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ABSTRAK

Kajian lepas yang dilakukan mendapati organisasi kesatuan mempunyai hubungan yang signifikan dengan keberkesanan 
kesatuan. Walau bagaimanapun, masih kurang kajian yang dilakukan untuk melihat pengaruh pengantara dan 
penyederhana hubungan di antara kedua-dua konstruk tersebut. Sehubungan itu, kajian ini bertujuan untuk menguji 
peranan sikap majikan sebagai pengantara dan jenis kesatuan sebagai penyederhana. Seramai 676 responden iaitu 
pegawai-pegawai kesatuan sekerja di negeri Selangor dan Wilayah Persekutuan (Putrajaya dan Kuala Lumpur) 
terlibat sebagai subjek dalam kajian yang dipilih menggunakan teknik pensampelan kelompok. Data dianalisis dengan 
menggunakan analisis pengesahan faktor (CFA) dan model persamaan struktur (SEM) dengan menggunakan program 
AMOS 21. Analisis laluan yang dilakukan mendapati organisasi kesatuan dan sikap majikan mempengaruhi keberkesanan 
kesatuan secara signifikan. Organisasi kesatuan mempengaruhi sikap majikan secara signifikan. Walau bagaimanapun, 
sikap majikan dan jenis kesatuan bukan pengantara dan penyederhana masing-masing. Kajian ini juga membincangkan 
limitasi serta cadangan untuk kajian pada masa hadapan.

Kata kunci: Keberkesanan kesatuan; organisasi kesatuan; sikap majikan; jenis kesatuan

ABSTRACT

Past studies have pointed to the fact that union organisation form a significant relationship with the union effectiveness. 
However, there has been a paucity of studies on the role of the mediator and moderator among the constructs. In relation to 
this, this study aims to test the employer attitude as the mediator and the role of the type of union as the moderator among 
the constructs. A total of 676 respondents who are trade union officials in Selangor and the Federal Territory (Putrajaya 
and Kuala Lumpur) were selected as the subjects in the study, where the selection was made via the cluster sampling 
technique. Data were analysed using the confirmatory factor analysis (CFA) and the structural equation model (SEM) using 
AMOS 21 program. The path analysis conducted showed that the union effectiveness was significantly influenced by union 
organisation and employer attitude; employer attitude was significantly influenced by union organisation. However, the 
results also found that employer attitude and type of union were not the mediator and moderator respectively. This study 
also discussed the limitations and suggestions for future research. 

Keywords: Union effectiveness; union organisation; employer attitude; type of union

PENDAHULUAN

Pekerja-pekerja menyertai kesatuan sekerja adalah untuk 
mendapatkan faedah dari segi ekonomi dan jaminan 
(misalnya, gaji yang lebih baik, suasana tempat kerja yang 
selesa, jaminan kerja dan sebagainya). Faedah-faedah 
yang diberikan ini didefinisikan sebagai alat bantuan 
kesatuan (union instrumentality) atau keberkesanan 
kesatuan. Menurut Chacko (1985) alat bantuan kesatuan 
ialah keberkesanan kesatuan memenuhi kewajiban 
kesatuan sebagai wakil pekerja. 

Terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi 
keberkesanan kesatuan berdasarkan model-model 

keberkesanan kesatuan yang telah dibangunkan oleh 
pengkaji-pengkaji lepas (Bryson 2003; Edralin 2009; 
Fiorito, Jarley & Delaney 1993, 1995; Frege 2002; 
Hammer & Wazeter 1993; Pyman 2002). Melalui sorotan 
kajian yang dilakukan didapati kesemua model yang 
dibangunkan adalah multidimensi mengikut pendekatan 
tingkah laku organisasi. Ini kerana ia menggunakan 
ketiga-tiga pendekatan tingkah laku organisasi iaitu sistem 
organisasi, individu dan kumpulan (Robbins & Judge 
2013). Walau bagaimanapun, model-model yang dibina 
tidak mengambil kira peranan konstruk pengantara dan 
penyederhana. Mengikut Pyman (2002) peranan konstruk 
pengantara dan penyederhana adalah penting dalam kajian 
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keberkesanan kesatuan. Mengikut beliau lagi, persekitaran 
luaran iaitu karateristik perindustrian, sikap majikan dan 
perundangan adalah faktor utama yang akan menjadi 
pengantara dan penyederhana keberkesanan kesatuan. 

Mengikut pengetahuan pengkaji sebilangan kecil 
kajian sahaja yang dilakukan di negara barat melibatkan 
laporan pegawai-pegawai kesatuan bagi kajian tentang 
keberkesanan kesatuan (Fiorito et al. 1995; Fiorito et al. 
1997). Manakala, di Malaysia tidak terdapat langsung 
kajian yang mengambil kira laporan daripada pegawai-
pegawai kesatuan untuk kajian keberkesanan kesatuan. 
Pegawai kesatuan sekerja terdiri daripada presiden, 
timbalan presiden, setiausaha, penolong setiausaha, 
bendahari, penolong bendahari dan ahli jawatankuasa 
kerja. Mereka inilah yang menjalankan pentadbiran dan 
pengurusan hal ehwal kesatuan termasuk hal pertikaian 
perusahaan (Peraturan 12 Kesatuan Kakitangan Sokongan 
Universiti Sains Islam Malaysia). Oleh itu, laporan 
daripada pegawai kesatuan sekerja adalah amat penting 
dalam kajian keberkesanan kesatuan kerana mereka lebih 
mengetahui perjalanan dan masalah yang dihadapi oleh 
kesatuan berbanding ahli biasa yang hanya membayar 
yuran bulanan sahaja.

Di samping itu, masih sedikit kajian empirikal 
yang dilakukan untuk melihat hubungan di antara 
organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. Mengikut 
pengetahuan pengkaji, hanya Mohamed, Shamsudin dan 
Johari (2010) sahaja melakukan kajian empirikal yang 
melihat hubungan di antara organisasi kesatuan dan 
keberkesanan kesatuan. 

Walaupun pelbagai kemudahan diberikan oleh 
kerajaan kepada kesatuan sekerja dan ia juga merupakan 
pelindung hak pekerja, tetapi bilangan pekerja yang 
menyertai kesatuan sekerja adalah masih rendah di 
Malaysia. Ini menimbulkan persoalan sama ada kesatuan 
sekerja benar-benar berkesan kepada pekerja-pekerja. 
Sebanyak 722 kesatuan sekerja sahaja  telah didaftarkan di 
Malaysia sehingga Mei 2015 dengan jumlah keanggotaan 
seramai 933,501 orang ahli sahaja (Jabatan Hal Ehwal 
Kesatuan Sekerja Malaysia 2015). Tambahan pula, 
mengikut laporan tahunan 2011, Jabatan Hal Ehwal 
Kesatuan Sekerja Malaysia juga menunjukkan pelbagai 
jenis aduan diterima oleh jabatan terhadap pegawai-
pegawai kesatuan di Malaysia. Antara aduan-aduan 
yang dilaporkan adalah membantah pemilihan pegawai 
kesatuan, penyelewengan wang kesatuan, pelanggaran 
peraturan-peraturan kesatuan, penyalahgunaan kuasa oleh 
pegawai kesatuan, kelemahan pentadbiran kesatuan dan 
mesyuarat agung tidak diadakan mengikut tempoh masa 
yang ditetapkan. Pada tahun 2010 jabatan menerima 63 
aduan dan pada tahun 2011 menerima 56 aduan (Jabatan 
Hal Ehwal Kesatuan Sekerja Malaysia 2011). Perangkaan 
ini menggambarkan bahawa pegawai-pegawai kesatuan 
sekerja lebih mengutamakan kepentingan peribadi mereka 
berbanding matlamat penubuhan kesatuan sekerja. 

Justeru itu, dengan mengambil kira kekurangan kajian-
kajian lepas serta masalah yang dihadapi oleh kesatuan-
kesatuan sekerja di Malaysia, satu kajian empirikal 

menyeluruh yang melibatkan pengantara, penyederhana, 
organisasi kesatuan dan responden yang terdiri daripada 
pegawai-pegawai kesatuan sekerja haruslah dilakukan 
dalam kajian keberkesanan kesatuan. Sehubungan itu, 
objektif kajian ini adalah untuk menguji pengaruh langsung 
konstruk organisasi kesatuan terhadap keberkesanan 
kesatuan dan pengaruh tidak langsung melalui sikap 
majikan sebagai pengantaranya. Tambahan pula, peranan 
penyederhana iaitu jenis kesatuan juga diuji hubungan di 
antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan.

SOROTAN KAJIAN

Melalui sorotan kajian, didapati para sarjana mengukur 
alat bantuan kesatuan atau keberkesanan kesatuan 
dengan menggunakan ukuran yang berbeza-beza. 
Perundingan ekonomi, suasana pekerjaan, perlindungan 
ahli, penyertaan ahli dan perhubungan dengan orang lain 
merupakan cadangan ukuran keberkesanan kesatuan oleh 
Carillon dan Sutton (1982). Sebaliknya, Burchielli (2004) 
mendefinisikan keberkesanan kesatuan berdasarkan 
kepada tiga dimensi ukuran keberkesanan kesatuan iaitu 
pentadbiran, perwakilan dan ideologi. Shore et al. (1994) 
pula mendefinisikan alat bantuan kesatuan kepada dua 
dimensi. Dimensi pertama lebih kepada pendekatan 
tradisional iaitu isu-isu berkaitan perjanjian bersama 
(gaji, faedah, jaminan pekerjaan, kenaikan pangkat, 
tempoh masa bekerja serta keselamatan dan kesihatan). 
Manakala, dimensi kedua merujuk kepada isu-isu yang 
kurang berkaitan perkara-perkara tradisional perjanjian 
bersama (produktiviti pekerja, keadaan pekerjaan, 
layanan oleh pekerja, hubungan pekerja majikan, 
kepuasan kerja dan keuntungan syarikat). Seterusnya, 
Bryson (2003) mendefinisikan kesatuan sekerja sebagai 
berkesan apabila kesatuan sekerja dapat memperbaiki 
keadaan kerja dan pekerjaan dalam tujuh keadaan iaitu 
mendapatkan kenaikan upah, melindungi pekerja daripada 
layanan buruk majikan, peluang yang sama rata kepada 
pekerja-pekerja, membuatkan kerja lebih menarik dan 
menyeronokkan, bekerja dengan pihak pengurusan untuk 
prestasi yang lebih baik, meningkatkan tindak balas 
pengurusan kepada pekerja, menjadikan tempat kerja 
lebih baik untuk bekerja. Tambahan pula, menurut Carillon 
dan Sutton (1982) kebanyakan kajian lepas mengukur 
keberkesanan kesatuan dari segi perkhidmatan langsung 
yang disediakan oleh kesatuan. Contoh perkhidmatan 
langsung yang disediakan oleh kesatuan ialah tawaran 
gaji yang lebih baik, kemudahan tempat pekerjaan, 
mengendalikan bilangan ahli, melindungi ahli daripada 
pembuangan kerja yang tidak adil dan memperbaiki 
penyertaan ahli dalam pembuatan keputusan syarikat. 
Dengan mengambil kira definisi-definisi ini, keberkesanan 
kesatuan dapat dikategorikan kepada dua dimensi utama 
iaitu kesatuan sebagai alat pembantu upah dan kesatuan 
sebagai alat pembantu bukan upah. Ini kerana kedua-dua 
dimensi ini merangkumi kesemua definisi yang dinyatakan 
oleh para sarjana.

Bryson (2003) mendefinisikan keberkesanan 
organisasi kesatuan sebagai faktor-faktor yang memberi 
kesatuan kapasiti untuk mewakili ahli-ahlinya dengan cara 
sihat sebagai sebuah organisasi. Definisi ini sama dengan 
konsep persepsi sokongan kesatuan iaitu kepercayaan 
ahli-ahli bahawa kesatuan menghargai sumbangan mereka 
serta mengambil berat terhadap kesejahteraan hidup ahli-
ahli kesatuan (Shore et al. 1994). Seterusnya, Bryson 
(2003) memperkenalkan tujuh dimensi kerberkesanan 
organisasi kesatuan iaitu (a) keupayaan kesatuan untuk 
berkomunikasi dan berkongsi maklumat (b) faedah 
kesatuan sebagai sumber maklumat dan nasihat; (c) 
keterbukaan dan kebertanggungjawaban oleh kesatuan 
kepada ahli-ahli (d) respons kesatuan terhadap masalah 
dan aduan ahli-ahli; (e) memahami perniagaan majikan (f) 
kuasa kesatuan; dan (g) tahap kepentingan kesatuan kepada 
pengurusan. Mohamed et al. (2010) telah melakukan 
analisis faktor terhadap ketujuh-tujuh dimensi tersebut 
dan mengenal pasti empat dimensi baru untuk organisasi 
kesatuan iaitu komunikasi dalam kesatuan, kuasa kesatuan, 
sikap pengurusan serta kefahaman kesatuan terhadap 
perniagaan majikan. Justeru, dalam kajian ini organisasi 
kesatuan merujuk kepada tiga dimensi iaitu komunikasi 
dalam kesatuan, kefahaman kesatuan terhadap perniagaan 
majikan dan kuasa kesatuan. Manakala, dimensi sikap 
pengurusan tidak digunakan kerana telah dikategorikan 
sebagai pengantara dalam kajian ini dan ia lebih kepada 
sistem organisasi dalam tingkah laku organisasi.

