupayaan mempengaruhi orang lain 

eupaya bertindak atau berkelakuan dengan cara yang tertentu. Dalam 

konteks perniagaan, kepimpinan ialah pengaruh yang boleh mengarah 

orang lain yakni pekerja atau kakitangan- kakitangan supaya melaksanakan 

tugas- tugas untuk mencapai objektif perniagaan . Seseorang pengurus 

mestilah juga seorang pemimpin. 

Kepimpinan dilihat dari segi kawalan ke ataa pekerja , 

corak kepimpinan yang ideal dan cara menyelesaikan konflik . 

a . Kawalan ke atas pekerja 

Keputusan menunjukkan bahawa majoriti daripada pengurus 

dari syarikat kecil (9 orang) dan syarikat besar (6 orang) akan 

mengenakan kawalan dan peraturan terhadap pekerja. Perbezaan ujud dari 

segi darjah kawalan yang akan dikenakan. 

Tidak ada seorang pengurus dari syarikat kecil yang 

sanggup memberikan kebebasan sepenuhnya kepada pekerja walaupun 

pekerja itu mempunyai sikap bertanggungjawab terhadap kerjanya. 

Sementara itu , hanya seorang pengurus dari syarikat besar yang 

sanggup memberikan kebebasan sepenuhnya kepada pekerja. 
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Lebih ramai pengurus dari syarikat 'besar yang menyatakan 

bahawa corak kepimpinan haruslah mengikut keadaan tertentu. Misalnya, 

jika pekerja adalah malas , maka corak kepimninan mestilah autokratik 

dan sebaliknya. Dengan jelas har ini dapat diperhatikan dari jadual . 

Jadual 23 

Co::.-ak KeuimpL'lan 

Syarikat Kecil 

Peraturan yang jelas dan 

kawalan yang ketat ke atas 5 
pekerja 

Peraturan yang minima , kebebasan 

kepada pekerja dengan sedikit 4 
kawalan dari pengurus 

Kebebasan sepenuh kepada pekerja 

tetapi pekerja haruslah -
bertanggungjawab 

Mengikut Teori " Contingency" 1 -
Jumlah 10 ..... 

b . Konflik 

Syarikat Beaar 

3 

3 

1 

3 

10 

Majoriti daripada responden dari syarikat kecil dan beear 

menyatakan bahawa mereka menggunakan cara perbincangan dalam mengatasi 

sebarang masalah yang ujud dalam organisasi mereka. 

Tidak ada seorang pun responden yang cuba mengelak daripada 

berhadapan dengan situasi yang berkonflik. Kesemua responden cuba 

mengatasi konflik dengan menggunakan cara- cara yang tertentu. 

Seramai 3 orang responden dari syarikat kecil dan besar 

juga menyatakan bahawa mereka menggunakan gabungan beberapa cara 
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yang telah dinyatakan dalam mengatasi konflik. Pada pendapat mereka, 

konflik yang tertentu akan memerlukan cara penyelesaian yang tertentu. 

J ad lll'l.l 2 4 

Cara- oara mengatasi konflik 

Cara- cara yang digunakan Syarikat Keen 

Pengelakan 

Autoritatif 1 

Akomodasi/Kompromi 1 

Perbincangan 5 
Gabungan beberapa cara 3 

Jumlah 10 

Syarikat Besar 

1 

3 
10 
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BAB VI 

PENUTUP 

Dari perbincangan yang telah dilakukan dalam bab- bab yang 

awal , bab ini akan menyenaraikan per.jumpaan- per.jumuaan yang didapati 

dari kajian ini . 

6 . 1 Perjumpaan- oerjumpaan kajian 

Majoriti dari syarikat tempatan yang dikaji mempunyai 

penggunaan mesin yang melebihi 5~. Ini menunjukkan bahawa syarikat­

syarikat ini sedang menuju ke arah pengeluaran yang berint ensif 

modal . 

Majoriti pengurus tempatan berada di tahap umur 36 - 45 
tahun. Mereka mempunyai latar belakang akademik yang baik serta 

pengalaman kerja yang luas . Mereka juga sering membaca untuk mengikuti 

perhubungan baru dalam bidang mereka. Ini menunjukkan bahawa golongan 

pengurua tempatan yang dikaji adalah terdiri dari golongan yang 

matang dan bersedia menghadapi cabaran- cabaran yang ujud dalam dunia 

perniagaan. 

