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Abstrak: 

 

Dalam era moden ini, organisasi perlu mewujudkan sistem Pengurusan 

Sumber Manusia (PSM) yang bertujuan menyokong pembangunan 

kompetensi pekerja selain membolehkan pelaksanaan strategi organisasi 

dijalankan secara berkesan. Menyedari hakikat ini maka adalah ditegaskan 

bahawa secara teoritikal PSM mempunyai pengaruh yang kuat terhadap aspek 

Keseimbangan Kerja Kehidupan (KKK) pekerja, khususnya di sektor awam. 

Bagi membuktikan dakwaan ini maka kajian telah dijalankan yang mana 

kajian tersebut menyumbang kepada penghasilan satu kertas kerja. Dalam 

pada itu, kertas kerja yang dihasilkan berdasarkan kajian tersebut 

membincangkan hubungkait secara teoritikal diantara Pengurusan Sumber 

Manusia (PSM) dan Keseimbangan Kerja Kehidupan (KKK) melalui 

maklumat yang diperolehi melalui aplikasi pendekatan kualitatif. Kajian yang 

menjurus kepada penghasilan kertas kerja ini mendapati bahawa PSM dan 

KKK mempunyai salingkaitan yang signifikan. Oleh itu, adalah diharap 

dengan maklumat ini maka pihak berwajib dapat merangka seterusnya 

melaksanakan pelbagai inisiatif bertujuan pemantapan PSM bagi menyokong 
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aspek KKK dalam mana-mana organisasi strategik. 

 

Kata Kunci:  

 

Pengurusan Sumber Manusia, Keseimbangan Kerja Kehidupan 

 

Abstract:  

 
In this modern era, organizations need to create a Human Resource 

Management (HRM) system that aims to support the development of 

employee competencies in addition to enabling the implementation of the 

organization's strategy to be carried out effectively. Realizing this fact, it is 

emphasized that theoretically HRM has a strong influence on the aspect of 

Work Life Balance (WLB) of employees, especially in the public sector. In 

order to prove this claim, a study was conducted which contributed to the 

production of a paper. In the meantime, the paper produced based on the 

study discusses the theoretical relationship between Human Resource 

Management (HRM) and Work Life Balance (WLB) through information 

obtained through the application of a qualitative approach. The study leading 

to the production of this paper found that HRM and WLB have a significant 

correlation. Therefore, it is hoped that with this information, the authorities 

can formulate and implement various initiatives aimed at strengthening HRM 

to support the WLB aspect in any strategic organization. 

 
 

Keywords:  

 

Human Resource Management, Work Life Balance 

 

 

 

Pengenalan 

Organisasi perlu mewujudkan sistem Pengurusan Sumber Manusia (PSM) yang bertujuan 

menyokong pembangunan kompetensi pekerja selain membolehkan pelaksanaan strategi 

organisasi dijalankan secara berkesan (Becker & Huselid, 1998). Menyedari hakikat ini maka 

adalah ditegaskan bahawa secara teoritikal PSM mempunyai pengaruh yang kuat terhadap 

aspek Keseimbangan Kerja Kehidupan (KKK) pekerja, khususnya di sektor awam. Bagi 

membuktikan dakwaan ini maka kajian telah dijalankan yang mana kajian tersebut 

menyumbang kepada penghasilan satu kertas kerja. Sehubungan itu, kertas kerja yang 

dihasilkan berdasarkan kajian tersebut mengetengahkan perbincangan tentang hubungkait 

secara teoritikal diantara Pengurusan Sumber Manusia (PSM) dan Keseimbangan Kerja 

Kehidupan (KKK). Bagi maksud tersebut, kertas kerja ini telah ditulis berdasarkan kajian 

yang mengaplikasikan pendekatan kualitatif dalam proses pengumpulan maklumat yang 

diperlukan. Pendekatan kualitatif merujuk kepada perolehan makulumat melalui sumber 

sekunder iaitu maklumat yang tidak memerlukan ukuran numerikal (Doyle & Lain-Lain, 

2009; McKim, 2017; Ahmad Tarmizi & Lain-Lain, 2017). Berdasarkan maklumat yang 

diperolehi menggunakan pendekatan ini maka perbincangan seterusnya menumpukan kepada 

penjelasan tentang konsep dan kajian lepas berkaitan PSM, konsep dan kajian lepas berkaitan 

KKK serta hubungkait secara umum diantara PSM dan KKK.  
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Konsep Pengurusan Sumber Manusia 

Dalam era moden ini konsep PSM semakin kerap digunakan bagi pelbagai tujuan dalam 

kehidupan manusia, khususnya dalam aspek kehidupan berorganisasi. Konsep ini juga 

biasanya dirujuk sebagai pembahagian keputusan pada tahap tinggi yang melibatkan 

pengambilan dan pemilihan, latihan dan pembangunan, pampasan dan faedah serta penilaian 

prestasi. Hal ini turut melibatkan perincian tentang saluran komunikasi sehala dan juga 

pelbagai hala disamping kerap dikaitkan dengan beberapa indikator prestasi pekerja (individu 

atau berkelompok) dan organisasi (Zenger & Hesterly, 1997; Colombo & Delmastro, 2002; 

Treece, 2007; Colombo & Delmastro, 2008). Sarjana seperti Guthrie (2008) turut mengakui 

hal ini apabila beliau menjelaskan konsep moden pengurusan sumber manusia sebagai suatu 

aspek yang menekankan peningkatan amalan dalam sistem pengurusan seperti memberi 

kemahiran, maklumat, motivasi dan galakan yang membolehkan peningkatan daya saing dan 

prestasi dalam kalangan pekerja. 

 

Sehubungan itu, Fortin (2009) menegaskan bahawa pengurusan sumber manusia merupakan 

satu prosedur perancangan sistematik yang berterusan bagi mencapai penggunaan tenaga 

kerja yang optimum. Definisi ini jelas menggambarkan bahawa amalan sumber manusia 

adalah satu prosedur terancang yang bersifat sistematik yang melibatkan proses yang 

berterusan bagi mencapai kepuasan yang optimum dalam pekerjaan yang dilakukan. Justeru, 

amalan sumber manusia bukan hanya sebagai satu prosedur, malahan ia merupakan strategi 

yang menjadi panduan dalam koordinasi pengurusan dan perancangan sesebuah organisasi. 

Contohnya, amalan sumber manusia mengukur dan menganalisis kesan sesuatu program yang 

melibatkan pekerja di samping memastikan undang-undang yang menjaga kebajikan dan 

keselamatan pekerja turut dilaksanakan. 

 

Foss, Laursen dan Pedersen (2011) pula mengklasifikasikan pengurusan sumber manusia 

kepada lima kategori amalan, iaitu yang pertama adalah perekrutan dan pengekalan melalui 

promosi dan polisi; kedua latihan pekerja sama ada dalam atau luar; ketiga adalah 

tanggungjawab pembahagian tugas seperti penghasilan sesuatu kerja secara berkumpulan 

atau berpasukan; keempat ialah insentif pengetahuan seperti perkongsian profil, insentif 

individu dan insentif dalam perkongsian pengetahuan; dan terakhir adalah komunikasi 

internal, iaitu galakan kepada amalan perkongsian pengetahuan dan penggiliran kerja. Treece 

(2007) menjelaskan bahawa amalan yang pertama dan kedua yang dinyatakan oleh Foss dan 

Lain-Lain (2011) seperti di atas merupakan amalan pengurusan sumber manusia tradisional, 

manakala tiga kategori amalan yang seterusnya adalah amalan pengurusan sumber manusia 

moden. 

 

Pada awal perkembangannya, pengurusan sumber manusia lebih tertumpu kepada amalan 

yang bersifat ‘stand-alone’ dan menilai implikasi terhadap prestasi organisasi (Gerhart & 

Milkovich, 1990; Terpstra & Rozell, 1993). Ennen dan Richter (2010) menyatakan bahawa 

kebanyakan sorotan kajian lalu merupakan kajian-kajian yang telah dijalankan sejak 

pertengahan tahun 1990an dan lebih tertumpu kepada implikasi amalan peringkat kelompok 

dan matlamatnya adalah untuk meningkatkan hasil dan prestasi organisasi. Hal ini juga 

disebabkan amalan pengurusan sumber manusia berhubung kait dengan inovasi output. 

