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Abstract

Amalan kerja fleksibel semakin penting dan popular kini. Kajian ini dilakukan untuk mengenal pasti hubungan
antara kerja fleksibel dan tahap prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Objektif utama bagi kajian ini
ialah untuk mengenal pasti tahap fleksibel kerja, prestasi kerja dan melihat hubungan antara kerja fleksibel dan
prestasi kerja. Kaedah pengumpulan data bagi kajian ini dilakukan menggunakan soal selidik dan melibatkan
seramai 72 ahli pensyarah di Fakulti Kejuruteraan Awam dan Alam Sekitar, UTHM. Menggunakan kaedah
persampelan yang terbahagi kepada tiga peringkat iaitu pensampelan kluster, pensampelan rawak berstrata dan
pensampelan rawak mudah. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan Statistical Package for Social Science
(SPSS) versi 21.0. Hasil analisis yang diperoleh menunjukkan bahawa tahap kerja fleksibel di tempat kajian pada
tahap tinggi manakala nilai tahap bagi prestasi kerja di tempat kajian adalah tahap tinggi. Berdasarkan dapatan
analisis korelasi Pearson, kedua-dua pemboleh ubah mempunyai signifikan yang lemah. Kedua-dua pemboleh
ubah mempunyai hubungan signifikan yang positif pada tahap lemah.

Flexi-work currently become more important and popular. The aim of this study is to identify the relationship
between work flexibility and job performance among lecturers in UTHM. The main objectives of this study are to
distinguish the level of work flexibility, job performance and the relationship of these two variables in the
organization. The method of data collection was done through the distribution of questionnaire and it involves 72
respondents from Faculty of Public and Environmental Engineering, UTHM. Sampling method is divided into
three stages which is cluster sampling, stratified random sampling and simple random sampling. Collected data
were analysed using the Statistical Package for Social Science (SPSS) version 21.0. Finding of the study shows
that the level of both variables which is work flexibility and job performance are high in the organization. Based
on Pearson correlation analysis results, there are low significant correlation between work flexibility and job
performance, thus shows that the relationship between two variables are positively low significant correlation.

Kata Kunci: Kerja Fleksibel dan Prestasi Kerja
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H 1.0 PENDAHULUAN

Kerja fleksibel boleh dirujuk sebagai peruntukan majikan untuk mengawal jam kerja pekerja (Atkinson dan Hall,
2011) yakni ada kelonggaran masa yang dimiliki oleh pekerja (Lahti, 2017), manakala Kossek dan Thompson
(2015) menakrifkan kerja fleksibel sebagai persetujuan formal atau tidak formal antara majikan dan pekerja untuk
memberikan kawalan pekerjaan individu secara anjal dari konteks masa dan lokasi misalnya. Peningkatan
kepentingan kerja fleksibel disebabkan oleh beberapa sebab antaranya ialah globalisasi pasaran, teknologi baru,
turun naik pesat dalam pasaran buruh dan peningkatan daya saing di pasaran (Bijsterveldt, 2015). Bukti ini
menunjukkan bahawa kebanyakan syarikat di Eropah yang melaksanakan kerja yang fleksibel dapat memberikan
manfaat kepada majikan dan pekerja seperti kesejahteraan pekerja dan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Golden,
2012). Dalam konteks organisasi, apa yang lebih penting adalah kerja fleksibel ini dapat meningkatkan prestasi
(Baltes et al., 1999; Gajendran & Harrison, 2007; Griffin dan Moorhead, 2013; Coenen dan Kok, 2014; Zaw,
2014; Giovanis, 2018).

Di samping itu, fleksibiliti kerja adalah salah satu sebab yang boleh mewujudkan persekitaran positif dan
akan memberi impak kepada peningkatan motivasi pekerja yang secara langsung mempengaruhi peningkatan
prestasi kerja dalam organisasi (Ariffin et al., 2016). Hal ini demikian kerana, dengan adanya kerja yang fleksibel
pekerja dapat menyusun masa untuk melaksanakan tugas secara langsung dapat memberi masa yang baik kepada
keluarga dan orang tersayang (Bijsterveldt, 2015).