Sikap majikan terhadap kesatuan sekerja ialah 
bagaimana majikan melayan kesatuan sekerja iaitu 
sama ada sebagai rakan atau musuh. Ini akan membawa 
kepada kepuasan atau ketidakpuasan kesatuan terhadap 
majikan. Sekiranya, majikan menganggap kesatuan 
sebagai rakan, ia akan bekerjasama dengan kesatuan 
dalam semua perkara untuk mencapai matlamat kesatuan 
dan syarikat. Sebaliknya, apabila majikan menganggap 
kesatuan sebagai musuh atau pengancam kepada 
kebebasan syarikat, majikan akan melakukan pelbagai 
usaha untuk melemahkan atau menghapuskan kesatuan 
sekerja. Di antara tentangan-tentangan majikan terhadap 
kesatuan sekerja ialah melengahkan tuntutan pengiktirafan 
dan penubuhan kesatuan dalaman (Aminuddin 2003; 
Ramasamy & Rowley 2008), mewujudkan mekanisme 
dalaman untuk mencabar kesatuan sekerja yang sedia 
ada (Dundon 2002; Kim & Kim 2004; Hyman 1989; 
Parasuraman et al. 2009), pemecatan pegawai serta ahli 
kesatuan yang aktif dalam kesatuan sekerja (Dundon 
2002), mendapatkan nasihat daripada juru runding anti 
kesatuan dan menjalankan penstrukturan semula syarikat 
(Gall & McKay 2001).

Kesatuan sekerja boleh didaftarkan mengikut 
persamaan trade, pekerjaan atau industri tertentu dan 
penubuhan (Seksyen 2 Akta Kesatuan Sekerja 1959). 
Oleh itu, terdapat dua jenis kesatuan iaitu kesatuan 
kebangsaan dan kesatuan dalaman. Kesatuan kebangsaan 
ditubuhkan mengikut persamaan trade, pekerjaan atau 
industri. Manakala, kesatuan dalaman ditubuhkan 
mengikut lokasi sesebuah syarikat (penubuhan). Kedua-
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menyeluruh yang melibatkan pengantara, penyederhana, 
organisasi kesatuan dan responden yang terdiri daripada 
pegawai-pegawai kesatuan sekerja haruslah dilakukan 
dalam kajian keberkesanan kesatuan. Sehubungan itu, 
objektif kajian ini adalah untuk menguji pengaruh langsung 
konstruk organisasi kesatuan terhadap keberkesanan 
kesatuan dan pengaruh tidak langsung melalui sikap 
majikan sebagai pengantaranya. Tambahan pula, peranan 
penyederhana iaitu jenis kesatuan juga diuji hubungan di 
antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan.

SOROTAN KAJIAN

Melalui sorotan kajian, didapati para sarjana mengukur 
alat bantuan kesatuan atau keberkesanan kesatuan 
dengan menggunakan ukuran yang berbeza-beza. 
Perundingan ekonomi, suasana pekerjaan, perlindungan 
ahli, penyertaan ahli dan perhubungan dengan orang lain 
merupakan cadangan ukuran keberkesanan kesatuan oleh 
Carillon dan Sutton (1982). Sebaliknya, Burchielli (2004) 
mendefinisikan keberkesanan kesatuan berdasarkan 
kepada tiga dimensi ukuran keberkesanan kesatuan iaitu 
pentadbiran, perwakilan dan ideologi. Shore et al. (1994) 
pula mendefinisikan alat bantuan kesatuan kepada dua 
dimensi. Dimensi pertama lebih kepada pendekatan 
tradisional iaitu isu-isu berkaitan perjanjian bersama 
(gaji, faedah, jaminan pekerjaan, kenaikan pangkat, 
tempoh masa bekerja serta keselamatan dan kesihatan). 
Manakala, dimensi kedua merujuk kepada isu-isu yang 
kurang berkaitan perkara-perkara tradisional perjanjian 
bersama (produktiviti pekerja, keadaan pekerjaan, 
layanan oleh pekerja, hubungan pekerja majikan, 
kepuasan kerja dan keuntungan syarikat). Seterusnya, 
Bryson (2003) mendefinisikan kesatuan sekerja sebagai 
berkesan apabila kesatuan sekerja dapat memperbaiki 
keadaan kerja dan pekerjaan dalam tujuh keadaan iaitu 
mendapatkan kenaikan upah, melindungi pekerja daripada 
layanan buruk majikan, peluang yang sama rata kepada 
pekerja-pekerja, membuatkan kerja lebih menarik dan 
menyeronokkan, bekerja dengan pihak pengurusan untuk 
prestasi yang lebih baik, meningkatkan tindak balas 
pengurusan kepada pekerja, menjadikan tempat kerja 
lebih baik untuk bekerja. Tambahan pula, menurut Carillon 
dan Sutton (1982) kebanyakan kajian lepas mengukur 
keberkesanan kesatuan dari segi perkhidmatan langsung 
yang disediakan oleh kesatuan. Contoh perkhidmatan 
langsung yang disediakan oleh kesatuan ialah tawaran 
gaji yang lebih baik, kemudahan tempat pekerjaan, 
mengendalikan bilangan ahli, melindungi ahli daripada 
pembuangan kerja yang tidak adil dan memperbaiki 
penyertaan ahli dalam pembuatan keputusan syarikat. 
Dengan mengambil kira definisi-definisi ini, keberkesanan 
kesatuan dapat dikategorikan kepada dua dimensi utama 
iaitu kesatuan sebagai alat pembantu upah dan kesatuan 
sebagai alat pembantu bukan upah. Ini kerana kedua-dua 
dimensi ini merangkumi kesemua definisi yang dinyatakan 
oleh para sarjana.

Bryson (2003) mendefinisikan keberkesanan 
organisasi kesatuan sebagai faktor-faktor yang memberi 
kesatuan kapasiti untuk mewakili ahli-ahlinya dengan cara 
sihat sebagai sebuah organisasi. Definisi ini sama dengan 
konsep persepsi sokongan kesatuan iaitu kepercayaan 
ahli-ahli bahawa kesatuan menghargai sumbangan mereka 
serta mengambil berat terhadap kesejahteraan hidup ahli-
ahli kesatuan (Shore et al. 1994). Seterusnya, Bryson 
(2003) memperkenalkan tujuh dimensi kerberkesanan 
organisasi kesatuan iaitu (a) keupayaan kesatuan untuk 
berkomunikasi dan berkongsi maklumat (b) faedah 
kesatuan sebagai sumber maklumat dan nasihat; (c) 
keterbukaan dan kebertanggungjawaban oleh kesatuan 
kepada ahli-ahli (d) respons kesatuan terhadap masalah 
dan aduan ahli-ahli; (e) memahami perniagaan majikan (f) 
kuasa kesatuan; dan (g) tahap kepentingan kesatuan kepada 
pengurusan. Mohamed et al. (2010) telah melakukan 
analisis faktor terhadap ketujuh-tujuh dimensi tersebut 
dan mengenal pasti empat dimensi baru untuk organisasi 
kesatuan iaitu komunikasi dalam kesatuan, kuasa kesatuan, 
sikap pengurusan serta kefahaman kesatuan terhadap 
perniagaan majikan. Justeru, dalam kajian ini organisasi 
kesatuan merujuk kepada tiga dimensi iaitu komunikasi 
dalam kesatuan, kefahaman kesatuan terhadap perniagaan 
majikan dan kuasa kesatuan. Manakala, dimensi sikap 
pengurusan tidak digunakan kerana telah dikategorikan 
sebagai pengantara dalam kajian ini dan ia lebih kepada 
sistem organisasi dalam tingkah laku organisasi.

Sikap majikan terhadap kesatuan sekerja ialah 
bagaimana majikan melayan kesatuan sekerja iaitu 
sama ada sebagai rakan atau musuh. Ini akan membawa 
kepada kepuasan atau ketidakpuasan kesatuan terhadap 
majikan. Sekiranya, majikan menganggap kesatuan 
sebagai rakan, ia akan bekerjasama dengan kesatuan 
dalam semua perkara untuk mencapai matlamat kesatuan 
dan syarikat. Sebaliknya, apabila majikan menganggap 
kesatuan sebagai musuh atau pengancam kepada 
kebebasan syarikat, majikan akan melakukan pelbagai 
usaha untuk melemahkan atau menghapuskan kesatuan 
sekerja. Di antara tentangan-tentangan majikan terhadap 
kesatuan sekerja ialah melengahkan tuntutan pengiktirafan 
dan penubuhan kesatuan dalaman (Aminuddin 2003; 
Ramasamy & Rowley 2008), mewujudkan mekanisme 
dalaman untuk mencabar kesatuan sekerja yang sedia 
ada (Dundon 2002; Kim & Kim 2004; Hyman 1989; 
Parasuraman et al. 2009), pemecatan pegawai serta ahli 
kesatuan yang aktif dalam kesatuan sekerja (Dundon 
2002), mendapatkan nasihat daripada juru runding anti 
kesatuan dan menjalankan penstrukturan semula syarikat 
(Gall & McKay 2001).

Kesatuan sekerja boleh didaftarkan mengikut 
persamaan trade, pekerjaan atau industri tertentu dan 
penubuhan (Seksyen 2 Akta Kesatuan Sekerja 1959). 
Oleh itu, terdapat dua jenis kesatuan iaitu kesatuan 
kebangsaan dan kesatuan dalaman. Kesatuan kebangsaan 
ditubuhkan mengikut persamaan trade, pekerjaan atau 
industri. Manakala, kesatuan dalaman ditubuhkan 
mengikut lokasi sesebuah syarikat (penubuhan). Kedua-

dua jenis kesatuan ini mempunyai pengaruh yang berbeza 
terhadap majikan. Kebiasaannya kesatuan kebangsaan 
mempunyai ahli yang ramai (ahli terdiri daripada pelbagai 
syarikat dalam industri, trade atau pekerjaan yang sama), 
sumber kewangan yang besar dan pegawai kesatuan 
yang berkemahiran dari segi undang-undang perburuhan 
serta pentadbiran kesatuan sekerja. Sebaliknya, kesatuan 
dalaman kekurangan dalam perkara ini. Tambahan pula, 
kesatuan dalaman kebiasaannya ditubuhkan atas insentif 
atau tajaan majikan sendiri untuk mengelakkan kesatuan 
kebangsaan mewakili syarikat mereka (Aminuddin 2003; 
Ramasamy & Rowley 2008).

ORGANISASI KESATUAN DAN KEBERKESANAN 
KESATUAN

Mohamed et al. (2010) telah melakukan kajian untuk 
melihat hubungan di antara organisasi kesatuan dan 
keberkesanan kesatuan. Kajian telah dilakukan terhadap 
kesatuan dalaman di sebuah syarikat pengeluar tayar. 
Seramai 415 responden telah terlibat dalam kajian bagi 
mendapatkan data. Keputusan kajian menunjukkan tiga 
daripada empat dimensi mempunyai hubungan yang 
signifikan dan positif iaitu komunikasi dalam kesatuan, 
kuasa kesatuan, dan sikap pengurusan. Manakala, tiada 
hubungan yang signifikan di antara dimensi pemahaman 
perniagaan majikan dan keberkesanan kesatuan. Hasil 
analisis regresi pelbagai pula menunjukkan organisasi 
kesatuan iaitu komunikasi dalam kesatuan, kuasa 
kesatuan, sikap pengurusan dan pemahaman perniagaan 
majikan menyumbang 45.5 peratus varians terhadap 
keberkesanan kesatuan. 

Sebagaimana yang diketahui, masih sedikit kajian 
yang dilakukan berkaitan pengaruh organisasi kesatuan 
terhadap keberkesanan kesatuan dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan. Tetapi, kajian melihat hubungan 
antara persepsi sokongan organisasi dengan prestasi 
telah banyak dilakukan dan kebanyakan hasil kajian 
menunjukkan persepsi sokongan organisasi berhubung 
secara positif dan signifikan dengan prestasi kerja. 
Memandangkan kesatuan sekerja adalah merupakan 
sebuah organisasi juga, pengkaji telah menggunakan 
dapatan kajian-kajian lepas berkaitan dengan organisasi 
secara umum untuk menjadi panduan bagi melihat 
hubungannya dengan keberkesanan. Misalnya, Miao 
(2011) telah melakukan kajian untuk melihat perhubungan 
persepsi sokongan organisasi dan kepuasan kerja dengan 
tingkah laku kewargaan organisasi serta prestasi tugas di 
negara China. Keputusan kajian melalui analisis korelasi 
dan hierarki regresi menunjukkan bahawa terdapat 
perhubungan positif persepsi sokongan organisasi 
dan kepuasan kerja terhadap prestasi tugas. Kajian ini 
selaras dengan kajian-kajian yang dilakukan oleh Chen 
et al. (2009); Muse dan Stamper (2007); Neves dan 
Eisenberger (2012); Shanock dan Eisenberger (2006) di 
mana keputusan kajian mereka juga mendapati persepsi 
sokongan organisasi mempengaruhi prestasi. Berdasarkan 
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kepada perbincangan ini, pengkaji menjangkakan 
perhubungan yang signifikan antara organisasi kesatuan 
dengan keberkesanan kesatuan akan terhasil. Seterusnya, 
kajian ini mencadangkan,

H1  Terdapat pengaruh langsung organisasi kesatuan 
yang signifikan dan positif ke atas keberkesanan 
kesatuan.