Seterusnya, Ennen dan Richter (2010) turut mencadangkan dua pendekatan efisien untuk 

sesebuah organisasi iaitu interaksi dan pendekatan sistem. Capelli dan Nuemark (2001) 

melalui kajian mereka pula berpendapat pendekatan interaksi adalah untuk melihat kesan 

sesetengah amalan organisasi, manakala pendekatan sistem pula menurut Ichniowski, Shaw 

dan Prennushi (1997) serta Laursen dan Foss (2003), melalui kajian masing-masing adalah 
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untuk melihat hubungan di antara hasil prestasi yang menyeluruh. Selain itu, ada juga 

beberapa kajian terdahulu yang menumpukan kepada amalan pengurusan sumber manusia 

ini. Perkara ini menjadi pokok perbincangan seterusnya.  

 

Kajian Berkaitan Amalan Pengurusan Sumber Manusia (PSM) 

Kajian terdahulu biasanya menekankan bahawa sesebuah organisasi perlu membentuk polisi 

yang membolehkan setiap pekerja mempunyai latihan dan kemahiran yang diperlukan supaya 

seseorang pekerja lebih produktif. Ini menyebabkan pihak pengurusan sumber manusia sering 

dianggap sebagai pihak yang perlu mengambil inisiatif untuk memperkenalkan sesuatu polisi 

di samping membantu kumpulan pekerja agar dapat menyesuaikan diri dengan perubahan 

yang dilakukan. Malahan kajian terdahulu berkenaan PSM turut menekankan tentang 

hubungan yang signifikan diantara amalan pengurusan sumber manusia dan pelbagai 

perspektif. 

 

Shay (2006) dalam kajiannya melihat bagaimana organisasi yang menggunakan satu siri 

amalan PSM pilihan dari pelbagai sektor dan industri, dalam tempoh masa yang berbeza. 

Tujuan utama kajian tersebut adalah untuk mengkaji sama ada terdapat perbezaan dalam 

hubungan antara PSM dan prestasi organisasi sepanjang masa (stabil atau tidak). Dua kaji 

selidik telah dijalankan di firma-firma yang dipilih dari sampel organisasi sektor awam dan 

swasta. Keputusan untuk kedua-dua tempoh masa menunjukkan bahawa beberapa amalan 

PSM menyumbang kepada peningkatan prestasi organisasi. Firma-firma mempamerkan 

prestasi organisasi yang lebih tinggi apabila mereka melayan pekerja sebagai aset dan 

membuat pelaburan ke atas kebolehan mereka, meningkatkan kuasa mereka dalam proses 

membuat keputusan dan menggunakan mereka sebagai sumber utama untuk pekerjaan 

baharu. Hasil kajian tersebut juga menegaskan kepentingan latihan dan penyertaan pekerja 

berbanding dengan prestasi organisasi. 

 

Petrescu dan Simmons (2008) pula mengkaji hubungan antara pengurusan sumber manusia 

dan kepuasan kerja keseluruhan pekerja dan kepuasan mereka dengan gaji yang diperoleh. 

Kajian ini juga menggunakan data dari dua dataset yang berlainan. Kajian mendapati bahawa 

beberapa amalan PSM meningkatkan kepuasan kerja keseluruhan pekerja dan kepuasan 

mereka dengan gaji. Namun, dapatan ini hanya signifikan bagi ahli bukan kesatuan. Struktur 

gaji yang dianggap tidak sama rata dikaitkan dengan pengurangan yang besar dalam 

kepuasan kerja keseluruhan ahli bukan kesatuan dan kepuasan mereka dengan gaji. Walaupun 

amalan PSM dapat meningkatkan kepuasan kerja pekerja, tetapi jika jurang ketidaksamaan 

penggajian semakin besar, ia akan menyebabkan penurunan dalam tahap kepuasan kerja 

dikalangan ahli bukan-kesatuan. 

 

Kajian Majumder (2012) pula melihat amalan pengurusan sumber manusia dan kesannya 

terhadap kepuasan pekerja terhadap sektor perbankan swasta di Bangladesh. 100 orang 

pekerja bank telah dipilih sebagai responden daripada sejumlah bank pilihan dan 88 

responden telah memberikan maklum balas dengan tepat. Soal selidik terdiri daripada 

pelbagai soalan mengenai sembilan dimensi PSM seperti sistem pengambilan dan pemilihan 

pekerja, pakej pampasan, keselamatan pekerjaan, perkembangan kerjaya, latihan dan 

pembangunan, gaya pengurusan, reka bentuk pekerjaan dan tanggungjawab, ganjaran dan 

motivasi dan persekitaran kerja. Kajian itu menunjukkan bahawa responden tidak berpuas 

hati dengan semua dimensi PSM yang dilaksanakan di sektor perbankan swasta Bangladesh. 

Kebanyakan pekerja tidak berpuas hati dengan pakej pampasan, diikuti oleh ganjaran dan 

motivasi, perkembangan kerjaya, latihan dan pembangunan, gaya pengurusan, dan reka 
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bentuk dan tanggungjawab pekerjaan. Oleh itu, kualiti dimensi PSM perlu ditingkatkan untuk 

untuk meningkatkan produktiviti bank. 

 

Kajian Haque, Islam, Chowdhury, Akhter dan Rahman (2013) pula mengkaji kesan PSM di 

37 syarikat di Bangladesh. Soal selidik berstruktur telah dibangunkan dan diedarkan kepada 

108 pekerja dari empat syarikat farmaseutikal dan 96 pekerja menjawab dengan betul. Kajian 

ini mendedahkan bahawa pekerja di syarikat farmaseutikal berpuas hati dengan pengambilan 

dan pemilihan pekerja, latihan dan polisi pembangunan dan amalan syarikat-syarikat 

farmaseutikal. Walau bagaimanapun, pekerja tidak berpuas hati dengan perancangan sumber 

manusia, persekitaran kerja, dasar pampasan, penilaian prestasi, dan hubungan industri. 

Kajian ini mencadangkan agar syarikat-syarikat farmaseutikal perlu membangunkan dasar 

sumber manusia yang betul dan memberi penekanan kepada amalan sumber manusia yang 

tepat untuk meningkatkan kepuasan pekerja mereka dan membina sumber manusia yang 

berkesan. 

 

Sebaliknya, kajian Mostafa (2013) menyiasat kesan prestasi sumber manusia yang tinggi 

terhadap sikap pekerja berkenaan kepuasan kerja, komitmen organisasi dan niat berhenti di 

sektor awam di Mesir. Kajian ini juga memberi penerangan tentang mekanisme di mana 

amalan sumber manusia berprestasi tinggi mempengaruhi kepuasan pekerja dengan mengkaji 

kesan mediasi dari amalan sumber manusia. Kajian ini melibatkan 671 profesional di sektor 

kesihatan Mesir dan pendidikan tinggi. Kajian ini mendedahkan bahawa amalan sumber 

manusia berprestasi tinggi mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi, dan hubungan negatif yang signifikan dengan niat berhenti. 

Kajian ini mencadangkan bahawa penerapan amalan sumber manusia yang tinggi dalam 

sektor awam tidak hanya membawa kepada sikap pekerja yang dikehendaki, tetapi juga 

dikaitkan dengan peningkatan motivasi pekerja untuk berkhidmat kepada orang ramai dan 

lebih baik di antara pekerja dan organisasi mereka. 

 

Elarabi dan Johari (2014) pula mengkaji kesan amalan PSM terhadap kualiti perkhidmatan 

penjagaan kesihatan dan mencapai kepuasan pesakit. Kajian menunjukkan bahawa 

pengurusan sumber manusia yang berkesan mempunyai kesan yang kuat terhadap kualiti 

penjagaan kesihatan dan meningkatkan prestasi kakitangan hospital. Dalam satu lagi kajian, 

Koc, ÇAVUŞ dan Saraçoglu (2014) meneroka peranan pengurusan sumber manusia terhadap 

kepuasan kerja dan niat komitmen organisasi pekerja yang bekerja di organisasi swasta Turki. 