Menurut Brauner et al. (2019), kebanyakan pekerja yang mengalami tekanan adalah disebabkan oleh
bebanan kerja yang tinggi yang menyebabkan pekerja kerja lebih masa dan tidak dapat memberi masa kepada
kehidupan peribadi. Apabila tekanan berlaku pada pekerja, ia secara langsung dapat mengurangkan prestasi
pekerjaan mereka (Groen et al., 2018). Lebih banyak kajian begini dijalankan di Barat bebanding kajian
tempatan. Kajian oleh Abid (2017) dalam kalangan pekerja telekomunikasi di Malaysia berfokus kepada kerja
fleksibel dengan kepuasaan dan ketidakhadiran, tidak dengan prestasi kerja. Berdasarkan pengetahuan penulis,
tiada lagi kajian antara kerja fleksibel dengan prestasi kerja dalam konteks ahli akademik khususnya di pusat
pengajian tinggi lokal, termasuk di Universiti Tun Hussein Onn, Malaysia (UTHM).

Objektif Kajian

Obijektif kajian yang terdapat dalam kajian ini ialah:
i.  Untuk mengenal pasti sejauh mana tahap kerja fleksibel dalam kalangan pensyarah di UTHM.
ii.  Untuk menentukan tahap prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM.
iii.  Untuk mengenal pasti hubungan antara kerja fleksibel dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di
UTHM.

H 2.0 KAJIAN LITERATUR

Bijsterveldt (2015) merincikan lagi kerja fleksibel kepada dua bahagian iaitu kerja fleksibel masa (temporal) dan
fleksibel tempat (spatial); kerja fleksibel masa (temporal) adalah keupayaan pekerja untuk memilih jam kerja
berdasarkan pilihan mereka sementara fleksibel tempat (spatial) pekerja bekerja dari lokasi di luar yang tetapkan
oleh organisasi dengan menggunakan teknologi canggih seperti telefon bimbit dan komputer riba. Pelaksanaan
kerja fleksibel ia memberi pilihan kepada pekerja untuk menghargai jam kerja mereka sendiri untuk menyokong
tanggungjawab peribadi, melegakan beberapa tekanan yang dialami di dalam dan di luar tempat pekerjaan mereka
(Smith et al., 2019).

Koopmans et al. (2014) telah membangunkan satu rangka mengenai prestasi kerja yang mepunyai empat
elemen iaitu prestasi tugas, prestasi kontekstual, prestasi penyesuaian dan tingkah laku kerja produktif — menjadi
asas kepada soal selidik Koopsman et al. (2013) yang digunakan di sini. Prestasi kontekstual merujuk kepada
aktiviti yang bukan tugas atau tujuan khusus tetapi menjadikan individu, pasukan dan organisasi lebih efektif.
Manakala, prestasi tugas merupakan kecekapan seseorang pekerja dalam melaksanakan tugas dan dilihat melalui
kuantiti dan kualiti kerja, kemahiran yang dipamerkan serta pengetahuan kerja pekerja tersebut dalam



147 Nuredlin Diyana & Zulkilfi / Jurnal Kemanusiaan 18: 2 (2020), 145-154

menjalankan tugas yang diberikan. Berdasarkan sembila konsep tentang prestasi kerja (dari 2001 hingga 2014),
Pradhan dan Jena (2017) telah bangunkan model prestasi kerja yang dipengaruhi oleh tiga faktor utama; prestasi
tugasan, prestasi kontekstual dan prestasi adaktif.

Kebanyakan kajian kerja fleksibel tidak memfokuskan kepada prestasi kerja (Yan Chen, 2015) seperti
kajian hubungannya dengan kepuasan kerja (Kinanu et al., 2016; McNall et al., 2009), ketidakhadiran (Wong et
al., 2018) dan keseimbangan kehidupan kerja ‘Work Life Balance’ (Bijsterveldt, 2015). Kajian oleh Stirpe dan
Bonache (2018) menunjukkan bahawa kerja fleksibel tidak mempengaruhi prestasi kerja kepada pekerja yang
sudah berumur kerana mereka sudah biasa dengan cara tradisional yang tidak melibatkan teknologi iaitu kerja
atas talian. Sebaliknya, kajian pada tahun yang sama dengan jumlah data yang besar merujuk kepada Workplace
Employee Relations Survey (WERS) dari tahun 2004 dan 2011 di Great Britain mendapat bahawa terdapat
hubungan positif antara kerja fleksibel dengan prestasi di tempat kerja (Giovani, 2018).