SIKAP MAJIKAN DAN KEBERKESANAN KESATUAN

Fiorito et al. (1995) telah menjalankan kajian keberkesanan 
kesatuan dengan mengambil kira pengorganisasian 
kesatuan sebagai keberkesanan kesatuan. Kajian 
empirikal yang dilakukan menunjukkan penentangan 
majikan mempunyai hubungan yang signifikan dan 
negatif terhadap salah satu kriteria keberkesanan 
pengorganisasian iaitu pertumbuhan keahlian. Begitu 
juga kajian yang dilakukan oleh Fiorito et al. (1997) juga 
mendapati penentangan majikan terhadap kesatuan sekerja 
sememangnya menjejaskan keberkesanan kesatuan. Ini 
kerana kesan negatif oleh tentangan majikan menyebabkan 
kemerosotan keberkesanan kesatuan. Walaupun, sikap 
majikan memainkan peranan penting dalam keberkesanan 
kesatuan, tetapi kajian-kajian tentang konstruk ini 
adalah sangat kurang dalam persekitaran perhubungan 
perusahaan. Mengikut pengetahuan pengkaji, kedua-dua 
kajian ini sahaja dikenal pasti membuat perhubungan di 
antara sikap majikan terhadap kesatuan dan keberkesanan 
kesatuan.

Walau bagaimanapun, dalam persekitaran organisasi 
banyak kajian telah dijalankan untuk melihat perhubungan 
di antara sikap pekerja terhadap pekerjaan iaitu kepuasan 
kerja dengan prestasi kerja. Di mana sikap terhadap 
pekerjaan merupakan penentu kepada prestasi kerja. 
Memandangkan kesatuan sekerja adalah merupakan 
sebuah organisasi juga pengkaji telah menggunakan 
dapatan kajian-kajian lepas berkaitan dengan sikap 
terhadap pekerjaan iaitu kepuasan kerja secara umum 
untuk menjadi panduan bagi melihat hubungannya dengan 
keberkesanan. Ini kerana sikap positif atau negatif yang 
dipaparkan oleh majikan terhadap kesatuan sekerja juga 
mempengaruhi kepuasan kesatuan terhadap majikan. 
Sehubungan dengan itu, sikap majikan mempengaruhi 
kepuasan kerja.

Ouedraogo dan Leclerc (2013) telah melakukan 
kajian untuk melihat perhubungan di antara kepuasan 
kerja dan prestasi pekerja dalam kalangan kesatuan 
kredit Kanada yang beroperasi di daerah Edmundston. 
Keputusan kajian mereka mendapati bahawa terdapat 
hubungan di antara kepuasan kerja dan prestasi kerja 
dalam kalangan pekerja-pekerja kesatuan kredit Kanada. 
Kajian-kajian lain yang menghasilkan keputusan yang 
sama iaitu sikap terhadap pekerjaan (kepuasan kerja) 
mempengaruhi prestasi kerja secara signifikan dan 
positif ialah Gunavathy dan Ayswarya (2011); Jones et al. 
(2009); Khan et al. (2011); Miao (2011); Ostroff (1992); 

Peng (2014); Shiu dan Yu (2010); Smayling dan Miller 
(2012); Springer (2011); Susanty dan Miradipta (2013); 
Ziegler, Hagen dan Diehl (2012). Dengan perbincangan 
ini serta berasaskan bukti empirikal yang kukuh, hipotesis 
seterusnya yang dicadangkan adalah seperti berikut:

H2  Terdapat pengaruh langsung sikap majikan 
yang signifikan dan positif ke atas keberkesanan 
kesatuan.

ORGANISASI KESATUAN DAN SIKAP MAJIKAN

Kajian hubungan di antara organisasi kesatuan dan 
sikap majikan terhadap kesatuan belum dijumpai. Walau 
bagaimanapun, terdapat kajian yang dilakukan dalam 
bidang lain, khususnya dalam organisasi untuk melihat 
hubungan di antara persepsi sokongan organisasi dan 
sikap terhadap pekerjaan iaitu kepuasan kerja. Misalnya, 
AlZalabani dan Modi (2014) telah melakukan kajian 
untuk mengenal pasti kesan amalan pengurusan sumber 
manusia dan persepsi sokongan organisasi terhadap 
kepuasan kerja di kalangan tujuh organisasi besar Arab 
Saudi. Sebanyak 376 responden mengembalikan borang 
soal selidik yang berguna daripada 377 borang soal selidik 
yang diedarkan iaitu kadar respons 99.73%. Keputusan 
kajian mereka mendapati terdapat kesan positif amalan 
pengurusan sumber manusia dan persepsi sokongan 
organisasi terhadap kepuasan kerja.

Di samping itu, Gutierrez, Candela dan Carver (2012) 
juga telah melakukan kajian untuk melihat hubungan 
di antara komitmen organisasi, persepsi sokongan 
organisasi, nilai kerja, padanan perseorangan organisasi, 
pengalaman pembangunan dan kepuasan kerja sejagat 
di kalangan pengajar-pengajar fakulti kejururawatan 
dalam persekitaran akademik di Amerika Syarikat. Data 
dipungut dengan menggunakan kaedah pensampelan 
rawak berstrata semasa tempoh akademik 2006-2007. 
Sebanyak 4,886 borang soal selidik diedarkan kepada 
pengajar fakulti kejururawatan di Amerika Syarikat, 
mewakili 20% sekolah kejururawatan pada tahun 2006. 
Daripada 4,886 borang yang diedarkan, sebanyak 1,453 
responden mengembalikan borang soal selidik iaitu kadar 
respons 29.74%. Keputusan kajian mendapati persepsi 
sokongan organisasi meramal secara positif kepuasan 
kerja sejagat (β = 0.79, p < 0.001). 

Kajian-kajian lain yang menghasilkan keputusan yang 
sama iaitu persepsi sokongan organisasi meramal sikap 
terhadap pekerjaan (kepuasan kerja) secara signifikan 
dan positif ialah Dixon (2007); Fu et al. (2013); Gillet, 
Colombat et al. (2013); Huang, Shaw dan Chen (2004); 
Ndiwane (2000); Randall et al. (1999). Berdasarkan 
kepada perbincangan ini, hipotesis yang dicadangkan 
ialah:

H3  Terdapat pengaruh langsung organisasi kesatuan yang 
signifikan dan positif ke atas sikap majikan. 
 

PENGARUH PENGANTARA 

Kajian hubungan antara organisasi kesatuan dengan 
keberkesanan kesatuan yang dimediasi oleh sikap majikan 
belum banyak dijumpai. Walau bagaimanapun kajian 
secara berasingan melihat hubungan antara sikap majikan 
dan keberkesanan kesatuan serta organisasi kesatuan dan 
sikap majikan telah dibincangkan sebelum ini. Keputusan 
kajian lepas membuktikan bahawa hubungan secara 
berasingan konstruk-konstruk tersebut mempunyai hasil 
yang positif dan signifikan. Oleh itu, syarat sikap majikan 
sebagai pengantara dalam kajian telah dipatuhi. Ini kerana 
menurut Hair et al. (2006: 867) pengantara memerlukan 
hubungan yang signifikan dalam kalangan kesemua 
ketiga-tiga konstruk. Sehubungan itu, dijangkakan akan 
wujud analisis laluan positif dan signifikan kesan sikap 
majikan dalam hubungan antara organisasi kesatuan 
dengan keberkesanan kesatuan. Hipotesis seterusnya yang 
dicadangkan adalah seperti berikut: 

H4 Terdapat pengaruh tidak langsung organisasi 
kesatuan yang signifikan dan positif ke atas 
keberkesanan kesatuan melalui sikap majikan sebagai 
pengantaranya

 PENGARUH PENYEDERHANA

Pyman (2002) telah melakukan penyelidikan terhadap 
sorotan-sorotan kajian lepas berkaitan teori keberkesanan 
kesatuan dan melalui penyelidikan tersebut beliau 
mengkonseptualisasikan karateristik perindustrian sebagai 
penyederhana dalam model keberkesanan kesatuan. 
Karateristik perindustrian utama dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan di Malaysia ialah jenis kesatuan. 
Ini kerana karatersitik perindustrian ini berkemungkinan 
mempunyai pengaruh yang berbeza terhadap keberkesanan 
kesatuan di Malaysia. 

Terdapat dua jenis kesatuan swasta di Malaysia iaitu 
kesatuan kebangsaan dan kesatuan dalaman. Kesatuan 
dalaman ditubuhkan mengikut lokasi sesebuah syarikat 
(penubuhan), manakala kesatuan kebangsaan ditubuhkan 
mengikut industri, trade atau pekerjaan (Seksyen 2 Akta 
Kesatuan Sekerja 1959). Oleh itu, terdapat perbezaan dari 
segi kuasa tuntutan daripada kedua-dua jenis kesatuan 
ini terhadap majikan mereka. Ini kerana kebiasaannya 
kesatuan kebangsaan dianggap berpengaruh berbanding 
dengan kesatuan dalaman kerana ia mempunyai kelebihan 
dari segi sumber kewangan, kepakaran perundangan 
dan jumlah keahlian yang ramai. Walau bagaimanapun, 
menurut Aminuddin (2009a) tidak terdapat bukti secara 
empirikal bagi menunjukkan bahawa kesatuan dalaman 
adalah kurang berpengaruh berbanding kesatuan 
kebangsaan dalam menetapkan syarat-syarat pekerjaan 
yang lebih baik.

Di samping itu, melalui kajian-kajian lepas didapati 
ujian penyederhana bagi sesuatu pemboleh ubah hanya 
dilakukan apabila pemboleh ubah tersebut tidak pernah 
diuji sebagai penyerdahana bagi hubungan di antara 
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Peng (2014); Shiu dan Yu (2010); Smayling dan Miller 
(2012); Springer (2011); Susanty dan Miradipta (2013); 
Ziegler, Hagen dan Diehl (2012). Dengan perbincangan 
ini serta berasaskan bukti empirikal yang kukuh, hipotesis 
seterusnya yang dicadangkan adalah seperti berikut:

H2  Terdapat pengaruh langsung sikap majikan 
yang signifikan dan positif ke atas keberkesanan 
kesatuan.

ORGANISASI KESATUAN DAN SIKAP MAJIKAN

Kajian hubungan di antara organisasi kesatuan dan 
sikap majikan terhadap kesatuan belum dijumpai. Walau 
bagaimanapun, terdapat kajian yang dilakukan dalam 
bidang lain, khususnya dalam organisasi untuk melihat 
hubungan di antara persepsi sokongan organisasi dan 
sikap terhadap pekerjaan iaitu kepuasan kerja. Misalnya, 
AlZalabani dan Modi (2014) telah melakukan kajian 
untuk mengenal pasti kesan amalan pengurusan sumber 
manusia dan persepsi sokongan organisasi terhadap 
kepuasan kerja di kalangan tujuh organisasi besar Arab 
Saudi. Sebanyak 376 responden mengembalikan borang 
soal selidik yang berguna daripada 377 borang soal selidik 
yang diedarkan iaitu kadar respons 99.73%. Keputusan 
kajian mereka mendapati terdapat kesan positif amalan 
pengurusan sumber manusia dan persepsi sokongan 
organisasi terhadap kepuasan kerja.

Di samping itu, Gutierrez, Candela dan Carver (2012) 
juga telah melakukan kajian untuk melihat hubungan 
di antara komitmen organisasi, persepsi sokongan 
organisasi, nilai kerja, padanan perseorangan organisasi, 
pengalaman pembangunan dan kepuasan kerja sejagat 
di kalangan pengajar-pengajar fakulti kejururawatan 
dalam persekitaran akademik di Amerika Syarikat. Data 
dipungut dengan menggunakan kaedah pensampelan 
rawak berstrata semasa tempoh akademik 2006-2007. 
Sebanyak 4,886 borang soal selidik diedarkan kepada 
pengajar fakulti kejururawatan di Amerika Syarikat, 
mewakili 20% sekolah kejururawatan pada tahun 2006. 
Daripada 4,886 borang yang diedarkan, sebanyak 1,453 
responden mengembalikan borang soal selidik iaitu kadar 
respons 29.74%. Keputusan kajian mendapati persepsi 
sokongan organisasi meramal secara positif kepuasan 
kerja sejagat (β = 0.79, p < 0.001). 

Kajian-kajian lain yang menghasilkan keputusan yang 
sama iaitu persepsi sokongan organisasi meramal sikap 
terhadap pekerjaan (kepuasan kerja) secara signifikan 
dan positif ialah Dixon (2007); Fu et al. (2013); Gillet, 
Colombat et al. (2013); Huang, Shaw dan Chen (2004); 
Ndiwane (2000); Randall et al. (1999). Berdasarkan 
kepada perbincangan ini, hipotesis yang dicadangkan 
ialah:

H3  Terdapat pengaruh langsung organisasi kesatuan yang 
signifikan dan positif ke atas sikap majikan. 
 