Berdasarkan data kajian yang diperoleh daripada 200 orang pekerja yang mengambil 

bahagian dalam kajian tersebut, dapatan kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan 

positif antara amalan PSM (pengambilan dan pemilihan, latihan dan pembangunan, pampasan 

dan faedah, penilaian prestasi) dan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Pampasan dan 

faedah adalah faktor terpenting yang mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. 

 

Kajian Nie, Lamsa dan Pucetaite (2018) memberi tumpuan kepada kesan amalan pengurusan 

sumber manusia yang bertanggungjawab secara sosial terhadap niat perolehan pekerja wanita 

dan kesan penyederhanaan jantina penyelia terhadap hubungan ini. Kajian ini melibatkan 

sampel 212 pekerja wanita dari lapan industri yang berbeza di Finland dan hasilnya 

menunjukkan bahawa amalan pengurusan sumber manusia mempromosikan peluang kerjaya 

yang sama dan integrasi kerja dan keluarga memainkan peranan penting dalam 

mengurangkan niat perolehan wanita. Kajian ini menambah wacana akademik 

tanggungjawab sosial korporat dengan menyoroti kesan penentu pengurusan sumber manusia 
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peringkat organisasi terhadap hasil tahap individu. Di samping itu, jantina penyelia membuat 

perbezaan dalam hubungan yang dikaji: penyelia wanita mempunyai kesan yang lebih kuat 

dan lebih signifikan terhadap hubungan daripada penyelia lelaki. Kajian juga menunjukkan 

bahawa langkah-langkah organisasi yang menyokong integrasi kerja-keluarga harus diambil 

dengan serius untuk mengurangkan niat perolehan pekerja wanita. Penyelia lelaki boleh 

menggunakan tingkah laku kepimpinan yang tidak selaras dengan jantina seperti keprihatinan 

emosi dan keperibadian individu ketika berurusan dengan pekerja wanita (Abdul Hanit Halit 

& Ahmad Hakimi Awang, 2012; Idris, Dollard & Winefield, 2010). 

 

Konsep Keseimbangan Kerja Kehidupan 

Amalan keseimbangan kerja kehidupan (KKK) biasanya merujuk kepada organisasi yang 

menawarkan salah satu daripada pilihan kerja berikut - fleksibel, sokongan organisasi untuk 

penjagaan yang bergantung, dan cuti peribadi atau keluarga (Thornthwaite, 2004; McDonald, 

Brown & Bradley, 2005). Amalan-amalan ini menjadi lebih penting kerana kemajuan 

teknologi yang telah mengaburkan sempadan antara domain pekerjaan dan bukan kerja, 

peningkatan isi rumah yang mempunyai dua pendapatan, ibu bapa tunggal, serta waktu kerja 

yang lebih lama, yang menimbulkan gangguan terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan. 

Konsep keseimbangan kerja-kehidupan sering digunakan oleh sesebuah organisasi dalam 

membuat kerangka polisi bagi menjadi panduan khasnya kepada pekerja dalam organisasi 

berkenaan berkaitan prospek kerjaya mereka. Wayne dan Lain-Lain (2009) mendefinisikan 

keseimbangan kerja-kehidupan sebagai pemahaman berkenaan kerjaya dan kehidupan 

seseorang. Walau bagaimanapun, Wright (2008) pula menjelaskan bahawa keseimbangan 

kerja-kehidupan setiap pekerja adalah berbeza walaupun mereka bekerja dalam persekitaran 

yang sama. 

 

Dalam memahami konsep yang berkaitan keseimbangan kerja-kehidupan, kita perlu 

memahami terlebih dahulu terma berkaitan ’what work life balance is not’. Terma ’what 

work life balance’ bukan hanya merujuk kepada keseimbangan yang baik di antara kerja dan 

kehidupan, sebaliknya merujuk kepada pembahagian jadual atau perancangan yang baik 

untuk melakukan aktiviti peribadi dengan pekerjaan. Namun begitu, jadual atau perancangan 

seseorang pekerja itu tidak tetap untuk setiap hari tapi berbeza-beza mengikut keperluan dan 

situasi semasa (Wright, 2008). 

 

Konflik keluarga kerja berlaku apabila aktiviti kerja mengganggu aktiviti keluarga dan 

sebaliknya, konflik kerja keluarga berlaku apabila aktiviti keluarga mengganggu aktiviti kerja 

(Breaugh & Frye, 2007; Hill, 2005). Berdasarkan sorotan kajian, terdapat pelbagai definisi 

konflik kerja-keluarga dan konflik keluarga-kerja. Netemeyer, Boles dan McMurrian (1996) 

menerangkan konflik kerja keluarga sebagai "satu bentuk konflik peranan di mana tuntutan 

umum, masa yang ditumpukan, dan ketegangan yang dicipta oleh keluarga mengganggu 

tanggungjawab berkaitan pekerjaan" dan konflik keluarga kerja sebagai "satu bentuk konflik 

antara peranan di mana tuntutan umum, masa yang ditumpukan kepada, dan ketegangan yang 

dicipta oleh pekerjaan mengganggu tanggungjawab keluarga yang berkaitan". 

 

Wilk (2013) dalam kajiannya yang menegaskan bahawa keseimbangan kerja-kehidupan 

sebenarnya boleh dibezakan mengikut dua genre atau kategori bayaran, iaitu pertama dibayar 

secara seimbang dan kedua dibayar secara peribadi. Justeru, Zhu, Devos dan Li (2011) 

menyatakan bayaran kerja adalah bergantung kepada organisasi dengan setiap pekerja 

dibayar berdasarkan kerja yang dilakukan. Alterman, Luckhaupt, Dahlhamer, Ward dan 

Calvert (2012) turut mengakui pengalaman dan kemahiran yang dimiliki serta cara kerja 
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seseorang pekerja akan mempengaruhi bayaran gaji yang dilakukan oleh organisasi mereka. 

Contohnya, seseorang yang mempunyai banyak pengalaman tetapi kurang kemahiran tidak 

akan menerima ganjaran atau bayaran gaji yang tinggi. 

 

Selain itu, beban kerja dan tanggungjawab dalam kehidupan seseorang pekerja mampu 

mewujudkan konflik jika tidak mampu diurus dan ditangani secara seimbang. ACAS (2015) 

menyatakan keseimbangan kerja-kehidupan merupakan perkara yang perlu dicapai oleh 

setiap pekerja tidak kira jenis pekerjaan yang dilakukan oleh mereka kerana masyarakat pada 

masa kini sememangnya mempunyai beban tanggungjawab yang besar dan pelbagai terhadap 

kehidupan dan pekerjaan mereka menyebabkan keseimbangan peranan ke atas kedua-dua 

domain ini perlu dicapai. Terdapat tiga komponen utama dalam keseimbangan kerja-

kehidupan seperti yang diutarakan oleh Greenhaus, Collins dan Shaw (2003), iaitu 

keseimbangan kerja-kehidupan dapat dicapai apabila seseorang merasa wujudnya 

keseimbangan masa, keseimbangan pelibatan dan keseimbangan kepuasan dalam peranan 

keluarga dan kerja mereka. 

 

Konflik juga akan terjadi jika seseorang itu tidak dapat mengekalkan keseimbangan kerja-

kehidupan dengan kehidupan berkeluarga mahupun suasana persekitarannya. Lazimnya, 

situasi begini kerap dihadapi oleh para pekerja sehingga mencetuskan tekanan kepada mereka 

sendiri. Beh dan Rose (2009) pula mencadangkan amalan sumber manusia dalam sesebuah 

organisasi adalah penting agar dapat ditadbir secara efektif di samping dapat menimbulkan 

suasana kerja yang kondusif. Hal ini dapat membantu pekerja untuk menyeimbangkan kerja 

dan kehidupan berkeluarga. Keseimbangan kerja-kehidupan ini juga boleh mewujudkan 

kesihatan fizikal yang baik bagi seseorang pekerja. Keadaan ini secara tidak langsung akan 

mendorong dan meningkatkan semangat bekerja. 