Fleksibiliti dalam kerja menjadi peluang kepada pekerja untuk mengawal tempoh masa kerja mereka
serta lokasi kerja yang jauh dari tempat kerja (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Fleksibiliti ini memberi impak
terhadap prestasi kerja bahawa kesetiaan organisasi membawa kepada peningkatan yang ketara dalam prestasi
kerja (Altindag dan Siller, 2014). Seterusnya, fleksibiliti dan prestasi kerja mempunyai hubungan yang signifikan
lantaran kedua-dua flexi time dan flexi place mempunyai kesan positif terhadap produktiviti organiasi (Neuman et
al., 1999). Kebanyakan warga Eropah mengatakan bahawa pilihan individu untuk mengurangkan jam kerja
menghasilkan keuntungan dalam produktiviti pekerja (Golden, 2012). Selain itu, masa kerja yang panjang
mempunyai kesan buruk terhadap kesihatan pekerja seperti akibat tekanan kerja (Brauner et al., 2019).

Kajian dilakukan oleh Zaw (2014) mendapati bahawa terdapat hubungan signifikan yang ketara antara
masa bekerja yang struktur dan tidak struktur (masa fleksibel). Pengkaji mendapati bahawa waktu kerja yang
fleksibel dapat meningkatkan motivasi pekerja secara langsung dapat meningkatkan produktiviti pekerja. Selain
itu, kajian dijalankan oleh Ariffin et al. (2016) menjalankan kajian yang bertujuan untuk mengenal pasti
hubungan pengaturan kerja dan kualiti kehidupan kerja yang memberi impak kepada prestasi kerja dalam
kalangan ahli akademik di institusi pendidikan tinggi yang terpilih di Kuching, Sarawak. Data dianalisis dengan
menggunakan statistik deskriptif dan inferensi. Hasil daripada dapatan kajian, dengan mendapat nilai r= 0.708
yang menunjukkan terdapat hubungan positif yang kuat antara pengaturan kerja dengan kualiti kerja dalam
kalangan ahli akademik dari Institusi Pengajian Tinggi Awam yang dipilih di Kuching, Sarawak.

Kerangka Kajian
Kerangka kajian ditunjukkan dalam Rajah 1 berikut. Kerja fleksibel merupakan pemboleh ubas bebas manakala
prestasi kerja ialah pemboleh ubah bersandar.

Kerja Fleksibel: Prestasi Kerja:
e Prestasi Tugas
e Fleksibel Masa |:> e Kontekstual
(temporal) Tugas
o Fleksibel e Penyesuaian
tempat (spatial) Prestasi
(Bijsterveldt, 2015) (Koopsman, 2013)

Rajah 1: Kerangka Kajian Kerja Fleksibel dan Prestari Kerja
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l 3.0 METODOLOGI

Reka Bentuk Kajian

Di dalam kajian ini, pengkaji menggunakan kaedah kuantitatif yang merangkumi kajian deskriptif dan kajian
korelasi. Kajian deskriptif digunakan untuk menghurai demografi responden, menentukan tahap dimensi kerja
fleksibel dan tahap prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Bagi kajian korelasi pula digunakan untuk
mengkaji hubungan antara kerja fleksibel dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Selanjutnya,
kajian yang dilakukan ini merupakan kajian keratan rentas (cross sectional study) kerana data hanya
dikumpulkan sekali sahaja bagi menyiapkan kajian ini.

Populasi dan Sampel Kajian

Dalam kajian ini, pengkaji menggunakan keadah pensampelan kebarangkalian merujuk kepada bilangan fakulti
di UTHM. Seterusnya, ia diklasifikasi lagi dalam tiga peringat berbeza seperti pensampelan kluster (cluster),
pensampelan rawak berstrata (stratified random sampling) dan pensampelan rawak mudah (random sampling).
Fasa pertama yang melibatkan pensampelan kluster yang dikelompokkan menjadi lapan fakulti di UTHM.
Selanjutnya, pensampelan rawak berstrata dijalankan dengan memilih bilangan tertinggi ahli akademik. Fakulti
Kejuruteraan Awam dan Alam Sekitar dipilih kerana berdasarkan laman web UTHM Komuniti menyatakan
bahawa bilangan ahli akademik di fakulti tersebut adalah paling tinggi.