PENGARUH PENGANTARA 

Kajian hubungan antara organisasi kesatuan dengan 
keberkesanan kesatuan yang dimediasi oleh sikap majikan 
belum banyak dijumpai. Walau bagaimanapun kajian 
secara berasingan melihat hubungan antara sikap majikan 
dan keberkesanan kesatuan serta organisasi kesatuan dan 
sikap majikan telah dibincangkan sebelum ini. Keputusan 
kajian lepas membuktikan bahawa hubungan secara 
berasingan konstruk-konstruk tersebut mempunyai hasil 
yang positif dan signifikan. Oleh itu, syarat sikap majikan 
sebagai pengantara dalam kajian telah dipatuhi. Ini kerana 
menurut Hair et al. (2006: 867) pengantara memerlukan 
hubungan yang signifikan dalam kalangan kesemua 
ketiga-tiga konstruk. Sehubungan itu, dijangkakan akan 
wujud analisis laluan positif dan signifikan kesan sikap 
majikan dalam hubungan antara organisasi kesatuan 
dengan keberkesanan kesatuan. Hipotesis seterusnya yang 
dicadangkan adalah seperti berikut: 

H4 Terdapat pengaruh tidak langsung organisasi 
kesatuan yang signifikan dan positif ke atas 
keberkesanan kesatuan melalui sikap majikan sebagai 
pengantaranya

 PENGARUH PENYEDERHANA

Pyman (2002) telah melakukan penyelidikan terhadap 
sorotan-sorotan kajian lepas berkaitan teori keberkesanan 
kesatuan dan melalui penyelidikan tersebut beliau 
mengkonseptualisasikan karateristik perindustrian sebagai 
penyederhana dalam model keberkesanan kesatuan. 
Karateristik perindustrian utama dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan di Malaysia ialah jenis kesatuan. 
Ini kerana karatersitik perindustrian ini berkemungkinan 
mempunyai pengaruh yang berbeza terhadap keberkesanan 
kesatuan di Malaysia. 

Terdapat dua jenis kesatuan swasta di Malaysia iaitu 
kesatuan kebangsaan dan kesatuan dalaman. Kesatuan 
dalaman ditubuhkan mengikut lokasi sesebuah syarikat 
(penubuhan), manakala kesatuan kebangsaan ditubuhkan 
mengikut industri, trade atau pekerjaan (Seksyen 2 Akta 
Kesatuan Sekerja 1959). Oleh itu, terdapat perbezaan dari 
segi kuasa tuntutan daripada kedua-dua jenis kesatuan 
ini terhadap majikan mereka. Ini kerana kebiasaannya 
kesatuan kebangsaan dianggap berpengaruh berbanding 
dengan kesatuan dalaman kerana ia mempunyai kelebihan 
dari segi sumber kewangan, kepakaran perundangan 
dan jumlah keahlian yang ramai. Walau bagaimanapun, 
menurut Aminuddin (2009a) tidak terdapat bukti secara 
empirikal bagi menunjukkan bahawa kesatuan dalaman 
adalah kurang berpengaruh berbanding kesatuan 
kebangsaan dalam menetapkan syarat-syarat pekerjaan 
yang lebih baik.

Di samping itu, melalui kajian-kajian lepas didapati 
ujian penyederhana bagi sesuatu pemboleh ubah hanya 
dilakukan apabila pemboleh ubah tersebut tidak pernah 
diuji sebagai penyerdahana bagi hubungan di antara 

konstruk-konstruk berkenaan. Tambahan pula, menurut 
Hair et al. (2010: 755) kekurangan hubungan antara 
penyederhana dan konstruk-konstruk lain juga membantu 
membezakan penyederhana dari pengantara. Oleh itu, jenis 
kesatuan sesuai dijadikan sebagai penyederhana dalam 
kajian ini selaras cadangan Pyman (2002) iaitu dari segi 
teori dan Hair et al. (2010) iaitu dari segi analisa. Ini kerana 
mengikut pengetahuan pengkaji tidak terdapat kajian 
yang dilakukan untuk menguji peranan jenis kesatuan 
sebagai penyederhana di antara organisasi kesatuan 
dengan keberkesanan kesatuan. Sementara itu, jenis 
kesatuan juga tidak pernah diuji untuk melihat hubungan 
langsung terhadap konstruk-konstruk berkenaan. Jenis 
kesatuan adalah pemboleh ubah kategori (bukan metrik) 
dan pemboleh ubah jenis ini kerap dihipotesiskan sebagai 
penyederhana (Hair et al. 2010).

Oleh itu, berdasarkan kepada sokongan teori 
dan analisa, pengkaji berpendapat jenis kesatuan 
akan bertindak sebagai penyederhana bagi hubungan 
antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. 
Sehubungan itu, hipotesis seterusnya yang dicadangkan 
adalah seperti berikut: 

H5 Jenis kesatuan penyederhana hubungan di antara 
organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan

KERANGKA KAJIAN

Kajian ini bertujuan untuk melihat hubungan di antara 
organisasi kesatuan dengan keberkesanan kesatuan 
dalam kalangan pegawai-pegawai kesatuan sekerja. 
Sikap majikan merupakan pengantara dan jenis kesatuan 
merupakan penyederhana bagi hubungan di antara kedua-
dua konstruk tersebut. Subkonstruk organisasi kesatuan 
terdiri daripada komunikasi dalam kesatuan, kuasa 
kesatuan dan pemahaman perniagaan majikan. Manakala, 
subkonstruk keberkesanan kesatuan merujuk kepada upah 
dan bukan upah. Kerangka kajian adalah sebagaimana di 
Rajah 1.

RAJAH 1. Kerangka konseptual kajian

METODOLOGI KAJIAN

SAMPEL DAN PROSEDUR KAJIAN

Sampel dalam kajian ini berasaskan senarai kesatuan 
yang disediakan oleh Jabatan Hal Ehwal Kesatuan 
Sekerja Malaysia (JHEKS). Negeri Selangor dan Wilayah 
Persekutuan (Putrajaya dan Kuala Lumpur) dipilih kerana 
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kesatuan-kesatuan yang didaftarkan di negeri-negeri ini 
adalah paling banyak iaitu lebih 40% mewakili kesatuan 
di Malaysia. Di samping itu, semua kategori kesatuan 
bagi tujuan kajian juga terdapat di negeri-negeri ini iaitu 
kesatuan kebangsaan, kesatuan dalaman, kesatuan swasta 
dan kesatuan kerajaan. Responden dalam kajian ini ialah 
pegawai-pegawai kesatuan sekerja di negeri Selangor dan 
Wilayah Persekutuan (Putrajaya dan Kuala Lumpur).

Dalam kajian ini teknik pensampelan kelompok 
(cluster sampling) telah digunakan kerana responden 
terdiri daripada kategori kesatuan-kesatuan yang berbeza 
iaitu kesatuan swasta (kesatuan kebangsaan dan kesatuan 
dalaman) dan kesatuan awam. Oleh itu, proses pertama 
ialah mengasingkan kesatuan mengikut kategori masing-
masing iaitu kesatuan swasta (kesatuan kebangsaan 
dan kesatuan dalaman) serta kesatuan awam. Selepas 
mengasingkan kesatuan mengikut kategori-kategori, 
teknik pensampelan rawak mudah dilakukan untuk 
memilih 156 kesatuan yang mewakili 44 kesatuan awam 
dan 112 kesatuan swasta (kesatuan kebangsaan 27 dan 
kesatuan dalaman 85 kesatuan). Jumlah pemilihan sampel 
mengikut kategori kesatuan adalah berkadaran dengan 
jumlah populasi kategori kesatuan di negeri-negeri 
berkenaan. Seterusnya, pengkaji mengedarkan soal selidik 
kepada semua pegawai kesatuan daripada setiap kesatuan 
yang telah dipilih dan sebanyak 1,560 borang soal selidik 
telah diedarkan. Ini adalah untuk memastikan bahawa 
kadar pulangan adalah baik. Daripada 1,560 borang soal 
selidik yang telah diedarkan, 812 borang telah dipulangkan 
iaitu mewakili 52% kadar pulangan. 

Data kajian telah menjalani proses analisis taburan 
normal sebelum melakukan analisis model pengukuran 
dan model persamaan struktur. Melalui analisis taburan 
normal yang telah dilakukan dengan data asal iaitu seramai 
812 responden didapati data tidak bertaburan normal 
bagi setiap konstruk. Ini kerana terdapat outlier dalam 
data dan untuk menghasilkan data bertaburan normal, 
outlier-outlier ini haruslah dikurangkan sehingga data 
menunjukkan taburan normal. Data bertaburan normal 
dalam program AMOS apabila nilai mutlak skewness dan/
atau kurtosis adalah 1 atau kurang daripada 1 (Hair et al. 
2014). Seramai 136 responden iaitu outlier telah dibuang 
untuk menghasilkan data yang bertaburan normal bagi 
ketiga-tiga konstruk. Berdasarkan analisis taburan normal, 
bilangan responden yang digunakan untuk menganalisis 
model pengukuran dan model persamaan struktur dalam 
kajian ini adalah seramai 676 orang.

PENGUKURAN KONSTRUK

Soal selidik organisasi kesatuan oleh Mohamed et 
al. (2010) telah digunakan untuk mengukur konstruk 
organisasi kesatuan yang telah diadaptasi daripada Bryson 
(2003). Terdapat tiga dimensi dalam konstruk organisasi 
kesatuan iaitu komunikasi dalam kesatuan, kuasa kesatuan 
dan pemahaman perniagaan majikan dengan jumlah item 
keseluruhan 17 item. Contoh beberapa item organisasi 

kesatuan ialah kesatuan adalah sumber maklumat yang 
paling berguna tentang majikan dan tempat kerja; kesatuan 
mempunyai banyak pengaruh ke atas undang-undang 
dan peraturan yang ditetapkan oleh majikan di tempat 
kerja; dan kesatuan berpengetahuan tentang perniagaan 
majikan. Manakala, soal selidik sikap majikan oleh Rose, 
Kumar dan Ramasamy (2011) dan Mohamed et al. (2010) 
telah digunakan untuk mengukur konstruk sikap majikan 
dengan sebelas item. Contoh beberapa item sikap majikan 
ialah pihak pengurusan memberi kemudahan kepada 
kesatuan untuk berhubung dengan pekerja baru; pihak 
pengurusan tidak mendiskriminasi dalam pengambilan 
bekas ahli-ahli kesatuan untuk bekerja di organisasi 
atau syarikat mereka; dan pihak pengurusan sentiasa 
berbincang dengan kesatuan sebelum melaksanakan 
apa-apa perubahan di tempat kerja. Seterusnya, soal 
selidik keberkesanan kesatuan oleh Hammer, Bayazit dan 
Wazeter (2009) telah digunakan untuk mengukur konstruk 
keberkesanan kesatuan dengan dua dimensi iaitu upah dan 
bukan upah. Jumlah item adalah enam item dengan tiga 
item masing-masing bagi setiap dimensi. Contoh beberapa 
item keberkesanan kesatuan ialah peranan kesatuan dalam 
mendapatkan gaji yang saksama; dan peranan kesatuan 
dalam meningkatkan keselamatan pekerjaan di tempat 
kerja.

Soal selidik yang digunakan dalam kajian ini 
kebanyakannya berasal daripada negara-negara barat 
dan menggunakan Bahasa Inggeris. Oleh itu, proses 
penterjemahan soal selidik telah dilakukan supaya 
sesuai dengan persekitaran di Malaysia. Ini secara tidak 
langsung dapat mengurangkan perbezaan dari segi 
budaya dan bahasa (Kim & Han 2004). Dalam kajian ini 
back-translation digunakan kerana biasa digunakan oleh 
para sarjana serta dicadangkan oleh mereka bagi tujuan 
penterjemahan teks (Brislin 1970; Werner & Campbell 
1970). Kaedah penterjemahan back-translation ialah di 
mana teks diterjemahkan semula kepada bahasa asal. 
Pendekatan decentering juga telah digunakan dalam kajian 
ini kerana ianya dapat meningkatkan kualiti instrumen 
yang diterjemahkan (Brislin 1970). Decentering ialah 
proses di mana penghuraian dengan perkataan sendiri 
serta penterjemahan dilakukan terhadap bahasa asal dan 
bahasa sasaran (Werner & Campbell 1970).

Selepas melalui proses penterjemahan, soal selidik 
versi Bahasa Melayu telah disemak oleh lima orang pakar 
(pengamal dalam industri kesatuan sekerja iaitu 3 orang 
pegawai kesatuan sekerja yang berpengalaman dan 2 orang 
pegawai Jabatan Hal Ehwal Kesatuan Sekerja Malaysia). 
Pegawai-pegawai ini diminta untuk menandakan item, 
perkataan atau frasa yang tidak biasa atau tidak sesuai 
digunakan oleh kesatuan-kesatuan sekerja di Malaysia. 
Seterusnya, kedua-dua penterjemah tersebut menyemak 
serta meneliti komen-komen yang dibuat oleh kelima-lima 
pakar tersebut dan memilih ayat atau perkataan yang paling 
sesuai secara linguistik. Oleh itu, pendekatan decentering 
telah dilakukan pada peringkat ini. Pelarasan yang sesuai 
juga telah dilakukan terhadap kedua-dua versi sehingga 
versi Bahasa Melayu yang muktamad dapat dihasilkan. 

PENGANALISAAN DATA

Analisis SEM dilakukan mengikut dua peringkat iaitu 
pertama model pengukuran dan kedua model struktur. 
Tiga model pengukuran iaitu model pengukuran organisasi 
kesatuan, sikap majikan dan keberkesanan kesatuan akan 
melalui proses analisis pengesahan faktor (CFA) dari 
segi unidimensionality, kebolehpercayaan serta kesahan. 
Manakala, model persamaan struktur (SEM) digunakan 
untuk menguji hipotesis tentang hubungan antara 
konstruk-konstruk.