 

Kesimbangan antara kerja-kehidupan telah lama menjadi perbincangan dan tumpuan para ahli 

akademik dalam bidang pengurusan organisasi (Guest, 2002). Penambahbaikan kualiti hidup 

dalam kalangan pekerja adalah salah satu pelan tindakan dalam sistem pengurusan strategik 

sesebuah organisasi. Kekuatan sesebuah organisasi lebih menjurus kepada faktor material 

yang dimiliki, namun begitu faktor keupayaan sumber manusia daripada sudut individu 

didapati masih kurang diambil perhatian (Johari & Lain-Lain, 2018). Oleh itu, faktor 

keperluan dan kesimbangan-kerja serta tugas perlu diberi perhatian utama bagi mengelakkan 

faktor ini memberi kesan negatif terhadap keupayaan sumber manusia dalam sesebuah 

organisasi. Faktor keseimbangan-kerja dan kehidupan merupakan perkara yang signifikan 

dalam sesebuah organisasi di mana ia dapat memberi kesan kepada tahap prestasi kerja dan 

keharmonian kehidupan (Dundas, 2008). 

 

Walau bagaimanapun, strategi bagi mencapai keseimbangan kerja-kehidupan adalah berbeza 

dalam setiap organisasi. Hal ini biasanya bergantung kepada tugas yang dilakukan, jenis 

pekerjaan, pengalaman dan kemahiran yang dimiliki. Strategi pelaksanaan bagi mencapai 

keseimbangan kerja-kehidupan melibatkan perubahan budaya kerja dalam organisasi itu 

sendiri dan perubahan nilai. Wright (2008) sebelum ini menjelaskan keseimbangan kerja-

kehidupan setiap individu atau pekerja adalah tidak sama. Berdasarkan pendapat tersebut, 

apabila keseimbangan kerja-kehidupan seseorang baik, maka individu tersebut akan 

mempunyai akses terhadap pilihan, kawalan dan dapat menyeimbangkan gaya kerja dan gaya 

hidupnya. Hakikatnya, keseimbangan kerja-kehidupan ini memberi impak yang besar 

khususnya dalam perubahan kerja dan kehidupan seseorang individu itu. Ini terbukti melalui 

kajian yang telah dijalankan oleh para sarjana terdahulu. 
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Kajian Berkaitan Keseimbangan Kerja Kehidupan 

Kajian mengenai kesan negatif gangguan kerja rumah terhadap kedua-dua pekerja dan 

organisasi telah didokumentasikan dengan baik (Beauregard, 2013). Dapatan kajian 

menunjukkan bahawa dengan menawarkan amalan ini, organisasi bukan sahaja menarik 

pekerja baharu tetapi juga dapat mengurangkan konflik kerja-kerja dalam kalangan yang 

sedia ada, dengan itu meningkatkan prestasi organisasi dengan memberikan lebih banyak 

kawalan kepada pekerja untuk menguruskan kerja dan tuntutan keluarga mereka (Kossek & 

Friede, 2006; Beauregard & Henry, 2009). 

 

Pelbagai kajian lain juga telah menunjukkan bahawa konflik keluarga kerja dan konflik 

keluarga-kerja adalah hasil tekanan yang wujud disebabkan peranan kerja yang tidak serasi 

dan peranan keluarga (Yang, 2005; Greenhaus & Beutell, 1985). Greenhaus dan Beutell 

(1985) menyatakan bahawa penyertaan dalam domain kerja lebih sukar kerana penyertaan 

dalam domain keluarga, dan sebaliknya. Greenhaus dan Beutell (1985) turut mendefinisikan 

konflik kerja keluarga dan kerja keluarga sebagai "satu bentuk geseran di mana tekanan 

peranan dari pekerjaan dan domain keluarga saling bertentangan dalam beberapa aspek". 

 

Konflik ini berlaku secara dua arah, yang bermaksud bahawa pengalaman negatif di tempat 

kerja dapat mempengaruhi kehidupan keluarga pekerja, dan sebaliknya (Wayne, Grzywacz, 

Carlson & Kacmar, 2007; Yang, 2005). Hal ini berlaku kerana konflik keluarga kerja negatif 

berkaitan dengan kepuasan hidup keluarga, sedangkan konflik kerja keluarga dihubungkan 

dengan kepuasan kerja yang lebih rendah (Frone, 2003; Williams & Allinger, 1994). 

 

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985), terdapat tiga jenis konflik kerja keluarga dan konflik 

keluarga: (a) konflik berdasarkan waktu, (b) konflik berasaskan tekanan dan (c) konflik 

berasaskan perilaku. Konflik berasaskan waktu timbul di mana kegiatan yang berkaitan 

dengan pekerjaan atau aktiviti berkaitan keluarga bersaing dengan aktiviti lain (Yang, 2005). 

Konflik berasaskan tekanan berlaku apabila tekanan dan permintaan satu peranan 

bertentangan dengan tuntutan peranan lain (Edwards & Rothbard, 2000). Konflik berasaskan 

perilaku timbul apabila tingkah laku yang dijangkakan dalam satu peranan bertentangan 

dengan yang diharapkan dalam peranan lain (Edwards & Rothbard, 2000). 

 

Kebanyakan cendekiawan bersetuju bahawa konflik kerja keluarga dan konflik keluarga kerja 

adalah negatif apabila dikaitkan dengan kepuasan hidup keluarga dan kepuasan kerja 

(Parasuraman & Greenhaus, 2002; Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000; Netemeyer et al., 

1996). Oleh itu, secara kesimpulannya terdapat hubungan yang negatif dengan KKK dan 

kepuasan hidup dan kerja (Kalliath & Monroe, 2009). Sesetengah penyelidik menunjukkan 

sebab dan akibat yang berlainan di antara konflik kerja keluarga dan konflik keluarga. Walau 

bagaimanapun, penemuan ini tidak semestinya mencapai kesimpulan dan persetujuan yang 

sama. 

 

Sebagai contoh, Allan, Loudoun dan Peetz (2007) mendapati bahawa beban kerja yang 

berlebihan mempunyai kesan negatif yang lebih kuat terhadap konflik kerja keluarga 

daripada waktu kerja yang panjang, sementara Major, Klein dan Ehrhart (2002) mendapati 

hubungan positif antara jam kerja yang berlebihan dan konflik keluarga kerja yang 

mengakibatkan penurunan terhadap mutu kesihatan dan fungsi keluarga juga turut terjejas. 

Poelmans, O'Driscoll dan Beham (2005) berpendapat bahawa waktu kerja yang panjang dan 

jadual kerja yang rumitdan tidak fleksibel meningkatkan konflik kerja kehidupan. Grzywacz 

dan Marks (2000) mengakui bahawa ciri-ciri kerja seperti tekanan kerja yang tinggi dan 
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kekurangan sokongan di tempat kerja adalah punca utama konflik keluarga kerja. Dari segi 

aspek jam kerja pula, Grzywacz dan Marks (2000) mengakui bahawa mereka yang bekerja 

kurang dari 20 jam seminggu kurang mengalami konflik kerja kehidupan berbanding individu 

yang bekerja 45 jam seminggu. 

 

Selain itu, sorotan kajian lampau juga menunjukkan terdapat hubungan antara konflik 

keluarga dan fungsi keluarga yang rendah (Hill, 2005), kepuasan keluarga yang lebih rendah 

(Bedeian, Burke & Moffett, 1989), kepuasan kerja yang lebih rendah (Hill, 2005), kesihatan 

fizikal dan psikologi yang buruk (Hill, 2005; Frone, Yardley & Markel, 1997), kesusahan 

(Dikkers, Geurts, Dulk, Peper, Taris & Kompier, 2007), penderaan, kemurungan dan alkohol 

(Grzywacz & Marks, 2000). Pekerja yang mengalami tahap stres yang lebih tinggi yang 

disebabkan oleh konflik keluarga kerja seolah-olah kurang berpuas hati dengan pekerjaan 

mereka, kurang produktif dan kurang komited terhadap organisasi (Frye & Breaugh, 2004). 

Sebaliknya, pekerja yang mengalami konflik keluarga-pekerja tahap rendah mengalami tahap 

kepuasan kerja yang lebih tinggi (Hill, 2005). Perkara ini menunjukkan mereka yang 

menghabiskan lebih banyak masa dengan keluarga mereka menikmati kualiti kehidupan yang 

lebih tinggi. 