Pada peringkat akhir, persampelan rawak mudah dilakukan untuk memilih ahli pensyarah secara rawak
untuk menjawab soal selidik. Dalam kajian ini, populasi adalah seramai 130 dan dari jumlah itu 97 orang ahli
pensyarah adalah sampel yang terlibat untuk menjawab soal selidik. Pemilihan sampel adalah dengan
menggunakan perisian berasaskan laman web di https://www.randomizer.org/ yang menghasilkan nombor
rawak berdasarkan rangkaian yang disediakan.

Instrumen Kajian

Instrumen soal selidik menjadi instrument utama untuk penghasilan data primer, hasil respons 97 orang
responden. Soal selidik yang digunakan terdiri daripada tiga bahagian iaitu Bahagian A, Bahagian B dan Bahagian
C serta merangkumi 36 soalan. Bagi Bahagian A responden dikehendaki untuk memilih maklumat demografi
yang sepadan denganya manakala bagi Bahagian B dan C responden dikehendaki untuk menjawab berdasarkan
Skala Likert lima mata. Bahagian A yang terdapat dalam soal selidik merupakan soalan mengenai data demografi
responden. Antaranya ialah jantina, bangsa, umur, status perkahwinan, bilangan anak, tahap pendidikan dan
pengalaman bekerja. Di dalam bahagian B, soalan terbahagi kepada dua dimensi iaitu fleksibel masa (temporal)
dan fleksibel tempat (spatial). Dalam elemen kerja fleksibel, pengkaji telah mengadaptasi dari kajian mengenai
The Effect of Flexible Working Arrangements on Employee Well-being (Bijsterveldt, 2015). Soalan bagi bahagian
C pula mengandungi tiga dimensi iaitu prestasi tugas, kontekstual tugas dan prestasi penyesuaian yang
diadaptasi daripada Koopsman (2013).

Kaedah Penganalisis Data
Data primer dianalisis dengan bantuan SPSS (Statistical Package for Social Science) versi 21. Analisis yang terlibat
di dalam kajian ini ialah analisis deskriptif dan analisis korelasi, selari dengan penetapan dalam objektif kajian.

Il 4.0 ANALISIS DATA

Analisis Demografi

Jadual 2 menunjukkan responden lelaki adalah seramai 24 orang (33.3%) manakala bagi responden perempuan
pula adalah seramai 48 orang (66.7%). Kebanyakan responden terdiri di usia 35-44 (59.7%) dan 45-55 (27.8%).
Majoriti daripada kalangan responden adalah berbangsa Melayu (94.4%) dan sudah berkahwin (86.6%).
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Kebanyakan daripada responden mempunyai taraf pendidikan Falsafah (86.1%) dan ljazah Sarjana (13.9%).
Manakala, majoriti daripada responden mempunyai pengalaman bekerja 10-19 tahun iaitu seramai 46 orang.

Jadual 2: Maklumat Demografi Responden (N= 72 responden)

Pemboleh Ubah Kekerapan (F) Peratus (%)
Jantina

Lelaki 24 33.3
Perempuan 48 66.7
Bangsa

Melayu 68 94.4
Cina 4 5.6
India - -
Umur

<24 - -
25-34 9 12.5
35-44 43 59.7
45-54 20 27.8
55> - -
Status

Bujang 8 11.1
Berkahwin 62 86.6
Cerai 2 2.8
Tahap Pendidikan

SPM - -
Diploma - -
ljazah - -
ljazah Sarjana 10 13.9
Falsafah 62 86.1
Pengalaman Bekerja

0-9 20 27.8
10-19 46 63.8
20-29 6 8.3
>30 - -

Objektif 1: Mengenal Pasti Tahap Kerja Fleksibel dalam kalangan Pensyarah di UTHM

Jadual 3 menunjukkan skor min keseluruhan bagi kerja fleksibel dalam kalangan pensyarah di UTHM. Analisis ini
dijalankan berdasarkan kaedah statistik deskriptif yang merangkumi skor min dan peratus bagi setiap item.
Dalam kajian ini, terdapat 11 soalan berkaitan dengan kerja fleksibel yang dibahagi mengikut dimensi iaitu
fleksibel masa dan fleksibel tempat. Kesemua dimensi bagi kerja fleksibel menunjukkan nilai tahap yang tinggi.
Secara keseluruhan nilai purata min bagi kesemua dimensi kerja fleksibel ialah 3.99 dan mempunyai nilai tahap
kerja fleksibel yang tinggi di tempat kajian.