Syarikat besar mengutamakan golongan siswazah sebagai 

bakal pengurus dalam organisasi mereka . Ini menunjukkan bahawa syarat 

Akademik yang tinggi adalah diperlukan dalam bidang organisasi yang 

besar. 

Kajian juga menunjukkan bahawa gaya kepimpinan yang 

dipraktiskan oleh pengurus- pengurus tempatan adalah kepimpinan yang 

mengikut situasi . Pekerja- pekerja yang matang dan bertanggungjawab 

akan diberi pengawasan yang longgar. Sementara golongan pekerja 

Yang malas dan tidak bertanggungjawab akan diawasi dengan ketat . 

Golongan pengurus dari kedua- dua jenis syarikat juga 

melihat peranan pengurusan yang utama sebagai perancangan kerja 

dan pembentukan persekitaran kerja yang baik. Ini menunjukkan bahawa 

mereka mementingkan aspek teknikal dan fizikal kerja sebagai cara 

untuk meningkatkan produktiviti dan bukannya faktor-faktor sosial 

dan perlakuan manusia . 
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Pengurus- pengurus dari syarikat tempatan berpendanat 

bahawa !aktor utama yang dapat meningkatkan motivasi pekerja ialah 

dengan menghapuskan rasa wasangka di antara pekerja dan pengurus . 

Ini menunjukkan bahawa mereka mengutamakan perhubungan yang baik 

di antara penguxus dan pekerja. Mereka tidak mementingkan faktor 

ekonomik sebagai cara untuk memotivasikan pekerja. 

Pengurus- pengurus tempatan berpendapat bahawa keaedaran 

pekerja terhadap objektif dan penoanaian syarikat adalah penting 

untuk mendorong pekerja-pekerja memberi sumbangan kepada organisasi 

mereka. 

Keputusan kajian menunjukkan bahawa pengurus membuat 

keputusan dalam kedua-dua jenis syarikat merupakan keputusan muktamad 

yang dibuat oleh pengurus . Pengurus- pengurus didapat ada mengadakan 

perbincangan bersama- sama dengan pekerja dalam hal- hal seperti 

teknologi baru, keselamatan , produktiviti syar ikat dan kebajikan. 

Namun begitu , keputusan mu.ktamad adalah di dalam tangan pengurus . 

Majoriti pengurus bersetuju dengan kehadiran struktur 

birokrasi dalam organisasi . Mereka bernendapat bahawa birokrasi tidak 

akan melambatkan proses membuat keputusan jika peraturan- peraturan 

yang jelas diadakan. 

6 . 2 Kelemahan kajian 

Pengurus-pengurus yang terlibat dalam kajian ini 

adalah dari bidang industri yang berlainan . Latar belakang tempat 

kerja yang berlainan mungkin memberi kesan terhadap sikap pengurusan 

yang berlainan. 

Oleh kerana bilangan responden adalah terJalu kecil , 

maka keputusan hanya bercorak "indicative" dan tidak dapat diamkan 

kopada kesemua syarikat tempatan di Kuala Lumpur dan Shah Alam. 

Soalan-soalan dalam soal-selidik adalah terlalu 

umum. Misalnya soalan- soalan yang dikemukakan tidal mengambilkira 

Situasi-situasi yang speksifik dan faktor- faktor lain yang ujud 

dalam sesuatu isu . 
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Kajian sikap penguruaan ini hanya dilihat dari 

perspektif golongan pengurua sahaja. Ini akan menyebabkan kenutusan 

yang tidak tepat kerana 11 probing' sukar dijalankan . 

6. 3 Cadangan-cadangan untuk mengatasi kelemahan kajian 

Bagi pengkaji-pengkaji yang ingin melanjutkan kajian 

sikap pengurusan ini , mereka boleh menjalankan kajian yang lebih 

mendalam iaitu dengan mengambilkira perspektif dari beberapa golongan 

manusia yang terlibat dalam organisasi . Misalnya pendapat- pendapat 

dari golongan pekerja dan kesatuan sekerja boleh didapat di samning 

nendapat-pendapat dari golongan pengurus sahaja. 

Kajian juga boleh dikhususkan kepada eatu bidang 

industri sahaja dan soalan- soalan yang dirangka haruslah spesifik 

dan releven kepada bidang industri yang dikaji . 
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SURVEY ON '-1ANAGD1Fl'lT ATITI1JDEC: 

lmTVE'RSTIY MALAYA . 
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1. Name of company : 

2. Position of respondent 

3. Sex D 1'-lale 

4. A~e range : 

5. Education 

Primarv Education 

LO\.;er Education 

Upper Education 

College 

Local llniversitv 

O.:erseas llniversitv 

D Female 

25 vears and he 1 0\v 

26 - 35 veat:s 

35 - 45 years 

46 - 55 vears 

56 years and above. 