 

Walaupun terdapat kajian yang menyeluruh mengenai kedua-dua konflik, pada masa yang 

sama mendapati bahawa kajian yang dilakukan secara eksklusif terhadap konflik kerja-

kehidupan dan kesannya terhadap kesejahteraan individu masih tidak mencukupi. Hal ini 

mungkin disebabkan oleh isu konflik kerja keluarga lebih kerap diutarakan daripada konflik 

keluarga kerja (Frone, 2003). Selaras dengan kajian terdahulu, kajian oleh Grzywacz dan 

Marks (2000) menunjukkan bahawa faktor kerja merupakan punca utama dalam konflik 

keluarga kerja, dan faktor keluarga adalah punca utama dalam konflik kerja-keluarga (Frone 

et al., 1992). Walau bagaimanapun, Grzywacz dan Marks (2000) mengakui bahawa tekanan 

di tempat kerja juga memainkan peranan penting dalam konflik kerja-keluarga dan turut 

menyokong hubungan antara tekanan kerja dan tekanan keluarga (Frone, Yardley & Markel, 

1997). Konflik kerja keluarga biasanya dikaitkan dengan prestasi kerja yang lebih rendah dan 

kepuasan keluarga yang lebih rendah (Hill, 2005), tahap KKK yang rendah (Kalliath & 

Monroe, 2009), tekanan kerja yang lebih tinggi (Netemeyer, Maxham & Pullig, 2005), 

kecelaruan emosi (Frone, 2000) dan peningkatan tekanan (Hill, 2005). 

 

Di Malaysia, Akta Pekerjaan 1955 adalah perundangan utama yang mengaitkan hubungan 

antara majikan dan pekerja, dan menentukan piawaian minimum berkenaan dengan upah, jam 

kerja, cuti, penamatan dan faedah berlepas. Akta ini melibatkan mereka yang berpendapatan 

RM2,000 atau kurang (Pindaan kepada Akta Pekerjaan Malaysia, 2012) dan mereka yang 

terlibat dalam buruh manual. Ia juga termasuk individu yang bertanggungjawab untuk 

menyelia mereka yang terlibat dalam 'kerja manual' tanpa mengira tahap gaji mereka. Terma 

dan syarat penggajian individu dikawal oleh undang-undang umum atau oleh kontrak 

pekerjaan masing-masing. Oleh kerana akta tersebut hanya merangkumi syarat kerja 

minimum, maka amalan keseimbangan kerja-kehidupan tidak dianggap sebagai sebahagian 

daripada pakej pekerjaan biasa seperti yang dinyatakan oleh Noraini dan Nor Diana (2015). 

Selain itu, satu kajian yang dijalankan ke atas 954 kakitangan Malaysia merentas pelbagai 

industri di negara ini telah melaporkan bahawa 63 peratus pekerja tidak menghabiskan masa 

yang cukup dengan keluarga kerana waktu kerja yang panjang, dengan banyak bekerja dua 

hingga lima jam di luar waktu rasmi kerja setiap hari (kerana mengejar tarikh akhir yang 

tidak munasabah dan terlalu banyak kerja) dan kebanyakannya tidak dibayar (Digital News 

Asia, 2013). Isu berkaitan dengan amalan keseimbangan kerja-kehidupan pula menyebabkan 
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ramai pekerja melaporkan bahawa organisasi mereka tidak memberi banyak penekanan 

dalam mempromosikan keseimbangan kerja-kehidupan. Hanya 75 peratus daripada mereka 

yang dikaji mengatakan bahawa mereka terganggu dengan kerja semasa cuti mereka. Dapatan 

ini juga turut disokong oleh penemuan-penemuan terbaharu yang menyatakan bahawa 

kemajuan teknologi telah menimbulkan ketidakjelasan antara kerja dan bukan kerja (Lewis, 

2008), di mana pekerja boleh dihubungi oleh majikan pada bila-bila masa melalui e-mel, 

mesej teks, dan sebagainya. Oleh itu, ketidakjelasan ini dapat dilihat sebagai satu mekanisme 

di mana organisasi mempertahankan kuasa mereka terhadap pekerja yang akhirnya 

mengakibatkan lebih banyak gangguan pekerjaan dan kehidupan terhadap pekerja. 

 

Kaji selidik tersebut Fleming dan Spicer (2004) juga meminta para pekerja untuk 

mencadangkan cara bagaimana organisasi boleh menyediakan lebih banyak keseimbangan 

kerja-kehidupan dalam kehidupan mereka. Majoriti menyebut keperluan organisasi untuk 

menyediakan jam kerja yang lebih fleksibel, di mana mereka boleh memilih waktu mula dan 

akhir bekerja dan bukan hanya tertakluk kepada slot waktu yang tetap. Walaupun pekerja 

mengiktiraf keperluan untuk mempunyai pilihan kerja yang lebih fleksibel, tetapi organisasi 

kurang menawarkan inisiatif-inisiatif fleksibel ini. Bahkan, lebih banyak kerja wujud dan 

menjadikannya lebih sulit bagi pekerja untuk mencapai keseimbangan kerja-kehidupan. 

 

Pelbagai kajian turut dijalankan di Amerika Syarikat dan United Kingdom menunjukkan 

bahawa salah satu akibat ketidakseimbangan kerja yang paling biasa adalah kemurungan, 

yang mengakibatkan penurunan dalam produktiviti dan peningkatan dalam jumlah 

ketidakhadiran (Layous & Lain-Lain, 2011; Seligman, 2011). KKK yang rendah juga boleh 

membawa kepada pekerja yang mengalami semangat rendah dan ketidakhadiran yang tinggi 

(Brought & Lain-Lain, 2005), dan organisasi mengalami pengurangan kakitangan yang lebih 

tinggi, produktiviti yang lebih rendah dan kualiti kerja yang lebih buruk (Seligman, 2011; 

Hill, 2005). 

 

Kajian yang dijalankan oleh Malik dan Lain-Lain (2010) menunjukkan bahawa kehidupan 

keluarga yang tidak seimbang yang disebabkan oleh peningkatan permintaan kerja membawa 

kepada tahap tekanan yang lebih tinggi. Tekanan yang disebabkan oleh tuntutan kerja akan 

menyebabkan konflik keluarga-kerja (Aryee & Lain-Lain, 2005). Perkara ini memberi impak 

negatif bukan sahaja kepada kesejahteraan pekerja tetapi juga kepada keluarga mereka 

(Hochschild, 1997) kerana meningkatkan tekanan kepada individu di tempat kerja dan di 

rumah (Doby & Caplan, 1995), dan memberi kesan terhadap kualiti hubungan dalam 

kalangan ahli keluarga (misalnya suami atau anak) (Parasuraman & Greenhaus, 2002). 

Tuntutan kerja yang meningkat seperti kerja lebih masa dan mengikut jadual peralihan boleh 

mengakibatkan konflik keluarga kerja, yang boleh mengakibatkan penurunan dalam kepuasan 

terhadap kerja dengan organisasi (Paton & Lain-Lain, 2003). Oleh itu, tekanan kerja 

mempunyai kesan negatif terhadap pekerja, organisasi, keluarga dan masyarakat (Brough & 

O'Driscoll, 2005; Parasuraman & Greenhaus, 2002). 

 

Dasar-dasar KKK telah ditemui untuk mengurangkan ketidakhadiran dan memberi kesan 

positif kepada kepuasan kerja, produktiviti dan pengekalan pekerja (Hill, 2005; Allen, 2001). 

Grady, McCarthy, Darcy dan Kirrane (2008) menekankan kepentingan organisasi untuk 

melaksanakan inisiatif KKK. Inisiatif ini termasuk jam kerja fleksibel, kemudahan penjagaan 

kanak-kanak, dan sokongan seperti kaunseling (Grady & Lain-Lain, 2008). Organisasi yang 

menyediakan faedah seperti ini seolah-olah memahami hubungan antara KKK dan 

pengekalan tenaga kerja yang kompeten, dan kesannya terhadap komitmen organisasi dan 
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keuntungan organisasi (Ryan & Kossek, 2008; Hill, 2005). Organisasi dengan budaya KKK 

yang tinggi lebih cenderung untuk mengekalkan individu yang mengutamakan KKK (Kristof, 

1996). Sebaliknya, apabila keutamaan KKK individu berbeza dengan majikan, maka konflik 

kerja keluarga berlaku. Hal ini boleh menyebabkan pekerja memutuskan untuk meninggalkan 

organisasi dan mencari kerja di organisasi yang mempunya budaya KKK yang tinggi 

(Kristof, 1996). 