Sementara itu, analisis SEM teknik Zhao dan Cavusgil 
(2006) untuk menilai kesan penyederhana dipraktikkan 
dalam kajian ini. Analisis penyederhana dilakukan 
dengan menggunakan dua set data iaitu set data kesatuan 
kebangsaan dan set data kesatuan dalaman. Kedua-dua set 
data ini diperolehi dengan mengasingkan data kesatuan 
swasta kepada dua kumpulan iaitu kesatuan kebangsaan 
dan kesatuan dalaman. Pada permulaannya, parameter 
laluan daripada organisasi kesatuan kepada keberkesanan 
kesatuan di constrain (nilai pekali regresi ditetapkan 
sebagai 1). Kedua, parameter laluan tidak di constrain 
(nilai pekali regresi tidak ditetapkan sebagai satu). 
Perbezaan chi-square di antara model yang di constrain 
dan model yang tidak di constrain menentukan sama ada 
jenis kesatuan berperanan sebagai penyederhana hubungan 
di antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. 
Manakala, analisis pengantara menggunakan teknik Hair 
et al. (2006). Mereka mencadangkan pengiraan kesan 
pengantara ialah melalui nilai pengaruh tidak langsung 
dan nilai yang lebih daripada 0.08 menunjukkan terdapat 
pengantara.

DAPATAN KAJIAN

HASIL ANALISIS AWAL

Ketiga-tiga model pengukuran melalui proses analisis CFA 
dengan menggunakan program AMOS versi 21.0. Jadual 1 
menunjukkan keputusan analisis pengesahan faktor dan 
mendapati semua model pengukuran memiliki indeks-
indeks padanan yang baik iaitu indeks GFI [indeks padanan 
terbaik (goodness-of-fit)] = 0.919, TLI [indeks perbandingan 
model anggaran dengan model nol (tucker-lewis index)] = 
0.949, CFI [indeks padanan perbandingan (comparative fit 
index)] = 0.956, ChiSq/df [membahagikan nilai χ2 dengan 
darjah kebebasan] = 2.743 dan seterusnya nilai RMSEA 
[punca kesilapan min penghampiran ralat punca kuasa dua 
(the root mean-square error of approximation)] = 0.051. 
Walau bagaimanapun, jumlah item yang kekal selepas 
proses CFA untuk subkonstruk upah dan bukan upah adalah 
dua item masing-masing. Menurut Hair et al. (2010: 644) 
model dengan nilai average variance extracted (AVE) yang 
rendah dan/atau mempunyai jumlah item kurang daripada 
tiga boleh diterima sekiranya menggunakan saiz sampel 
yang besar. Tambahan pula, dari segi teori didapati item 
“faedah-faedah sampingan yang lebih baik untuk anda” 
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kesatuan ialah kesatuan adalah sumber maklumat yang 
paling berguna tentang majikan dan tempat kerja; kesatuan 
mempunyai banyak pengaruh ke atas undang-undang 
dan peraturan yang ditetapkan oleh majikan di tempat 
kerja; dan kesatuan berpengetahuan tentang perniagaan 
majikan. Manakala, soal selidik sikap majikan oleh Rose, 
Kumar dan Ramasamy (2011) dan Mohamed et al. (2010) 
telah digunakan untuk mengukur konstruk sikap majikan 
dengan sebelas item. Contoh beberapa item sikap majikan 
ialah pihak pengurusan memberi kemudahan kepada 
kesatuan untuk berhubung dengan pekerja baru; pihak 
pengurusan tidak mendiskriminasi dalam pengambilan 
bekas ahli-ahli kesatuan untuk bekerja di organisasi 
atau syarikat mereka; dan pihak pengurusan sentiasa 
berbincang dengan kesatuan sebelum melaksanakan 
apa-apa perubahan di tempat kerja. Seterusnya, soal 
selidik keberkesanan kesatuan oleh Hammer, Bayazit dan 
Wazeter (2009) telah digunakan untuk mengukur konstruk 
keberkesanan kesatuan dengan dua dimensi iaitu upah dan 
bukan upah. Jumlah item adalah enam item dengan tiga 
item masing-masing bagi setiap dimensi. Contoh beberapa 
item keberkesanan kesatuan ialah peranan kesatuan dalam 
mendapatkan gaji yang saksama; dan peranan kesatuan 
dalam meningkatkan keselamatan pekerjaan di tempat 
kerja.

Soal selidik yang digunakan dalam kajian ini 
kebanyakannya berasal daripada negara-negara barat 
dan menggunakan Bahasa Inggeris. Oleh itu, proses 
penterjemahan soal selidik telah dilakukan supaya 
sesuai dengan persekitaran di Malaysia. Ini secara tidak 
langsung dapat mengurangkan perbezaan dari segi 
budaya dan bahasa (Kim & Han 2004). Dalam kajian ini 
back-translation digunakan kerana biasa digunakan oleh 
para sarjana serta dicadangkan oleh mereka bagi tujuan 
penterjemahan teks (Brislin 1970; Werner & Campbell 
1970). Kaedah penterjemahan back-translation ialah di 
mana teks diterjemahkan semula kepada bahasa asal. 
Pendekatan decentering juga telah digunakan dalam kajian 
ini kerana ianya dapat meningkatkan kualiti instrumen 
yang diterjemahkan (Brislin 1970). Decentering ialah 
proses di mana penghuraian dengan perkataan sendiri 
serta penterjemahan dilakukan terhadap bahasa asal dan 
bahasa sasaran (Werner & Campbell 1970).

Selepas melalui proses penterjemahan, soal selidik 
versi Bahasa Melayu telah disemak oleh lima orang pakar 
(pengamal dalam industri kesatuan sekerja iaitu 3 orang 
pegawai kesatuan sekerja yang berpengalaman dan 2 orang 
pegawai Jabatan Hal Ehwal Kesatuan Sekerja Malaysia). 
Pegawai-pegawai ini diminta untuk menandakan item, 
perkataan atau frasa yang tidak biasa atau tidak sesuai 
digunakan oleh kesatuan-kesatuan sekerja di Malaysia. 
Seterusnya, kedua-dua penterjemah tersebut menyemak 
serta meneliti komen-komen yang dibuat oleh kelima-lima 
pakar tersebut dan memilih ayat atau perkataan yang paling 
sesuai secara linguistik. Oleh itu, pendekatan decentering 
telah dilakukan pada peringkat ini. Pelarasan yang sesuai 
juga telah dilakukan terhadap kedua-dua versi sehingga 
versi Bahasa Melayu yang muktamad dapat dihasilkan. 

PENGANALISAAN DATA

Analisis SEM dilakukan mengikut dua peringkat iaitu 
pertama model pengukuran dan kedua model struktur. 
Tiga model pengukuran iaitu model pengukuran organisasi 
kesatuan, sikap majikan dan keberkesanan kesatuan akan 
melalui proses analisis pengesahan faktor (CFA) dari 
segi unidimensionality, kebolehpercayaan serta kesahan. 
Manakala, model persamaan struktur (SEM) digunakan 
untuk menguji hipotesis tentang hubungan antara 
konstruk-konstruk.

Sementara itu, analisis SEM teknik Zhao dan Cavusgil 
(2006) untuk menilai kesan penyederhana dipraktikkan 
dalam kajian ini. Analisis penyederhana dilakukan 
dengan menggunakan dua set data iaitu set data kesatuan 
kebangsaan dan set data kesatuan dalaman. Kedua-dua set 
data ini diperolehi dengan mengasingkan data kesatuan 
swasta kepada dua kumpulan iaitu kesatuan kebangsaan 
dan kesatuan dalaman. Pada permulaannya, parameter 
laluan daripada organisasi kesatuan kepada keberkesanan 
kesatuan di constrain (nilai pekali regresi ditetapkan 
sebagai 1). Kedua, parameter laluan tidak di constrain 
(nilai pekali regresi tidak ditetapkan sebagai satu). 
Perbezaan chi-square di antara model yang di constrain 
dan model yang tidak di constrain menentukan sama ada 
jenis kesatuan berperanan sebagai penyederhana hubungan 
di antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. 
Manakala, analisis pengantara menggunakan teknik Hair 
et al. (2006). Mereka mencadangkan pengiraan kesan 
pengantara ialah melalui nilai pengaruh tidak langsung 
dan nilai yang lebih daripada 0.08 menunjukkan terdapat 
pengantara.

DAPATAN KAJIAN

HASIL ANALISIS AWAL

Ketiga-tiga model pengukuran melalui proses analisis CFA 
dengan menggunakan program AMOS versi 21.0. Jadual 1 
menunjukkan keputusan analisis pengesahan faktor dan 
mendapati semua model pengukuran memiliki indeks-
indeks padanan yang baik iaitu indeks GFI [indeks padanan 
terbaik (goodness-of-fit)] = 0.919, TLI [indeks perbandingan 
model anggaran dengan model nol (tucker-lewis index)] = 
0.949, CFI [indeks padanan perbandingan (comparative fit 
index)] = 0.956, ChiSq/df [membahagikan nilai χ2 dengan 
darjah kebebasan] = 2.743 dan seterusnya nilai RMSEA 
[punca kesilapan min penghampiran ralat punca kuasa dua 
(the root mean-square error of approximation)] = 0.051. 
Walau bagaimanapun, jumlah item yang kekal selepas 
proses CFA untuk subkonstruk upah dan bukan upah adalah 
dua item masing-masing. Menurut Hair et al. (2010: 644) 
model dengan nilai average variance extracted (AVE) yang 
rendah dan/atau mempunyai jumlah item kurang daripada 
tiga boleh diterima sekiranya menggunakan saiz sampel 
yang besar. Tambahan pula, dari segi teori didapati item 
“faedah-faedah sampingan yang lebih baik untuk anda” 

dan item “membuatkan kerja anda secara intrinsik lebih 
menyeronokkan” tidak mewakili subkonstruk upah dan 
bukan upah secara khusus masing-masing. Oleh itu, 
tidak menjadi isu dalam kajian ini sekiranya terdapat 
bilangan item atau AVE yang kurang kerana kajian ini 
menggunakan saiz sampel yang besar iaitu seramai 676 
orang responden.

Setelah melalui proses CFA untuk semua model 
pengukuran tersebut, penilaian tentang unidimensionality, 
kesahan dan kebolehpercayaan dilakukan sebelum 
meneruskan dengan model persamaan struktur (SEM). 
Merujuk kepada Jadual 1 didapati syarat unidimensionality 
telah dipatuhi kerana semua konstruk memiliki item 
dengan nilai beratan (loading) yang tinggi iaitu 0.50 ke 
atas (Hair et al. 2006). Syarat kebolehpercayaan juga 
telah dipatuhi kerana internal reliability iaitu nilai alpha 
cronbach semua konstruk melebihi 0.70 (Nunnally 1978), 
nilai kebolehpercayaan konstruk (kebolehpercayaan 
komposit) (CR) melebihi 0.60 dan nilai AVE bagi setiap 
konstruk utama juga melebihi 0.50 (Bagozzi & Yi 1988; 
Omar, Yusof & Nazri 2013). 

Seterusnya, syarat kesahan iaitu kesahan konvergen, 
kesahan konstruk dan kesahan diskriminasi juga mencapai 
nilai yang ditetapkan. Kesahan konvergen dipatuhi 
kerana AVE melebihi 0.5 bagi semua model pengukuran 
dan kesahan konstruk dipatuhi kerana indeks-indeks 
padanan bagi semua model pengukuran memenuhi tahap 
yang ditetapkan. Menurut Fornell dan Larcker (1981), 
kesahan diskriminasi disahkan apabila perkongsian 
purata varians (average variance) di antara skala dan 
pengukurannya adalah lebih daripada perkongsian varians 
di antara skala-skala lain dalam model hipotesis. Merujuk 
kepada Jadual 2, nilai-nilai pepenjuru yang dihitamkan 
merupakan square roof of average variance extracted 
(AVE), manakala nilai-nilai yang lain merupakan korelasi 
di antara konstruk-konstruk. Sebagaimana di Jadual 2, 
nilai-nilai yang dihitamkan lebih tinggi daripada nilai-nilai 
yang terdapat di baris dan lajur, menunjukkan bahawa 
kesahan diskriminasi telah dipatuhi.