Level 

"'l!'!l<w 

Medium 

Fnglish Oli.ne~e 

Other~ (please specify) =-------------- __ _ 

6 . Do vou have any professional qualification in any fields ? 

DYes D No 

If yes, olease specif\ 
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7. no vou have prior experi encc as a mana cr in thC' fie 1 d a tat d belO\v ? 

(ch,...ck more than one if appropr<lite) 

~ianufacturing 

Personnel 

Finance/Accounting 

Others (please specifv) : 

:.larketi.n~ 

~ales 

R ·~ D/fngineering 

8. Training obtained since working (to include seminars) 

Tvpe of training Period Sponsor 

• 

. 

9. t-.;ormall v \vhere and hO\.; do vou get to knO\.; about ne\·7 methods of production 
or management strate~ies ? 

Ne~spaper/Gazette 

Ttade Journal/Magazines 

Political ~lagazines 

GOvernment Reports 

Attending Exhihition 

Seminars 

Conslll tnn ts 

Foreign Tnstitui~ions 

Others . 
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1. Corr.orate <:tructure 

Sole ProprieLor 

Partnership 

Private Limited 

fubl ic Limi ted 

'----.....1. 
Public Company 

2. Is the company a foreign or local bc.1sr.>c] comp.::mv ? 

D For.ei zn { J Loco 1 

If foreign, please proceed to question ~o . 3 & 4. 

3. From \,nich country or area in the 0\.mership and top management of the 
business unit ? (should add up to 100a) 

Country /Area O . .mership Management 

Malaysia (Bumiputera) 

~1alavsia (t\on-l3Umiputera) 

Singapore 

Other A SEAN 

Japan 

North Atmrica 

Others (specifv) 

4 . 3 most compellino reasons Cot' havim: o ration in :>.fnlnv~ia are 

Political 'tnhilit\ 

Econo~ic ~tabilit\ 

lligh CA!al itv l."~oour 

Tax Incentives 

Avai labilitv Of Labour 

1\vai lability of Raw ~1a terio ls 
1----1 

i\ttractive Livin F-nviconrnent 
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I ... 

":o()d Com:mm:ication Svste s 

Lil~r3l Fxchenge (Dntrol~ 

Geo~r.nphic Location 

Lower C'...os ts 

Others (please speciE\·) : 
--------------------------------------------

Consumer Goods 
• 
Industrial Goods 

6. Industry group of business unit 

Rubber Products 

Palm Oil Products 

Food, Beverage & Tobacco 
t----i 

I·Jood-based 

0\emical 

Ferrous Metal (iron & steel) 

Non - Ferrous '1etal 

Non - i'1etall ic ~~,!Inerals Products 

Electronics and Electrical 

Transport Equipnent 

Nachinerv and Engineering 

Textiles /Apparel 

Others (speci fv) =---------------------

7. Sales of the business unit only in the last financinl Year ('1~) 

l..ess than '·l$3 11i ll ion 

~1$3 mi 11 ion to Les~ thnn 8 111i llion 

~1~8 mill ion to less than 25 illion 

~1$25 mi 111on to less th~H1 50 1, i L1 1 on 

N$50 million to less than 100 rni 1 ti on _, 

1$100 million and ahow~ . 
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.. ... 

~ Total <l sets of business unit r1uring the lnst financi~l vear ( l$) 

less than ~$3 mi llion 

\i$3 million to less than 8 ·nillion 

1'1$8 million to less than 25 mill fbn 

~1$25 million to less than 50 million 

N$50 million to less. than 100 million 

~1$100 million and nbove. 

9. Production method (lev~l of mechanization) 

70% and above 

50 - 70% 

30 - 50% 

10 - Jm 

less than 10% 

10. Total number of emplovees 

PROBLEMS . 

1. Please describe top 3 problems faced bv the corrq:xmv 

i) ______________________________________________ __ 

ii) ---------------------------------------------------
iii) ________________________________________________ ___ 

2. Please describe the proble>rns faced bv the departments stated belO\>: 

Product )n : 

L..:~hour. 