Jadual 3: Tahap Kerja Fleksibel

Dimensi Min Tahap
Kerja Fleksibel
Masa (temporal) 4.02 Tinggi

Tempat (spatial) 3.87 Tinggi
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Skor Min Keseluruhan 3.99 Tinggi

Objektif 2: Menentukan Tahap Prestasi Kerja dalam kalangan Pensyarah di UTHM

Jadual 4 menunjukkan skor min keseluruhan bagi tahap prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM.
Analisis dijalankan berdasarkan kaedah statistik deskriptif yang merangkumi skor min dan peratusan bagi setiap
item. Dalam kajian ini, terdapat 15 soalan berkaitan dengan prestasi kerja yang dibahagikan kepada tiga
dimensi. Kesemua dimensi bagi prestasi kerja menunjukkan nilai tahap yang tinggi. Umumnya nilai purata min
bagi kesemua dimensi prestasi kerja ialah 4.14, suatu nilai tahap prestasi kerja yang tinggi di tempat kerja.

Jadual 4: Tahap Prestasi Kerja

Dimensi Min Tahap

Prestasi Kerja

Prestasi Tugas 4.16 Tinggi

Kontekstual Tugas 4.14 Tinggi

Prestasi Peneyesuaian 4.13 Tinggi
Skor Min Keseluruhan 4.14 Tinggi

Objektif 3: Hubungan antara Kerja Fleksibel dan Prestasi Kerja dalam kalangan Pensyarah di UTHM

Jadual 5 menunjukkan hasil analisis korelasi bagi kerja fleksibel dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di
UTHM. Pengkaji telah menggunakan kaedah ujian korelasi Pearson dalam menganalisis hubungan antara kerja
fleksibel dan prestasi kerja. Hasil analisis mendapati bahawa tahap hubungan korelasi yang lemah dan
mempunyai hubungan signifikan yang positif dengan nilai korelasi 0.355 dan nilai p= 0.002.

Jadual 5: Ujian Hubungan antara Kerja Fleksibel dan Prestasi Kerja
Pemboleh ubah kajian Kolerasi Pearson Nilai Signifikan (nilai-p)
Hubungan antara kerja fleksibel dan prestasi 0.355** 0.002
kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM
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Il 5.0 PERBINCANGAN, BATASAN DAN CADANGAN

Objektif 1: Tahap Kerja Fleksibel dalam kalangan Pensyarah di UTHM

Objektif pertama kajian adalah untuk mengenal pasti tahap kerja fleksibel dalam kalangan pensyarah di UTHM.
Tahap kerja fleksibel ini dapat diklasifikan kepada dua bahagian iaitu fleksibel masa (temporal) dan fleksibel
tempat (spatial). Menurut hasil kajian, kedua-dua dimensi mempunyai tahap yang tinggi. Manakala, tahap
keseluruhan pelaksaan kerja fleksibel di UTHM juga adalah pada tahap tinggi. la dibuktikan apabila majoriti
daripada ahli pensyarah bersetuju bahawa mereka boleh memilih jadual kerja yang fleksibel dengan masa
ketibaaan dan waktu berlepas diatur oleh diri sendiri. Fleksibiliti dari segi masa dipercayai dapat memberikan
impak yang positif, memudahkan, dan membawa kepada pekerja yang lebih bahagia dan tenaga kerja yang lebih
sihat dalam organisasi (Ariffin et al., 2016). Hal ini demikian kerana, dengan adanya fleksibiliti masa ia dapat
memberi peluang kepada pekerja untuk menyusun dan mengatur sendiri jadual mereka. Ini juga secara
langsung dapat meningkatkan keyakinan pekerja kerana majikan memberi autonomi kepada mereka untuk
mengatur jadual sendiri.