KEPUTUSAN ANALISIS HIPOTESIS UTAMA DAN 
KESAN PENGANTARA

Selepas mengenal pasti syarat-syarat unidimensionality, 
kesahan dan kebolehpercayaan konstruk-konstruk 
laten, maka langkah seterusnya ialah menguji hipotesis 
tentang hubungan antara konstruk. Hipotesis-hipotesis 
sebagaimana di Rajah 1 diuji dengan menggunakan model 
persamaan struktur (SEM). Pekali regresi piawai dan 
indeks-indeks padanan bagi model berkenaan ditunjukkan 
di Jadual 3. Sebagaimana di jadual tersebut, keputusan 
mendapati model mempunyai indeks-indeks padanan yang 
baik iaitu indeks GFI = 0.919, TLI = 0.949, CFI = 0.956, 
ChiSq/df = 2.743 dan nilai RMSEA = 0.051. Seterusnya, 
analisis laluan mendapati terdapat pengaruh langsung 
organisasi kesatuan (β = .535, k < 0.001) dan sikap majikan 
(β = .120, k < 0.01) yang signifikan dan positif terhadap 
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Mohamed et al. (2010) yang menunjukkan hubungan 
yang signifikan dan positif di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan. Walau bagaimanapun, kajian 
yang dilakukan oleh mereka tidak menyeluruh kerana 
hanya melibatkan satu jenis kesatuan sahaja iaitu kesatuan 
dalaman bagi sebuah syarikat dan kaedah pemilihan 
sampel adalah mudah. Mengikut pengetahuan pengkaji, 
kajian yang dilakukan oleh Mohamed et al. (2010) sahaja 
yang melihat hubungan di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan. Namun demikian, hasil 
kajian ini juga selari dengan kebanyakan kajian yang 
dilakukan dalam persekitaran organisasi yang melihat 
hubungan di antara persepsi sokongan organisasi dan 
prestasi kerja sebagaimana dibincangkan di bahagian 
sorotan kajian. Alasan utama konstruk organisasi kesatuan 
mempengaruhi keberkesanan kesatuan secara langsung 
dalam persekitaran perhubungan perusahaan ialah 
sumbangan kuasa kesatuan. Kuasa yang terdapat pada 
kesatuan dapat dikategorikan kepada dua aspek utama 
iaitu sumber kewangan dan kepakaran perundangan. 
Dengan adanya kedua-dua aspek ini, kebuntuan dalam 
perundingan bersama dapat diatasi dengan mudah. 
Kebiasaannya, kesatuan-kesatuan yang menghadapi 
masalah dengan perundingan bersama akan melancarkan 
piket. Piket ialah satu bentuk tindakan perusahaan yang 
dilakukan kerana tidak puas hati dengan syarat dan 
terma pekerjaan yang ditetapkan oleh majikan. Dengan 
melakukan piket, orang awam mengetahui masalah yang 
dihadapi oleh pekerja di syarikat tersebut dan seterusnya 
menjejaskan nama baik majikan. Tambahan pula, terdapat 
keadaan di mana kesatuan melakukan tindakan perusahaan 
yang lebih drastik iaitu mogok. Mogok ialah keadaan di 
mana pekerja tidak melakukan kerja dan bagi tempoh 

JADUAL 1. Keputusan CFA untuk model pengukuran

Konstruk Item Nilai Cronbach CR (Melebihi 0.6) AVE 
  Beratan Alpha  (Melebihi 0.5) 
  Faktor (Melebihi 0.7) 
Sikap Majikan   0.925 0.921 0.597 
 SM2 0.74
 SM3 0.83 
 SM4 0.87 
 SM5 0.70 
 SM6 0.64 
 SM7 0.73 
 SM8 0.85 
 SM9 0.79
Organisasi Kesatuan   0.896 0.934 0.526

 KDK2 0.65 
 KDK3 0.68 
 KDK4 0.74 
 KDK5 0.76 
 KDK6 0.78 
 KDK8 0.66 
 KDK9 0.80 
 KK11 0.60 
 KK13 0.63 
 KK14 0.63 
 PPM15 0.83 
 PPM16 0.82 
 PPM17 0.79
Keberkesanan Kesatuan    0.901 0.948 0.819
 KSNU1 0.92 
 KSNU2 0.93 
 KSNUB4 0.89 
 KSNUB5 0.88
Indeks padanan keseluruhan GFI = 0.919,  TLI = 0.949, CFI = 0.956, ChiSq/df = 2.743 dan nilai RMSEA = 0.051.

Nota: CR, kebolehpercayaan komposit; AVE, average variance extracted; SM1, SM10, SM11, KDK1, KDK7, KDK10, KK12, KSNU3 dan 
 KSNU6 digugurkan kerana nilai beratan yang rendah

JADUAL 2. Ringkasan indeks kesahan diskriminasi

       Konstruk Organisasi Keberkesanan Sikap
 Kesatuan Kesatuan Majikan

Organisasi Kesatuan 0.73  
Keberkesanan Kesatuan  0.59 0.90 
Sikap Majikan 0.42 0.35 0.77

JADUAL 3. Penilaian hipotesis kajian melalui AMOS

A. Menguji hipotesis utama

                             Laluan Hipotesis β Stand. Stats-t

Organisasi Kesatuan – Keberkesanan Kesatuan H1 0.535* 8.037
Organisasi Kesatuan – Sikap Majikan  H2 0.422* 7.840
Sikap Majikan - Keberkesanan Kesatuan H3 0.120** 2.623

B. Menguji kesan pengantara

Konstruk Eksogenus Konstruk Pengantara Hipotesis Konstruk Endogenus Persamaan Pengaruh
     tidak langsung

Organisasi Kesatuan (OKS) Sikap Majikan (SMjk) H4 Keberkesaann kesatuan βOKS βSMjk .42 x .12 = .050 (t.s)
   (KBKS)
Organisasi Kesatuan (OKS) Sikap Majikan (SMjk) H4 Keberkesaann kesatuan βOKS βSMjk .42 x .12 = .050 (t.s)
   (KBKS)
 

C. Menguji kesan penyederhana

                          Perhubungan Penyederhana Hipotesis β Stand. x2 perbezaan

Organisasi Kesatuan – Keberkesanan kesatuan Kebangsaan Dalaman H5 0.697* 0.481 (t.s)
   0.492* 

Nota:  Indeks padanan model keseluruhan: GFI = 0.919; TLI = 0.949; CFI = 0.956; ChiSq/df = 2.743 dan nilai RMSEA = 0.051.
 *signifikan pada k < 0.001. **signifikan pada k < 0.01, t.s: tidak signifikan

keberkesanan kesatuan. Begitu juga terdapat pengaruh 
langsung konstruk organisasi kesatuan (β = .422, k < 
0.001) yang signifikan dan positif terhadap sikap majikan. 
Walau bagaimanapun, konstruk organisasi kesatuan (βOKS 
βSMjk = .42 x .12 = .050) tidak mempunyai pengaruh 
tidak langsung dengan keberkesanan kesatuan melalui 
sikap majikan. Ini kerana nilai pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) adalah kurang daripada 0.08. Hair et al. 
(2006) mencadangkan pengiraan kesan pengantara ialah 
melalui nilai indirect effect dan nilai yang lebih daripada 
0.08 menunjukkan terdapat pengantara. Sehubungan 
itu, keputusan analisis SEM telah mengesahkan bahawa 
hipotesis pertama, kedua serta ketiga diterima dan 
sebaliknya hipotesis keempat ditolak. 

KEPUTUSAN ANALISIS PENYEDERHANA JENIS 
KESATUAN

Jadual 3 membuktikan bahawa jenis kesatuan bukan 
merupakan penyederhana yang signifikan di antara 
organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. Ini 
kerana nilai perbezaan chi-square di antara model yang 
di constrain (nilai pekali regresi ditetapkan sebagai 1 di 
antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan) 
dan model yang tidak di constrain (nilai pekali regresi 
tidak ditetapkan sebagai 1 di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan) kurang 3.84 iaitu 0.481 
dengan perbezaan 1 darjah kebebasan (DF-Degrees of 
Freedom). Sehubungan itu, keputusan analisis SEM telah 
mengesahkan bahawa hipotesis kelima juga ditolak. 

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN

Keputusan kajian mendapati konstruk organisasi kesatuan 
mempengaruhi keberkesanan kesatuan secara signifikan 
dan positif. Hasil kajian ini telah menyokong kajian 
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Mohamed et al. (2010) yang menunjukkan hubungan 
yang signifikan dan positif di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan. Walau bagaimanapun, kajian 
yang dilakukan oleh mereka tidak menyeluruh kerana 
hanya melibatkan satu jenis kesatuan sahaja iaitu kesatuan 
dalaman bagi sebuah syarikat dan kaedah pemilihan 
sampel adalah mudah. Mengikut pengetahuan pengkaji, 
kajian yang dilakukan oleh Mohamed et al. (2010) sahaja 
yang melihat hubungan di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan. Namun demikian, hasil 
kajian ini juga selari dengan kebanyakan kajian yang 
dilakukan dalam persekitaran organisasi yang melihat 
hubungan di antara persepsi sokongan organisasi dan 
prestasi kerja sebagaimana dibincangkan di bahagian 
sorotan kajian. Alasan utama konstruk organisasi kesatuan 
mempengaruhi keberkesanan kesatuan secara langsung 
dalam persekitaran perhubungan perusahaan ialah 
sumbangan kuasa kesatuan. Kuasa yang terdapat pada 
kesatuan dapat dikategorikan kepada dua aspek utama 
iaitu sumber kewangan dan kepakaran perundangan. 
Dengan adanya kedua-dua aspek ini, kebuntuan dalam 
perundingan bersama dapat diatasi dengan mudah. 
Kebiasaannya, kesatuan-kesatuan yang menghadapi 
masalah dengan perundingan bersama akan melancarkan 
piket. Piket ialah satu bentuk tindakan perusahaan yang 
dilakukan kerana tidak puas hati dengan syarat dan 
terma pekerjaan yang ditetapkan oleh majikan. Dengan 
melakukan piket, orang awam mengetahui masalah yang 
dihadapi oleh pekerja di syarikat tersebut dan seterusnya 
menjejaskan nama baik majikan. Tambahan pula, terdapat 
keadaan di mana kesatuan melakukan tindakan perusahaan 
yang lebih drastik iaitu mogok. Mogok ialah keadaan di 
mana pekerja tidak melakukan kerja dan bagi tempoh 

pemogokan tersebut kesatuan akan membayar ganti rugi 
kepada ahli-ahli kesatuan yang terlibat dengan mogok. 
Kedua-dua tindakan perusahaan ini dapat dilakukan oleh 
kesatuan dengan adanya kepakaran perundangan dan 
sumber kewangan yang mencukupi oleh kesatuan. Ini 
kerana untuk melakukan pemogokan, terdapat beberapa 
peruntukan undang-undang yang ketat perlu dipatuhi dan 
sekiranya kesatuan melanggar peruntukan undang-undang 
berkaitan, keahlian kesatuan boleh dilucutkan, kesatuan 
dibatalkan atau penahanan aktiviti kesatuan (Aminuddin 
2009a; Todd & Peetz 2001). Tambahan pula, sekiranya 
perundingan bersama tidak mencapai persetujuan, 
walaupun dengan penglibatan Jabatan Perhubungan 
Perusahaan Malaysia, pihak kesatuan terpaksa merujuk 
kepada mahkamah untuk penyelesaian dan ini melibatkan 
kos guaman yang sangat tinggi. Oleh itu, kuasa yang 
ada pada kesatuan iaitu dari segi kepakaran undang-
undang dan sumber kewangan yang kukuh membolehkan 
perjanjian bersama yang menarik dapat ditandatangani dan 
seterusnya meningkatkan tahap keberkesanan kesatuan.

Pengaruh konstruk sikap majikan terhadap 
keberkesanan kesatuan juga menunjukkan keputusan yang 
signifikan. Hasil kajian ini adalah selari dengan kajian 
yang dijalankan oleh Fiorito et al. (1995) menunjukkan 
terdapat hubungan yang signifikan dan negatif di antara 
penentangan majikan dan pertumbuhan keahlian. Kajian 
yang dilakukan oleh Fiorito et al. (1997) juga menyokong 
kajian ini iaitu tentangan majikan terhadap kesatuan 
sekerja menyebabkan kemerosotan keberkesanan 
kesatuan. Kajian dalam bidang lain iaitu organisasi 
juga menunjukkan keputusan yang selari dengan kajian 
ini sebagaimana dibincangkan di bahagian sorotan 
kajian. Kajian-kajian mereka mendapati sikap terhadap 

JADUAL 1. Keputusan CFA untuk model pengukuran

Konstruk Item Nilai Cronbach CR (Melebihi 0.6) AVE 
  Beratan Alpha  (Melebihi 0.5) 
  Faktor (Melebihi 0.7) 
Sikap Majikan   0.925 0.921 0.597 
 SM2 0.74
 SM3 0.83 
 SM4 0.87 
 SM5 0.70 
 SM6 0.64 
 SM7 0.73 
 SM8 0.85 
 SM9 0.79
Organisasi Kesatuan   0.896 0.934 0.526

 KDK2 0.65 
 KDK3 0.68 
 KDK4 0.74 
 KDK5 0.76 
 KDK6 0.78 
 KDK8 0.66 
 KDK9 0.80 
 KK11 0.60 
 KK13 0.63 
 KK14 0.63 
 PPM15 0.83 
 PPM16 0.82 
 PPM17 0.79
Keberkesanan Kesatuan    0.901 0.948 0.819
 KSNU1 0.92 
 KSNU2 0.93 
 KSNUB4 0.89 
 KSNUB5 0.88
Indeks padanan keseluruhan GFI = 0.919,  TLI = 0.949, CFI = 0.956, ChiSq/df = 2.743 dan nilai RMSEA = 0.051.