 

Di samping itu, kajian yang dijalankan oleh Clark (2000) mendapati bahawa fleksibiliti 

tempat kerja turut mempunyai kesan positif terhadap kesejahteraan pekerja dan KKK. Jadual 

kerja yang fleksibel juga membolehkan individu mencapai KKK yang lebih baik, kepuasan 

kerja yang lebih tinggi, kepuasan aktiviti keluarga yang lebih tinggi, dan konflik peranan 

yang lebih rendah (Clark, 2000). Clark (2001) percaya bahawa KKK telah diiktiraf oleh 

pekerja dan organisasi sebagai faktor penting dalam mencapai kesejahteraan yang optimum 

dan peningkatan prestasi kerja. Dalam beberapa dekad kebelakangan ini, tumpuan kepada 

work life balance (WLB) telah menjadi penting kerana perubahan demografi seperti 

peningkatan tenaga kerja wanita, ibu bapa tunggal (Clark, 2001), serta penyusunan semula 

tenaga kerja (Grady & Lain-Lain, 2008). 

 

Kajian Alvarez-Perez dan Carballo-Penela (2020) pula menyatakan isu keseimbangan kerja 

kehidupan sangat penting bagi syarikat yang berminat dengan Tanggungjawab Sosial 

Korporat. Berdasarkan sampel 511 pekerja Sepanyol, kajian ini mengkaji pengaruh iklim 

psikologi mesra keluarga melalui kepuasan kerja. Ia juga mempertimbangkan kesan jantina 

yang sederhana terhadap hubungan yang dikaji. Hasil yang diperoleh melalui analisis 

persamaan struktur menunjukkan; (1) hubungan positif antara pengaruh iklim psikologi dan 

tingkah laku pekerja; (2) bahawa kepuasan kerja mempunyai hubungan antara persepsi 

sokongan pengurusan dan (3) bahawa persepsi sokongan pengurusan secara langsung 

membawa kepada perkembangan tingkah laku pekerja. 

 

Dasar dan budaya mesra keluarga adalah komponen penting dalam mewujudkan persekitaran 

kerja yang sihat dan secara positif berkaitan dengan hasil kerja bagi pekerja dan organisasi 

awam (Feeney & Stritch, 2019). Tambahan pula, dasar dan budaya yang mesra keluarga 

adalah mekanisme penting untuk menyokong kerjaya dan kemajuan wanita dalam 

perkhidmatan awam dan meningkatkan ekuiti gender dalam pekerjaan sektor awam. 

Walaupun kedua-dua dasar dan budaya wanita dalam tenaga kerja sektor awam, mereka 

dapat mempengaruhi lelaki dan wanita secara berbeza. Berdasarkan kajian sampel pegawai 

kerajaan negeri di seluruh negara, kajian ini menyiasat kesan dasar pengambilan cuti oleh 

pekerja, akses yang diberikan oleh majikan terhadap penjagaan anak, penjadualan kerja 

alternatif, dan budaya sokongan keluarga terhadap keseimbangan kerja kehidupan. 

 

Kajian French dan Allen (2020) menunjukkan beberapa bukti untuk perubahan akut dalam 

tekanan psikologi semasa dan selepas episod konflik antara keluarga dan keluarga. Konflik 

keluarga-ke-pekerjaan harian dikaitkan dengan reaksi bercampur-campur. Keletihan dan 

degupan jantung menurun pada masa konflik keluarga-ke-pekerjaan, walaupun keadaan 

negatif negeri meningkat pada waktu konflik keluarga-ke-pekerjaan, dan keletihan keadaan 

meningkat dengan lebih cepat sepanjang hari setelah kali kedua keluarga-ke-kerja konflik 

kerja dialami. Selain itu, kajian ini juga menemui bukti bahawa pengaruh negatif meningkat 

sepanjang hari ketika episod konflik antara keluarga dan keluarga terkumpul. Pengumpulan 

konflik keluarga-ke-pekerjaan harian juga dikaitkan dengan penurunan keletihan, 

peningkatan pengaruh negatif keadaan, dan peningkatan tekanan darah. Seterusnya, dapatan 
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menunjukkan beberapa bukti bahawa perasaan negatif meramalkan terjadinya konflik 

keluarga-keluarga dalam beberapa jam seterusnya. 

 

Keseimbangan kehidupan kerja adalah konsep penting dan setiap orang mahu mengekalkan 

keseimbangan antara mereka pekerjaan dan kehidupan keluarga agar mereka dapat menjalani 

kehidupan yang seimbang (Garg & Yajurvedi, 2016). Pekerja kini lebih memilih syarikat 

yang menawarkan polisi keseimbangan kehidupan kerja yang eksklusif dan menarik untuk 

menarik pemohon yang lebih baik dan mengurangkan konflik kehidupan kerja di antara 

pekerja yang ada untuk meningkatkan prestasi organisasi. Hasil kajian menunjukkan bahawa 

keseimbangan kerja kehidupan bukan suatu kebiasaan yang harus ditentukan sekali tetapi 

menjadi perhatian berterusan untuk dikendalikan. Organisasi perlu meningkatkan amalan 

mereka untuk meningkatkan prestasi organisasi, termasuk peningkatan proses pertukaran 

sosial, peningkatan penjimatan kos, peningkatan produktiviti dan pengurangan perolehan. 

Kajian ini telah menunjukkan bahawa amalan keseimbangan kerja-kehidupan mempunyai 

pengaruh langsung terhadap pengekalan pekerja dan juga meningkatkan prestasi organisasi. 

 

Keseimbangan kerja kehidupan merujuk kepada kemampuan individu, tanpa mengira usia 

atau jantina, untuk menggabungkan tanggungjawab kerja dan rumah tangga dengan jayanya 

(Jnaneswar, 2016). Budaya hidup-kerja yang menyokong didefinisikan sebagai kepercayaan, 

dan nilai bersama mengenai sejauhmana organisasi menghargai dan menyokong integrasi 

kehidupan kerja dan keluarga untuk wanita dan lelaki. Kajian ini juga berusaha untuk 

mengetahui hubungan antara keseimbangan kerja-kehidupan, niat perolehan, dan sokongan 

organisasi untuk pekerjaan - keseimbangan hidup di antara pekerja IT yang bekerja di Kerala. 

Hasil kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara ketiga pemboleh 

ubah ini. 

 

Dengan kata lain, kesimbangan kerja dan kehidupan bermaksud sejauhmana seseorang 

individu terlibat dan berpuas hati dengan peranan kerja dan keluarga (Clark, 2000). Clark 

(2000) juga telah memperkenalkan Teori Sempadan Kerja Keluarga (Work-Family Border 

Theory) di mana manusia setiap hari melintasi sempadan antara kerja dan keluarga. Teori ini 

membincangkan berkaitan pertimbangan interaksi antara lingkungan kerja dan keluarga 

dalam mengatur kesimbangan di antara kedua-duanya. Konsep utama yang ditekankan dalam 

teori ini adalah berkaitan domain kerja dan rumah, sempadan antara kerja dan keluarga, 

Border Crossers dan Border Keepers. Domain keluarga adalah lebih mudah menyerap 

tekanan berbanding dengan domain kerja kerana individu yang berada dalam domain 

keluarga akan membenarkan domain kerja mengganggu keluarga (Aryee & Lain-Lain, 1999). 

 

Domain kerja dan domain rumah merupakan dua domain yang berbeza dan boleh 

digabungkan atau diasingkan (Clark, 2000). Border Crossers digambarkan sebagai 

penyertaan dalam kedua-dua domain atau konflik yang ditentukan melalui tahap keterlibatan 

dalam domain tersebut (Abdurrahman, Fadilah & Suarsih, 2010), manakala Border Keepers 

merujuk kepada pekerja yang bertindak daripada satu domain ke domain yang lain secara 

berterusan setiap hari. Oleh itu, keupayaan individu mengurus sempadan antara kerja dan 

keluarga adalah perkara yang penting dalam proses mengimbangi kedua-duanya (Saleh, 

Camart & Romo, 2017). 