\ 
Technical: ________________________________________________ _ 
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fi nancc r, ll.ccounti ng 

1 . \Je \·:auld 1 ike to know vour opinion about \\orkerc:: as a group. 

(a) 

(b) 

(c) 

Workers .'1re 'Tlature a<iults \,>\lo strive for self determination, 
independ~nce,responsibility and self actualization . There is D 
little need for close supervision and control bv manage,11ent. 

\Jorkers lack self responsibi li tv and as such must be closelv I 11 supervised and externallv motivated to overcome their natural t_J 
desire to avoid. \vork. 

Elements of both of the above . D 
2 . \,hich of the belO\.: is the supervisorv style that vou prefer ? 

(a) Favour. clearlv ,,-ritten rules and close direction from 
supervisors tO\vards ,,10rkers . Ll 

j_j (b) Favour :1~ little ,,Litten rules as possible and give 
indepenctence to \vorker.s \1rith little int r.ference from 
supervi. sors . ' 

(c) Favour removing supervi~orv controls \•Tii le c::till retaining 
accountnbi li tv on the part of \,·orker.s . 

3 . Please r<1nk in order \oJhn:: vou think is the role perception of 
management . 

u 

D 
D 
n 
D 

~lanager c::hould cre(lte ;)n environment in \¥hich \vor.kc1·s 
can contribute to the accomplishment of organizational 
rules . 

\;ork must be properlv planned to ensure per.forn'k:'1nce , 
efficiencv and increased labour productivity . 

\·~ork mu~t be :1dn meaningful so as to tap '~or.kers creative 
po t .. :m tia 1 and f'm. 1 ronmen t . 

\~orkers should l.)Q adcquHtelv p:'lid vtilh reasonoblP conditions 
of emplovment . 
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4 . 'Please r.~nk i.n order the strat '""ie~ tk1t VtJll think 'lloti\intc v:ork r . 

I Tncrcas basic \•:a ... es 

I Increase fringe benefits 

Tncre.?.sc overti:ne allov:ance 

Increase job security -

Tmprove phYsical surroundings 

Ti~hten supervision 

Remove suspicion and mistrust betv:een \vorker and manager bY 
n:.1kin:;; each Harker believe that he is ;m u<:>eful nnd 

· important part of the tea- . 

c~ Increase workers particir..ation i.n work ...;nvir.onment. 

5. Do YOU think it is important that \vork<::-::-- oo mac~ m.;::m2 of the 
company ' s goals and per.fo~nces ? 

6 . Labour manage:nen t co- operation as you see it in vour companY . 

=----
I ~~nagement labour antagonism exists, co- operation not possible . 

Confrontation exists but both · rties shar~ ~ e aree~s of 
co;nnon interest . Co-operatic, . ..,. ible . 

r-1 Labour management has diverz.cttl interest so co- operation is 
I 1 d1fficult . ·---

7 . Do vall agree that ioo c;; .. ')1 ic.c1tion ,d 11 1 ad to borl' Inn , ~bsenteeism, 
dissatisfaction, i.neffi,do..:·1C\' <mrl thu" \~ i 11 reduce JWo- h1cti"i tv ? 

L__J Yes C J No 

8 . \~auld vou consider job enlan::.ement,roL,ll 1 n , 8nd ioh nrichment as a 
h·av of promoting satisfaction and perft • nrmce among individuals in 
the \,'ork unit ? 

D ·O 

q . \.;hi ch of these tate· n t~ do vou think l s correct " 

Satisfaction causes better prrfot~nce 

Pr>t· fortTU~nce cause~ satisfacti ol'\ 
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10. \·!hich of these stated l:Vf.>! of decisi m-H\C'lkin,~ <'lppl ies to vour 
company ? 

(a) An authoritY decision rnadl! l.N the manag r <1nd then D 
cOOT!lllnicated to the 2,roup . 

fb) A consultative decision in -v:hich the problem is shared Y.'ith D 
each group member \\no is the as keel for i n f orrna t ion, advice 
or opinion as to be used bv the mana~er. in making the final 
decision. 

(c) Group decision in \·.nich all member~ participate with manager D 
and finally agree by consessus on the course of action to be 
taken •• 

11. \..,hat \vOuld vou sav an ideal leadership stvle is ? 
(check more than one if appropriate) 

(a) Warmth and social rapport \d th suoordinate 

(b) Assi~n task responsibilities 

(c) Managers are dire~tive, narrow and control-orientated 
in their approach to subordinate. 

(d) Plan and define '\·ork to be done. 