Nota: CR, kebolehpercayaan komposit; AVE, average variance extracted; SM1, SM10, SM11, KDK1, KDK7, KDK10, KK12, KSNU3 dan 
 KSNU6 digugurkan kerana nilai beratan yang rendah

JADUAL 3. Penilaian hipotesis kajian melalui AMOS

A. Menguji hipotesis utama

                             Laluan Hipotesis β Stand. Stats-t

Organisasi Kesatuan – Keberkesanan Kesatuan H1 0.535* 8.037
Organisasi Kesatuan – Sikap Majikan  H2 0.422* 7.840
Sikap Majikan - Keberkesanan Kesatuan H3 0.120** 2.623

B. Menguji kesan pengantara

Konstruk Eksogenus Konstruk Pengantara Hipotesis Konstruk Endogenus Persamaan Pengaruh
     tidak langsung

Organisasi Kesatuan (OKS) Sikap Majikan (SMjk) H4 Keberkesaann kesatuan βOKS βSMjk .42 x .12 = .050 (t.s)
   (KBKS)
Organisasi Kesatuan (OKS) Sikap Majikan (SMjk) H4 Keberkesaann kesatuan βOKS βSMjk .42 x .12 = .050 (t.s)
   (KBKS)
 

C. Menguji kesan penyederhana

                          Perhubungan Penyederhana Hipotesis β Stand. x2 perbezaan

Organisasi Kesatuan – Keberkesanan kesatuan Kebangsaan Dalaman H5 0.697* 0.481 (t.s)
   0.492* 

Nota:  Indeks padanan model keseluruhan: GFI = 0.919; TLI = 0.949; CFI = 0.956; ChiSq/df = 2.743 dan nilai RMSEA = 0.051.
 *signifikan pada k < 0.001. **signifikan pada k < 0.01, t.s: tidak signifikan

KEPUTUSAN ANALISIS PENYEDERHANA JENIS 
KESATUAN

Jadual 3 membuktikan bahawa jenis kesatuan bukan 
merupakan penyederhana yang signifikan di antara 
organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan. Ini 
kerana nilai perbezaan chi-square di antara model yang 
di constrain (nilai pekali regresi ditetapkan sebagai 1 di 
antara organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan) 
dan model yang tidak di constrain (nilai pekali regresi 
tidak ditetapkan sebagai 1 di antara organisasi kesatuan 
dan keberkesanan kesatuan) kurang 3.84 iaitu 0.481 
dengan perbezaan 1 darjah kebebasan (DF-Degrees of 
Freedom). Sehubungan itu, keputusan analisis SEM telah 
mengesahkan bahawa hipotesis kelima juga ditolak. 

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN

Keputusan kajian mendapati konstruk organisasi kesatuan 
mempengaruhi keberkesanan kesatuan secara signifikan 
dan positif. Hasil kajian ini telah menyokong kajian 
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pekerjaan (kepuasan kerja) mempengaruhi prestasi kerja. 
Alasan utama mengapa sikap positif majikan yang tinggi 
mempengaruhi keberkesanan kesatuan dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan ialah majikan menggalakkan 
semua pekerja yang layak menyertai kesatuan. Galakan 
majikan supaya semua pekerja-pekerja syarikat atau 
organisasi mereka menyertai kesatuan sekerja adalah 
satu sikap yang terpuji. Ini kerana kebanyakan majikan 
melakukan pelbagai strategi supaya pekerja-pekerja 
mereka tidak menyertai kesatuan sekerja. Strategi-
strategi yang biasa dilakukan oleh majikan supaya 
pekerja tidak menyertai kesatuan ialah menubuhkan JCC 
(Joint Consultation Committee), pemecatan ahli-ahli 
yang aktif dalam kesatuan, menubuhkan kesatuan baru 
di bawah tajaan majikan, melengahkan proses tuntutan 
pengiktirafan, memberikan ganjaran kepada pekerja-
pekerja yang tidak menyertai kesatuan dan sebagainya. 
Oleh itu, apabila majikan menggalakkan pekerja-pekerja 
menyertai kesatuan, cabaran-cabaran yang sering dihadapi 
daripada pihak majikan dapat dielakkan. Ini membolehkan 
kesatuan menumpukan pada matlamat penubuhan 
kesatuan iaitu menetapkan terma-terma dan syarat-syarat 
pekerjaan yang lebih baik kepada pekerja-pekerja.

Kajian juga menunjukkan konstruk organisasi 
kesatuan mempengaruhi sikap majikan secara signifikan 
dan positif. Mengikut pengetahuan pengkaji, tidak 
terdapat kajian yang dilakukan melihat hubungan di antara 
organisasi kesatuan dan sikap majikan dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan. Sehubungan itu, kajian ini 
merupakan kajian pertama yang melihat hubungan di 
antara kedua-dua konstruk tersebut. Namun demikian, 
banyak kajian telah dilakukan dalam persekitaran 
organisasi iaitu melihat hubungan di antara persepsi 
sokongan organisasi dan sikap terhadap pekerjaan iaitu 
kepuasan kerja. Penemuan kajian-kajian yang lakukan 
dalam persekitaran organisasi juga selari dengan kajian 
ini sebagaimana dibincangkan di bahagian sorotan kajian. 
Alasan utama organisasi kesatuan mempengaruhi sikap 
positif majikan ialah pengaruh pemahaman perniagaan 
majikan yang tinggi dalam konstruk organisasi kesatuan. 
Kesatuan yang memahami perniagaan majikan ialah 
kesatuan yang berpengetahuan tentang perniagaan dan 
kedudukan kewangan majikan. Ciri-ciri ini sangat penting 
kepada syarikat atau organisasi yang mempunyai kesatuan 
sekerja. Dengan kesatuan memahami perniagaan dan 
kedudukan kewangan syarikat, perundingan bersama atau 
syarat-syarat pekerjaan yang lebih realistik akan dituntut 
daripada pihak majikan. Dalam keadaan di mana syarikat 
mengalami kerugian, perjanjian bersama yang kurang 
menarik akan ditandatangani dan sebaliknya apabila 
syarikat mengalami keuntungan maka perjanjian bersama 
atau syarat-syarat pekerjaan yang lebih menarik akan 
ditandatangani. Ini menyebabkan pihak majikan berpuas 
hati dengan peranan kesatuan dan seterusnya memaparkan 
sikap positif terhadap kesatuan sekerja. Berasaskan 
perbincangan ini, pengaruh langsung organisasi kesatuan 
terhadap sikap positif majikan adalah satu penemuan yang 
menarik serta pertama kali dilakukan dalam persekitaran 
perhubungan perusahaan.

Walau bagaimanapun, keputusan kajian menunjukkan 
konstruk sikap majikan bukan merupakan pengantara 
kepada pengaruh organisasi kesatuan terhadap keberkesanan 
kesatuan. Keputusan ini memerihalkan bahawa pengaruh 
organisasi kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan 
tidak disebabkan oleh sikap majikan. Keputusan ini 
adalah bertentangan dengan cadangan Pyman (2002) 
bahawa sikap majikan akan berperanan sebagai konstruk 
pengantara dalam kajian keberkesanan kesatuan. Alasan 
sikap majikan tidak berperanan sebagai pengantara dalam 
kajian ini ialah perbezaan responden yang digunakan iaitu 
pegawai kesatuan berbanding ahli biasa yang digunakan 
dalam kajian-kajian keberkesanan kesatuan yang lain. Ini 
kerana kebanyakan kajian lepas tentang keberkesanan 
kesatuan adalah berasaskan penilaian daripada ahli-ahli 
biasa kesatuan sahaja. Pyman (2002) juga mencadangkan 
kerangka konseptual keberkesanan kesatuan beliau 
berdasarkan kajian-kajian lepas ini. Walau bagaimanapun, 
penilaian tentang sikap majikan daripada kalangan 
pegawai-pegawai kesatuan adalah lebih tepat dan lebih 
menggambarkan sikap sebenar majikan terhadap kesatuan 
sekerja berbanding ahli biasa. Ini kerana pegawai kesatuan 
yang kerap membuat rundingan dengan pengurusan 
atasan syarikat atau organisasi tentang syarat-syarat dan 
terma-terma pekerjaan serta mereka juga yang mentadbir 
kesatuan. Oleh itu, pegawai kesatuan lebih mengetahui 
sikap sebenar majikan terhadap kesatuan iaitu sama ada 
layanan positif ataupun negatif diberikan kepada kesatuan. 
Sebaliknya, ahli-ahli biasa tidak langsung terlibat 
dengan majikan berkaitan syarat-syarat pekerjaan, tetapi 
tanggungjawab utama mereka ialah membayar yuran 
bulanan serta menghadiri mesyuarat agung kesatuan.

Alasan seterusnya, konstruk sikap majikan tidak 
berperanan sebagai pengantara di antara organisasi 
kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan adalah 
disebabkan oleh kriteria pengukuran sikap majikan. Ini 
kerana pengukuran sikap majikan dalam kajian ini tidak 
berasaskan kepada sikap majikan secara keseluruhan 
atau objektif. Sebaliknya, ciri-ciri sikap majikan terhadap 
kesatuan diukur dengan persoalan-persoalan yang 
sangat relevan menggambarkan sikap sebenar majikan 
terhadap kesatuan sekerja. Ciri-ciri tersebut ialah tidak 
mendiskriminasi ahli, rela berunding, sikap positif, 
memberi maklumat, pengambilan bekas ahli kesatuan, 
menggalakkan pekerja menyertai kesatuan, menghormati 
kesatuan dan kerjasama dua hala. Ciri-ciri ini secara tepat 
menggambarkan sikap majikan terhadap kesatuan. Selain 
itu, model pengukuran sikap majikan juga telah melalui 
analisis CFA serta mengesahkan bahawa sikap majikan 
adalah konstruk unidimensi dan tiga item yang tidak 
sesuai juga telah digugurkan. Oleh itu, kriteria ukuran 
sikap majikan yang digunakan dalam kajian ini adalah 
sangat tepat dan secara khusus menggambarkan sikap 
majikan terhadap kesatuan berbanding kajian-kajian lain 
yang mengukur sikap majikan secara objektif. Kriteria 
ukuran sikap majikan secara objektif daripada kajian 
lepas (Fiorito et al. 1995) mungkin mempengaruhi Pyman 
(2002) mencadangkan sikap majikan sebagai pengantara 
dalam kerangka konseptual beliau.

Faktor persekitaran juga mempengaruhi mengapa 
sikap majikan tidak berperanan sebagai konstruk 
pengantara dalam kajian ini. Ini kerana cadangan Pyman 
(2002) bahawa konstruk sikap majikan akan berperanan 
sebagai pengantara dalam kerangka konseptual kajian 
beliau adalah semata-mata berasaskan kajian-kajian 
yang dilakukan di negara barat sahaja. Sikap majikan 
terhadap kesatuan di Malaysia adalah berbeza dengan 
negara-negara barat. Ini kerana aktiviti-aktiviti kehancuran 
kesatuan (union busting) adalah perkara lazim dan terdapat 
pula jururunding-jururunding khusus untuk melakukan 
aktiviti ini di Amerika Syarikat (Hurd & Uehlein 1994; 
Logan 2002). Terdapat juga syarikat-syarikat gergasi di 
negara barat mengambil strategi yang berkesan untuk 
mengelakkan kesatuan sekerja mewakili pekerja di 
syarikat mereka (Royle 2002).

 Sebaliknya, di Malaysia sikap majikan terhadap 
kesatuan tidaklah begitu drastik atau teruk sebagaimana 
di negara-negara barat. Tambahan pula, terdapat undang-
undang khusus di Malaysia iaitu Akta Kerja 1955, Akta 
Kesatuan Sekerja 1959, Akta Perhubungan Perusahaan 
1967 dan juga Perlembagaan Persekutuan Malaysia 
1957 yang membolehkan kesatuan sekerja ditubuhkan 
serta beroperasi secara bebas. Undang-undang ini juga 
mengawal majikan daripada melakukan aktiviti-aktiviti 
kehancuran kesatuan di Malaysia. Mengikut perangkaan 
yang dikeluarkan oleh jabatan kerajaan juga mendapati 
kebanyakan kes tuntutan pengiktirafan yang dipertikaikan 
oleh majikan dapat diselesaikan secara efisien. Pada tahun 
2013, peratusan penyelesaian kes tuntutan pengiktirafan 
ialah 63.69% dan 8 kes adalah pengiktirafan secara 
sukarela oleh majikan (Jabatan Perhubungan Perusahaan 
Malaysia 2013). 

Selain itu, sikap positif majikan terhadap kesatuan 
sekerja juga dipengaruhi oleh undang-undang perburuhan 
yang menyebelahi pihak majikan di Malaysia. Ini kerana 
undang-undang perburuhan di Malaysia iaitu Akta 
Kesatuan Sekerja 1959 dan Akta Perhubungan Perusahaan 
1967 menghalang ahli-ahli melancarkan mogok dengan 
mudah dan boleh dikatakan adalah mustahil melakukan 
mogok secara sah di Malaysia (Aminuddin 2009b). Ini 
dibuktikan lagi dengan ketiadaan kes mogok dari tahun 
2011 hingga 2013 (Jabatan Perhubungan Perusahaan 
Malaysia 2013). Tambahan pula, kesatuan sektor awam 
tidak boleh melakukan mogok sebagaimana arahan 
perintah am dan tidak mempunyai kuasa tuntutan. Perkara-
perkara ini juga mempengaruhi sikap positif majikan 
terhadap kesatuan sekerja di Malaysia.