 

Seterusnya, keseimbangan kerja-kehidupan ini adalah topik penting dalam amalan perniagaan 

profesional dan penyelidikan akademik (Kluczyk, 2013). Literatur menunjukkan bahawa 

keseimbangan kerja kehidupan adalah masalah utama yang mempengaruhi kesejahteraan 



 

 
Volume 6 Issue 21 (June 2023) PP. 153-174 

  DOI: 10.35631/IJEMP.621013 

Copyright © GLOBAL ACADEMIC EXCELLENCE (M) SDN BHD - All rights reserved 

165 

 

kerana keluarga dan pekerjaan adalah elemen terpenting dalam kehidupan setiap orang. 

Segala tuntutan pekerjaan dan kehidupan keluarga yang bersaing menyebabkan konflik dan 

memberi kesan negatif terhadap kesejahteraan pekerja. Kajian ini memfokuskan pada menilai 

kesan keseimbangan kerja-kehidupan yang ditentukan oleh konflik keluarga-kerja dan 

konflik kerja-keluarga terhadap kesejahteraan individu yang bekerja di sektor swasta di 

Ireland. Kesejahteraan diukur berdasarkan tahap kepuasan keluarga, kepuasan kerja dan 

tekanan psikologi. 

 

Hubungan di antara Amalan PSM dan KKK  

Menyedari makna konsep PSM dan KKK sebagaimana yang dibincangkan maka bolehlah 

dikatakan bahawa kedua-dua hal tersebut sememangnya mempunyai hubungkait yang amat 

signifikan. Amalan pengurusan sumber manusia sangat penting untuk setiap organisasi bagi 

mengekalkan corak kerja yang efisien dan sistematik. Amalan sumber manusia dilakukan 

mengikut prosedur dan polisi yang bersesuaian dapat mempengaruhi pekerja dalam sesebuah 

organisasi. Polisi dalam amalan pengurusan sumber manusia pula dibentuk berdasarkan 

prestasi yang diperlukan dengan berasaskan kepada matlamat sesebuah organisasi. 

Sehubungan dengan itu, dalam konteks ini, badan kerajaan seharusnya memahami jurang 

prestasi yang memberi kesan signifikan dalam mencapai matlamat organisasi. Mereka perlu 

membentuk dan melaksanakan polisi yang bersesuaian untuk diamalkan dalam organisasi 

mereka. 

 

Barney (2001) mendefinisikan sumber sebagai ‘aset ketara dan tidak ketara sebuah firma 

yang digunakan untuk memilih dan melaksanakan strateginya’. Ia terdiri daripada sumber 

manusia, kewangan, organisasi dan fizikal. Sumber seperti teknologi, skala ekonomi dan 

sumber semula jadi semakin banyak disediakan dan mudah disalin, manakala sumber 

manusia yang berharga jarang berlaku dan sukar ditiru dan diganti. Organisasi memperoleh 

kelebihan persaingan dari sumber daya manusia mereka, iaitu pekerja. Walau bagaimanapun, 

kelebihan daya saing sebenarnya tidak langsung datang dari dasar dan amalan pengurusan 

sumber manusia, tetapi dari sumber manusia yang menarik dan dikekalkan oleh organisasi 

(Delery, 1998). Ia adalah ‘keunikan’ dan peranan penting sumber manusia ini yang 

memotivasi penyelidik meneroka kepentingan individu di tempat kerja. 

 

Dalam kajian yang dijalankan terhadap hampir seribu firma, Huselid (1995) mengkaji dua 

ukuran amalan sumber manusia, yang pertama adalah kemahiran pekerja dan struktur 

organisasi dan kedua, motivasi pekerja. Keputusan kajian tersebut menunjukkan bahawa 

apabila kedua-dua elemen ini dihubung kait secara individu ke arah produktiviti, kedua-dua 

elemen tersebut didapati signifikan. Walau bagaimanapun, apabila diukur secara serentak, 

hanya elemen motivasi didapati tetap signifikan. Penemuan ini membuktikan kepentingan 

motivasi pekerja dalam prestasi firma. Oleh itu, untuk mewujudkan persaingan yang 

berkesan, organisasi bukan sahaja harus mengambil kira bakat terbaik tetapi juga harus 

memberi inspirasi dan melibatkan pekerja untuk menggunakan keupayaan penuh mereka 

terhadap kerja. Pelibatan pekerja menjadi kritikal untuk merealisasikan visi dan matlamat 

organisasi. Justeru, tingkah laku dan tindak balas pengurusan turut menyumbang terhadap 

perbezaan tersebut (Leiter & Lain-Lain, 2010, March). Tanggapan pekerja terhadap amalan 

organisasi, dasar dan struktur memberi kesan kepada potensi dan pelibatan mereka terhadap 

kerja. Walau bagaimanapun, Bailey (1993) mendakwa bahawa pekerja kerap tidak bekerja 

berdasarkan potensi dan kebolehan mereka kerana tidak berpuas hati dengan amalan sumber 

manusia organisasi mereka. Hal ini menunjukkan bahawa amalan sumber manusia boleh 

mempengaruhi motivasi dan kemahiran pekerja melalui pengaturan organisasi yang 
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menyediakan pekerja dengan keupayaan untuk mengawal bagaimana peranan mereka 

dilaksanakan. 

 

Pekerja perlu memainkan peranan mereka secara berterusan untuk mendapatkan daya saing 

antara satu sama lain. Untuk mewujudkan daya saing, organisasi perlu mengenal pasti 

kekuatan pekerja mereka. Kedua, Wernerfelt (1984) mendakwa bahawa kekuatan masa depan 

sesebuah firma ditentukan oleh keupayaan semasa. Walau bagaimanapun, satu soalan yang 

perlu ditanya adalah sama ada sesebuah organisasi mempunyai sistem yang betul untuk 

memacu kekuatan dan keupayaan tersebut (Priem & Butler, 2001; Connor, 2002). Dalam erti 

kata lain, pelibatan pekerja diperlukan melalui tindakan mereka di tempat kerja. Dengan 

pelibatan mereka, pekerja akan bersungguh-sungguh memenuhi setiap lingkungan ruang 

kerja untuk membentuk tugas mereka dan menyesuaikan diri dengan persekitaran yang 

sentiasa berubah. 

 

Secara amnya, pekerja dijangka menyesuaikan diri dengan persekitaran baharu dengan 

tuntutan yang lebih besar dan sumber yang lebih sedikit. Bakker dan Schaufeli (2008) 

berpendapat bahawa pelibatan pekerja dapat dicapai melalui bentuk sumber yang berlainan 

yang dimiliki organisasi dan pekerja, salah satunya adalah aset material organisasi, iaitu 

pengetahuan, pengalaman dan kepakaran para pekerja. Malangnya, terdapat banyak situasi 

yang menunjukkan organisasi kerja gagal menyediakan sumber, kepimpinan atau bimbingan 

yang membolehkan pekerja memenuhi aspirasi mereka. Jurang antara potensi dan realiti 

mengurangkan keupayaan organisasi untuk memenuhi visi dan misi mereka dan pada masa 

yang sama mengelakkan dedikasi pekerja terhadap peranan mereka (Leiter & Lain-Lain, 

2010). 

 

Pekerja akan lebih bermotivasi untuk terlibat dalam pekerjaan mereka apabila pekerjaan 

tersebut adalah berdasarkan pada sistem yang adil dan seimbang (Blau, 1999). Pekerja 

mungkin mendapati bahawa keperluan mereka dipenuhi oleh peluang dan manfaat yang 

diberikan oleh amalan ini (Huselid, 1995). Sebagai balasan, pekerja yang berpuas hati 

merasakan kewajipan untuk meningkatkan usaha di tempat kerja dan menjadi lebih 

bersemangat untuk bekerja dan setia kepada organisasi (Takeuchi & Lain-Lain, 2009). 