Majoriti daripada pensyarah bersetuju bahawa mereka mempunyai fleksibiliti untuk bekerja dari rumah
dengan menggunakan komputer. Dalam era globalisasi ini, teknologi maklumat dan komunikasi khususnya
dapat membantu memudahkan majikan dan pekerja dalam melaksanakan tugas. Meskipun beberapa pensyarah
adalah daripada generasi Gen X dan selebihnya adalah generasi Gen Y dan tetapi ia tidak menghalang mereka
untuk menggunakan teknologi seperti komputer riba kerana teknologi yang semakin canggih hari demi hari
memudahkan lagi golongan ini untuk mempelajari untuk mengaplikasi penggunaan teknologi dan internet.
Mengikut Micheal (2019), generasi X lahir dalam tempoh 1965-1980 manakala generasi Y pula lahir dalam
tempoh 1981-1996. Untuk itu, sebilangan besar daripada responden tidak asing dalam penggunaan internet,
media sosial, sidang video dan sebagainya dalam melaksanakan tugas.

Objektif 2: Tahap Prestasi Kerja dalam kalangan Pensyarah di UTHM

Objektif kajian kedua adalah untuk menentukan tahap prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Tahap
prestasi kerja dibahagikan kepada tiga konsep iaitu prestasi tugas, kontekstual tugas dan penyesuaian tugas.
Berdasarkan dapatan kajian ini, tahap prestasi dalam kalangan pensyarah di UTHM adalah tinggi dengan
mencapai nilai skor min sebanyak 4.14. Dimensi prestasi tugas merupakan dimensi yang paling tinggi
berbanding dengan kontekstual tugas (m= 4.14) dan prestasi penyesuaian (m= 4.16). Dapatan kajian ini sejajar
dengan kajian yang dijalankan oleh Koopmans et al. (2013) bahawa ciri-ciri pekerjaan dan ciri-ciri kerja sosial
pensyarah memberi kesan yang positif terhadap prestasi kerja.

Seterusnya, dimensi yang mempunyai nilai skor min yang paling tinggi adalah prestasi tugas. Hal ini
menunjukkan bahawa ahli pensyarah sentiasa mempunyai tahap prestasi tugas yang memuaskan. Dapatan
kajian ini disokong oleh kajian yang dijalankan oleh Bernandin dan Russell (2009) yang mengkaji tentang ciri-ciri
tugas dan prestasi kerja dengan pengetahuan pekerja iaitu apabila ciri-ciri tugas yang diberikan agak mencabar
dan memotivasikan mereka, maka usaha yang lebih tinggi akan dilakukan lantas secara langsung dapat
meningkatkan prestasi tugas mereka. la dapat dibuktikan bahawa tugas sebagai seorang pensyarah adalah salah
satu tugas yang mencabar. Selain itu, pengkaji mendapati bahawa dimensi kontektual tugas mempunyai tahap
yang tinggi iaitu skor min 4.14. Hal ini menunjukkan bahawa ahli pensyarah mempunyai sikap yang sangat
positif seperti saling bekerjsama, membantu rakan sekerja dan mempunyai semangat kumpulan yang tinggi
dalam melaksanakan tugas mereka. Hal ini disokong lagi apabila majoriti daripada responden bersetuju bahawa
mereka bekerjasama antara satu lain dalam menjalankan tugas. Menurut (Mohamad Najib Abdul Ghafar, 2004)
kerjasama yang baik dapat menyelesaikan pelbagai isu dengan lebih cekap dan pantas serta melalui kerjasama
potensi individu tersebut juga akan dapat diserlahkan.

Seterusnya, bagi dimensi terakhir iaitu penyesuaian tugas dapatan kajian mendapati bahawa dimensi ini
mempunyai nilai skor min sebanyak 4.14 dan berada pada tahap yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahawa ahli
pensyarah di UTHM mudah untuk menerima perubahan dalam tugas dan juga persekitaran. Disebabkan oleh
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UTHM membina pusat insititusi baru di kawasan Pagoh menyebabkan pensyarah mengalami pertukaran di
tempat kerja. Hal ini menyebabkan, sebilangan pensyarah harus ulang alik pada hari minggu untuk mengajar ke
Pagoh kerana UTHM di kawasan Pagoh tidak mempunyai bilangan pensyarah yang ramai. Dengan adanya
perubahan di tempat kerja ini pensyarah harus menyesuaiakan diri dengan persekitaran kerana penyesuaian
adalah penting dalam prestasi kerja.