Jenis kesatuan juga tidak berperanan sebagai 
penyederhana hubungan antara organisasi kesatuan dan 
keberkesanan kesatuan. Oleh itu, walaupun kesatuan 
kebangsaan mempunyai beberapa kelebihan berbanding 
kesatuan dalaman iaitu dari segi sumber kewangan, jumlah 
keahlian dan kepakaran dalam pentadbiran kesatuan 
sekerja, tetapi kedua-dua jenis kesatuan ini masih melalui 
cabaran atau halangan yang sama daripada pihak majikan 
berbanding kesatuan sektor awam. Di antara cabaran-
cabaran tersebut ialah tuntutan pengiktirafan, peraturan-
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Walau bagaimanapun, keputusan kajian menunjukkan 
konstruk sikap majikan bukan merupakan pengantara 
kepada pengaruh organisasi kesatuan terhadap keberkesanan 
kesatuan. Keputusan ini memerihalkan bahawa pengaruh 
organisasi kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan 
tidak disebabkan oleh sikap majikan. Keputusan ini 
adalah bertentangan dengan cadangan Pyman (2002) 
bahawa sikap majikan akan berperanan sebagai konstruk 
pengantara dalam kajian keberkesanan kesatuan. Alasan 
sikap majikan tidak berperanan sebagai pengantara dalam 
kajian ini ialah perbezaan responden yang digunakan iaitu 
pegawai kesatuan berbanding ahli biasa yang digunakan 
dalam kajian-kajian keberkesanan kesatuan yang lain. Ini 
kerana kebanyakan kajian lepas tentang keberkesanan 
kesatuan adalah berasaskan penilaian daripada ahli-ahli 
biasa kesatuan sahaja. Pyman (2002) juga mencadangkan 
kerangka konseptual keberkesanan kesatuan beliau 
berdasarkan kajian-kajian lepas ini. Walau bagaimanapun, 
penilaian tentang sikap majikan daripada kalangan 
pegawai-pegawai kesatuan adalah lebih tepat dan lebih 
menggambarkan sikap sebenar majikan terhadap kesatuan 
sekerja berbanding ahli biasa. Ini kerana pegawai kesatuan 
yang kerap membuat rundingan dengan pengurusan 
atasan syarikat atau organisasi tentang syarat-syarat dan 
terma-terma pekerjaan serta mereka juga yang mentadbir 
kesatuan. Oleh itu, pegawai kesatuan lebih mengetahui 
sikap sebenar majikan terhadap kesatuan iaitu sama ada 
layanan positif ataupun negatif diberikan kepada kesatuan. 
Sebaliknya, ahli-ahli biasa tidak langsung terlibat 
dengan majikan berkaitan syarat-syarat pekerjaan, tetapi 
tanggungjawab utama mereka ialah membayar yuran 
bulanan serta menghadiri mesyuarat agung kesatuan.

Alasan seterusnya, konstruk sikap majikan tidak 
berperanan sebagai pengantara di antara organisasi 
kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan adalah 
disebabkan oleh kriteria pengukuran sikap majikan. Ini 
kerana pengukuran sikap majikan dalam kajian ini tidak 
berasaskan kepada sikap majikan secara keseluruhan 
atau objektif. Sebaliknya, ciri-ciri sikap majikan terhadap 
kesatuan diukur dengan persoalan-persoalan yang 
sangat relevan menggambarkan sikap sebenar majikan 
terhadap kesatuan sekerja. Ciri-ciri tersebut ialah tidak 
mendiskriminasi ahli, rela berunding, sikap positif, 
memberi maklumat, pengambilan bekas ahli kesatuan, 
menggalakkan pekerja menyertai kesatuan, menghormati 
kesatuan dan kerjasama dua hala. Ciri-ciri ini secara tepat 
menggambarkan sikap majikan terhadap kesatuan. Selain 
itu, model pengukuran sikap majikan juga telah melalui 
analisis CFA serta mengesahkan bahawa sikap majikan 
adalah konstruk unidimensi dan tiga item yang tidak 
sesuai juga telah digugurkan. Oleh itu, kriteria ukuran 
sikap majikan yang digunakan dalam kajian ini adalah 
sangat tepat dan secara khusus menggambarkan sikap 
majikan terhadap kesatuan berbanding kajian-kajian lain 
yang mengukur sikap majikan secara objektif. Kriteria 
ukuran sikap majikan secara objektif daripada kajian 
lepas (Fiorito et al. 1995) mungkin mempengaruhi Pyman 
(2002) mencadangkan sikap majikan sebagai pengantara 
dalam kerangka konseptual beliau.

Faktor persekitaran juga mempengaruhi mengapa 
sikap majikan tidak berperanan sebagai konstruk 
pengantara dalam kajian ini. Ini kerana cadangan Pyman 
(2002) bahawa konstruk sikap majikan akan berperanan 
sebagai pengantara dalam kerangka konseptual kajian 
beliau adalah semata-mata berasaskan kajian-kajian 
yang dilakukan di negara barat sahaja. Sikap majikan 
terhadap kesatuan di Malaysia adalah berbeza dengan 
negara-negara barat. Ini kerana aktiviti-aktiviti kehancuran 
kesatuan (union busting) adalah perkara lazim dan terdapat 
pula jururunding-jururunding khusus untuk melakukan 
aktiviti ini di Amerika Syarikat (Hurd & Uehlein 1994; 
Logan 2002). Terdapat juga syarikat-syarikat gergasi di 
negara barat mengambil strategi yang berkesan untuk 
mengelakkan kesatuan sekerja mewakili pekerja di 
syarikat mereka (Royle 2002).

 Sebaliknya, di Malaysia sikap majikan terhadap 
kesatuan tidaklah begitu drastik atau teruk sebagaimana 
di negara-negara barat. Tambahan pula, terdapat undang-
undang khusus di Malaysia iaitu Akta Kerja 1955, Akta 
Kesatuan Sekerja 1959, Akta Perhubungan Perusahaan 
1967 dan juga Perlembagaan Persekutuan Malaysia 
1957 yang membolehkan kesatuan sekerja ditubuhkan 
serta beroperasi secara bebas. Undang-undang ini juga 
mengawal majikan daripada melakukan aktiviti-aktiviti 
kehancuran kesatuan di Malaysia. Mengikut perangkaan 
yang dikeluarkan oleh jabatan kerajaan juga mendapati 
kebanyakan kes tuntutan pengiktirafan yang dipertikaikan 
oleh majikan dapat diselesaikan secara efisien. Pada tahun 
2013, peratusan penyelesaian kes tuntutan pengiktirafan 
ialah 63.69% dan 8 kes adalah pengiktirafan secara 
sukarela oleh majikan (Jabatan Perhubungan Perusahaan 
Malaysia 2013). 

Selain itu, sikap positif majikan terhadap kesatuan 
sekerja juga dipengaruhi oleh undang-undang perburuhan 
yang menyebelahi pihak majikan di Malaysia. Ini kerana 
undang-undang perburuhan di Malaysia iaitu Akta 
Kesatuan Sekerja 1959 dan Akta Perhubungan Perusahaan 
1967 menghalang ahli-ahli melancarkan mogok dengan 
mudah dan boleh dikatakan adalah mustahil melakukan 
mogok secara sah di Malaysia (Aminuddin 2009b). Ini 
dibuktikan lagi dengan ketiadaan kes mogok dari tahun 
2011 hingga 2013 (Jabatan Perhubungan Perusahaan 
Malaysia 2013). Tambahan pula, kesatuan sektor awam 
tidak boleh melakukan mogok sebagaimana arahan 
perintah am dan tidak mempunyai kuasa tuntutan. Perkara-
perkara ini juga mempengaruhi sikap positif majikan 
terhadap kesatuan sekerja di Malaysia.

Jenis kesatuan juga tidak berperanan sebagai 
penyederhana hubungan antara organisasi kesatuan dan 
keberkesanan kesatuan. Oleh itu, walaupun kesatuan 
kebangsaan mempunyai beberapa kelebihan berbanding 
kesatuan dalaman iaitu dari segi sumber kewangan, jumlah 
keahlian dan kepakaran dalam pentadbiran kesatuan 
sekerja, tetapi kedua-dua jenis kesatuan ini masih melalui 
cabaran atau halangan yang sama daripada pihak majikan 
berbanding kesatuan sektor awam. Di antara cabaran-
cabaran tersebut ialah tuntutan pengiktirafan, peraturan-

peraturan tersendiri syarikat, diskriminasi terhadap pekerja 
yang memegang jawatan dalam kesatuan, pemberian 
upah berdasarkan produktiviti, saingan daripada pekerja 
asing dan penubuhan mekanisme tersendiri majikan bagi 
mencabar kesatuan. Sama ada kesatuan kebangsaan atau 
kesatuan dalaman harus menempuhi halangan-halangan 
ini daripada majikan mereka dan kesatuan kebangsaan 
tidak terkecuali dalam perkara ini. Ini mungkin merupakan 
alasan kenapa jenis kesatuan tidak berperanan sebagai 
penyederhana dalam kajian ini. Oleh itu, keputusan kajian 
ini menyangkal pandangan pengkaji-pengkaji lepas iaitu 
penubuhan kesatuan dalaman adalah untuk menghalang 
kesatuan kebangsaan dan kesatuan dalaman tidak 
setanding kesatuan kebangsaan dalam memperjuangkan 
hak pekerja. Berasaskan kepada keputusan kajian ini, 
penubuhan kesatuan dalaman haruslah digalakkan dan 
diteruskan, walaupun menerima pelbagai pandangan 
negatif daripada pertubuhan-pertubuhan perburuhan. Ini 
kerana kesatuan dalaman juga memperjuangkan hak ahli-
ahli mereka dan mungkin lebih bagus daripada kesatuan 
kebangsaan.

Kesimpulannya, hasil kajian ini telah mengesahkan 
bahawa organisasi kesatuan serta sikap majikan 
mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
keberkesanan kesatuan. Walau bagaimanapun, dari segi 
kekuatan pengaruh, organisasi kesatuan memainkan 
peranan lebih penting terhadap keberkesanan kesatuan 
berbanding sikap majikan. Tambahan pula, pengaruh 
organisasi kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan juga 
tidak dipengaruhi oleh sikap majikan. Ini menunjukkan 
konstruk organisasi kesatuan lebih penting untuk kejayaan 
sesebuah kesatuan sekerja berbanding konstruk sikap 
majikan. Oleh itu, sikap majikan yang negatif terhadap 
kesatuan tidak semestinya akan menjejaskan keberkesanan 
kesatuan, sekiranya terdapat faktor-faktor lain, khususnya 
organisasi kesatuan diambil perhatian serius oleh pihak 
kesatuan. Selain itu, peranan atau pengaruh kedua-dua 
jenis kesatuan iaitu kesatuan dalaman dan kesatuan 
kebangsaan adalah setanding dalam memperjuangkan 
hak ahli-ahli mereka.

Oleh itu, pihak kesatuan haruslah melakukan aktiviti-
aktiviti yang dapat meningkatkan organisasi kesatuan 
seperti berkongsi maklumat dengan ahli-ahli, memberitahu 
perkembangan kesatuan kepada ahli-ahli, memudahkan 
ahli-ahli berjumpa dengan kesatuan, memberikan nasihat 
yang berkesan, bertanggungjawab terhadap ahli-ahli, 
berpengaruh dan berpengetahuan tentang perniagaan 
majikan. Usaha ini, bukan sahaja meningkatkan 
keberkesanan kesatuan, tetapi juga meningkatkan sikap 
positif majikan terhadap kesatuan sekerja. Di samping 
itu, pihak kerajaan atau agensi yang berkenaan juga 
boleh memainkan peranan dari segi khidmat nasihat dan 
pendidikan dari masa ke semasa kepada pegawai-pegawai 
kesatuan supaya perkara-perkara negatif dapat dihindari 
dan sebaliknya mereka menumpukan kepada organisasi 
kesatuan.
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KEKANGAN DAN HALA TUJU KAJIAN MASA DEPAN

Walaupun kajian ini memberikan sumbangan dan 
implikasi yang penting terhadap kajian keberkesanan 
kesatuan, tetapi terdapat beberapa limitasi terhadap kajian 
ini. Pertama, kajian ini menggunakan kaedah kajian 
keratan rentas iaitu data dipungut melalui soal selidik 
pada satu masa sahaja. Oleh itu, pengaruh organisasi 
kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan serta pengaruh 
pengantara sikap majikan ke atas pengaruh tersebut tidak 
dapat dikaji dalam rentas masa yang berlainan. Selain itu, 
pengaruh penyederhana iaitu jenis kesatuan dalam kajian 
juga tidak diuji mengikut rentas masa yang berlainan. 
Kajian rentas masa yang berlainan tidak dilakukan kerana 
melibatkan kos, masa dan memerlukan kerjasama yang 
tinggi daripada responden. Tambahan pula, adalah lebih 
menarik sekiranya hubungan penyederhana di antara 
organisasi kesatuan dan keberkesanan kesatuan juga 
mengambil kira karateristik-karateristik perindustrian 
yang lain juga seperti sektor kesatuan (sektor awam 
dan sektor swasta), tempoh kewujudan kesatuan dan 
industri kesatuan (contoh, pembinaan, perkhidmatan 
atau perladangan). Akhirnya, kajian pada masa hadapan 
haruslah mengambil kira konstruk-konstruk yang lain juga 
seperti komitmen kesatuan dan penyertaan kesatuan yang 
mungkin lebih mempengaruhi keberkesanan kesatuan. 
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