(e) l'1anagers does not take into account \VOl-kers' vie\~'s 

(f) Urge task completion and monitors results . 

12. Do vou thin~ vour companv's 

DYes 
bureaucracy l~lav ded sion-making ? 

D ~0 
If ves , hO\,• ? -----------------------------------------------------

13. Con vou suar:esl anv othet: \,•nvs to pr.o;npt decision-making? 
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14. llo"' do vou d.-::al \.fi th conflicts that occur in vour comptm'{ ? 

~voidance 

Au thad tat i VC COnTTl£lnd 

Accomoddtion I Compromise 

Discussions 

1 5. Training provided for the workers . 

Levr-1 . 'TV pes 1n house/ Duration 
exter.n:1l 

. 

16. ~o you have a trade union in vcur company ? 

D Yes D·~o 
17. l")uld the existence of £1 trade union he I p the co:npanv in formulat in?, 

_ better personnel policy ? 

D Yes D No 

18. ~culd the in-house union be. useful in mediating problems arising 
et~een labour and ~1nagement ? 

D Ye~ o .. o 

19. () vou think the follm.,rin: .. lm.,rs are ndequate in facilitating 
:miable relations bet\veen '1'\C\"lager and labour ? 

Tndu~trinl Relation \ ·• 
·) Frnplovment 0rdinance 

D Ye~ D ~o 

20. \Oll think the 1r~dc> Union rdimmc an<i the Tndustrirtl Hclation 
ct ou ht to be nrncmd d tn prnvide 'Tlm· che-cks On trade union 

1c t i vi t i es ? 

DYes Do 
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21. Does the m.1n .,_er ~ave r ular ·rn tin s \vi th the trnde union ? 

D Yes LJNo 
1 f ves , hoH frequent ? 

22 . Do you consult ,.:ofkcrs regarding the foll oNing rna t ters ? 

Tntroduction of ne\\' techno logy/production methocis 

Safety measures 

Productivity measures 

to!elfare· prO\ri.sion I 

23 . Has there been any instances \.Jhere \.Jorkers have to resort to 
industrial action (e .g str:ikes/go- slm.:)? 

·D Yes D Na 
24 . How many % of your workers bel ong to the trade union ? 

25 . Have there been anv industrial court actions against Your company ? 

D Yes D No 

26 . \,'ho usually deals \,i th problems arising from the trade union ? 

II "Personne 1 !.tanager 

1=:j "!anagins Director 

j General Manager 
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1. Industrial Co-ordination Act . 

a) Have you · heard of it ? 

DYes 

b) It ' s effects on the co~1nv 

c) Opinions (\..reaknesses/problems) 
• 

2. Incentives for export . 

a) Have you heard of it ? 

D Yes 

b) It ' s effects on the companv 

c) Opinions ("ea~~esses/problems) 

3. Incentives for. research and develop-nent. 

a) Have you heard of it ? 

I J Yes 

b) It ' s effects on the companv 

c) Opinions (\veak,less/problemc:) 

4 . Incentives for training. 

a) Have vou henrd of it ? 

D Yes 

C l i~o 

D No 

Jl~o 
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t/ . .. . 

b ~ Tt ' s (> f f ec ts on the company 

c) Opi. nions ( ,.,..ea h"llesses/problems) 

5. Accelerated deErPciation allowance . 

a) Have you heard of it ? 

• DYes n .. 
No 

b) It ' s effects Qn the company 

c) Opinions ( \veaknesses/problems) 

6. Reinvestement allO\vance . 

a) Pave you heard of it ? 

DYes D ~!o 
b) Tt ' s effects on the company 

c) Opinions C\veak11esses/problems) 

7. The Ne,,• T m:es tmen t Fund . 

a) llave you heard of it ? 

J Yes ONo 
h) It ' s effects on the compam· 

c) Opinions (weaknesses/problems) 
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1. \,not are yolll· v-:ie\.:S on the infrastructure that has been provided bv 
the governn-ent, in tetms of utilitiPS such as e}ectricitv and water 
supplv ? 

2. Do vou think that the limitations on shareholders fund of M~2 . 5 million 
and emplQ¥ment of 75 or more full time emplovees imposed bv the 
I C A · reasonable ? 

3. Would you sav that the government has done enough to aid the private 
sector ? 

DYes LJ
,, 

No 

If no, can you suggest the \vays whereby you feel that the goven1ment 
can do more or be of more assitance to the private sector ? 
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