Semangat untuk bekerja dan kesetiaan terhadap organisasi mencerminkan konsep pelibatan 

pekerja dalam pelibatan itu memerlukan pekerja untuk lebih berdedikasi dan bersemangat 

menjalankan tugas mereka. Kesimpulannya, amalan sumber manusia sesebuah organisai yang 

baik dan memuaskan akan meningkatkan motivasi dan pelibatan pekerja. 

 

Seseorang pekerja akan melalui beberapa fasa semasa berada di alam pekerjaan, iaitu mereka 

akan berhadapan dengan konflik yang tercetus berikutan masalah peribadi dan konflik di 

tempat kerja. Hal ini sebenarnya akan mengganggu prestasi pekerja berkenaan jika tidak 

diuruskan dengan baik oleh pihak yang bertanggungjawab. Oleh itu, sesebuah organisasi 

perlu menangani perkara ini dengan modus yang berkesan seperti menyediakan perantara 

(mediator) untuk memberi motivasi kepada pekerja dan khidmat nasihat agar mereka tidak 

mencampurkan urusan kerja dengan urusan peribadi. Cara seperti ini mungkin boleh 

membantu pekerja agar lebih produktif dan aktif dalam melakukan kerja mereka. 

 

Terdapat beberapa kajian yang menunjukkan fungsi amalan sumber manusia sebagai 

mediator, contohnya kajian Koon (2015) terhadap syarikat-syarikat swasta dan awam di 

Malaysia yang mengkaji kesan interaksi amalan pengurusan sumber manusia (pengambilan 

dan pemilihan, latihan dan pembangunan, pampasan, pengurusan prestasi, keselamatan 
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pekerjaan dan keseimbangan kerja) ke atas hasil kerja (komitmen organisasi, niat perolehan, 

pelibatan pekerja dan kepuasan kerja). Hubungan seperti ini dianalisis untuk melihat 

sejauhmana perbezaan di antara syarikat-syarikat awam dan swasta di Malaysia. Dapatan 

kajian menunjukkan bahawa amalan pengurusan sumber manusia mempengaruhi hubungan 

di antara strategi organisasi dan hasil kerja. 

 

Kajian Marín-Garcia & Bonavia (2015) pula melihat kesan mediator amalan sumber manusia 

ke atas pengurusan prestasi dan prestasi firma. Kajian ini mencadangkan dan menguji model 

yang mengkaji amalan sumber manusia strategik sebagai mekanisme pemangkin yang 

mempengaruhi keberkesanan pengurusan pengetahuan. Penemuan ini mengesahkan bahawa 

strategi pengurusan pengetahuan secara positif mempengaruhi prestasi firma melalui amalan 

kerja berprestasi tinggi tertentu dan dengan demikian membuktikan peranan mediator 

pengurusan sumber manusia. Dapatan kajian juga jelas menunjukkan keperluan untuk 

menyelaraskan amalan sumber manusia dengan strategi organisasi. Seterusnya, amalan 

sumber manusia yang mempengaruhi prestasi kerja juga akan mempengaruhi keseimbangan 

kerja kehidupan seseorang pekerja. 

 

KKK meningkatkan amalan pengurusan tenaga kerja terutama dari segi masa dan lokasi 

kerja. Program-program KKK memberi kesan terhadap organisasi dan pekerjanya dari segi 

pengambilan tenaga kerja, kos perolehan, kesetiaan dan komitmen pekerja serta produktiviti 

(Abercromby, 2007). Namun, KKK akan menyebabkan berlakunya isu-isu di mana 

organisasi tidak bersedia dan tidak mempunyai keupayaan untuk mengamalkan budaya kerja 

yang ditetapkan. Kebanyakan jabatan sumber manusia suka mengamalkan pilihan waktu 

kerja yang fleksibel dalam menitikberatkan keseimbangan kehidupan kerja terhadap pekerja. 

Penjadualan yang fleksibel merangkumi kebebasan jam kerja dan lokasi untuk pekerja 

(Abercromby, 2007). 

 

Walau bagaimanapun, sesetengah pekerja gagal menyelesaikan tugas mereka dalam masa 

yang ditetapkan kerana mereka mempunyai pengurusan diri yang lemah. Lokasi kerja yang 

fleksibel akan menyebabkan salah faham atau komunikasi yang tidak efektif antara rakan 

sekerja dan pelanggan. Di samping itu, fleksibiliti juga memerlukan pekerja untuk bekerja 

pada waktu-waktu yang tidak sepatutnya yang boleh memburukkan lagi keadaan dan 

seterusnya meningkatkan konflik kerja-kehidupan (Abercromby, 2007). 

 

Terdapat juga beberapa kajian yang telah dilakukan untuk mengkaji dan menganalisis 

keperluan serta keutamaan pengurusan sumber manusia dan keutamaan berkaitan 

keseimbangan kerja-kehidupan bagi membentuk prestasi kerja yang baik. Namun begitu, 

prestasi ini juga dipengaruhi oleh keadaan semasa ekonomi sesebuah negara. Kruif dan 

McWilliam (2010) dalam kajian mereka menyatakan kemerosotan keseimbangan kerja-

kehidupan seseorang pekerja adalah dipengaruhi oleh prestasi pekerja dan juga organisasi. 

Akibatnya, keseimbangan kerja kehidupan pekerja tersebut semakin berkurangan berikutan 

tekanan kerja dan juga depresi yang dihadapi oleh para pekerja. Pendapat ini disokong oleh 

Frei, Kalakota, Leone dan Marx (2010) yang menyatakan tekanan, depresi dan prestasi yang 

kurang memberangsangkan akhirnya akan mencetuskan konflik. 

 

Contohnya, ketidakstabilan ekonomi di Malaysia telah berlaku apabila negara mengalami 

masalah kemelesetan ekonomi pada tahun 1997-1998. Keluaran Dalam Negara Kasar 

(KDNK) menurun kepada 7.5% dan nisbah pinjaman pula meningkat daripada 4.1% kepada 

9.0% (Institute, 2015). Turnley dan Feldman (2000) membuat tinjauan berkenaan fasa 



 

 
Volume 6 Issue 21 (June 2023) PP. 153-174 

  DOI: 10.35631/IJEMP.621013 

Copyright © GLOBAL ACADEMIC EXCELLENCE (M) SDN BHD - All rights reserved 

168 

 

kemelesetan ekonomi yang berlaku ini dan menunjukkan berlakunya masalah pengangguran 

yang tinggi pada ketika itu. Pekerja bukan sahaja kehilangan pekerjaan, malah turut 

menyebabkan keseimbangan kerja kehidupan terganggu. Schwab dan Cummings (1970) turut 

menyatakan keadaan yang sama dalam kajian mereka. Justeru, keadaan yang berlaku ini telah 

mencetuskan konflik berikutan keadaan ekonomi yang tidak stabil serta prestasi dan kualiti 

kerja dalam kalangan pekerja industri ketika itu semakin menurun. Dalam masa yang sama, 

pengurusan sumber manusia juga menjadi tidak efektif kerana tekanan kerja dan tekanan 

ekonomi turut meningkat. Tambahan pula, penggunaan dan kuasa beli barang oleh pengguna 

ketika itu turut menurun (McDonell, 2014). Berdasarkan penjelasan ini maka adalah jelas 

bahawa amalan PSM dan KKK sememangnya mempunyai hubungkait yang signifikan. 

Maka, dapat disimpulkan bahawa amalan PSM dan KKK perlulah dijadikan aspek penting 

yang sentiasa diberikan perhatian sewajarnya oleh pihak-pihak yang berkepentingan.  

 

Kesimpulan 

Dapatan daripada kajian yang menjadi asas kepada penyediaan kertas kerja ini telah dikupas 

satu persatu secara terperinci. Dalam pada itu, adalah didapati bahawa hubungkait yang 

signifikan diantara amalan PSM dan KKK sememangnya wujud. Menyedari hakikat ini maka 

adalah ditegaskan bahawa amalan PSM perlu ditingkatkan di mana-mana pun organisasi, 

khususnya sektor awam supaya dapat memberi kesan positif yang kuat kepada KKK. Oleh 

itu, adalah diharap dengan maklumat ini maka pihak berwajib dapat merangka seterusnya 

melaksanakan pelbagai inisiatif bertujuan pemantapan PSM bagi menyokong aspek KKK 

dalam mana-mana organisasi berkaitan. 
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