Objektif 3: Hubungan antara Kerja Fleksibel dan Prestasi Kerja dalam kalangan Pensyarah di UTHM
Berdasarkan analisis korelasi Pearson dalam bab sebelumnya, dapatan kajian menunjukkan terdapat kolerasi
positif signifikan yang lemah antara kerja fleksibel dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Oleh
itu, adalah mustahil untuk mempercayai bahawa kerja yang fleksibel dapat mempengaruhi prestasi kerja di
UTHM. Hasil kajian ini adalah konsisten dan disokong oleh kajian sebelumnya oleh (Masuda et al., (2012).
Hasilnya, ia menunjukkan bahawa kerja yang fleksibel akan memberi kesan kepada keseimbangan kerja
kehidupan “Work Life-Balance”(Morgan, 2015). Terdapat satu kajian mengatakan bahawa faktor yang memberi
impak kepada prestasi kerja adalah dengan memberi latihan kepada pekerja (Adawiyah, 2018). Justeru itu, ia
adalah jelas bahawa terdapat banyak faktor yang boleh menyebabkan peningkatan prestasi kerja.

Walau bagaimanapun, terdapat kajian yang dijalankan oleh Stirpe dan Bonache (2018) mengatakan
bahawa tiada hubungan signifikan antara fleksibel kerja dan prestasi kerja antara pekerja yang sudah berumur
(aging workforce) kerana mereka sudah biasa dengan kaedah tradisional yang tidak melibatkan teknologi
seperti tele-work dalam melaksanakan tugas. Selain itu, beberapa penjelasan yang terhasil daripada kajian
tersebut antaranya ialah, walaupun kerja fleksibel menyediakan pekerja dengan sumber sumber yang mereka
perlukan untuk pekerjaan mereka, ada beberapa bukti yang mengatakan bahawa kerja fleksibel membawa
peningkatan kepada gangguan dan perkembangan kerja yang tidak menentu (Hoeven & van Zoonen, 2015.
Selain itu, berbanding generasi muda, generasi yang lebih tua seperti Baby Boomer dan generasi X telah
bersosial dengan lebih tradisional apabila melaksanakan tugas seperti orientasi pasukan (Siris, Karp, &
Brotherton, 2007) dan presenteeism (Bierla, Huver, & Richard, 2013). Oleh itu, generasi terdahulu menganggap
bahawa kerja fleksibel tidak memberi kesan kepada prestasi kerja.

Hubungan yang positif antara kerja fleksibel dan prestasi kerja boleh difahami oleh penjelasan (Kihoro,
2016). Mereka menyatakan bahawa fleksibiliti dalam kerja boleh memberi manfaat kepada kedua-dua belah
pihak iaitu majikan dan pekerja. Kerja fleksibel boleh mencipta peluang kepada pekerja dengan memberikan
autonomi kepada pekerja untuk menyusun jadual mereka di tempat kerja (Saragih, 2012). Organisasi yang dapat
memberi persekitaran yang baik dengan merawat dengan adil pada pekerjanya dapat mempengaruhi
kesejahteraan pekerja-pekerja dan sekaligus dapat meningkatkan prestasi kerja. Oleh itu, amat bermakna
pelaksanaan kerja fleksibel di tempat kerja kerana ia adalah salah satu faktor bagi prestasi kerja dan kejayaan
UTHM.

Menurut Ramlee (2015), kebanyakan ahli akademik di Malaysia berhadapan dengan masalah dalam
mengendalikan tahap tekanan akibat peningkatan beban kerja. Pensyarah wanita khususnya sering mengalami
dilema antara beban kerja di rumah dan di tempat kerja. Keadaan semakin tertekan akibat kos sara hidup yang
semakin meningkat. Justeru, keanjalan program kerja adalah suatu berkesan dalam menyeselaikan
permasalahan, sekali gus dapat meningkatkan prestasi kerja mereka. Kajian ini menunjukkan bahawa, UTHM
telah melaksanakan kerja fleksibel masa dan tempat yang memberi kesan kepada prestasi kerja mereka.

Batasan dan Cadangan

Melalui kajian yang dijalankan, terdapat beberapa batasan yang perlu akui. Batasan yang pertama adalah sikap
responden yang kelihatan mengambil ringan semasa menjawab soalan soal selidik dan tidak memberi perhatian
sepenuhnya. Selain itu, terdapat kemungkinan kekurangan kejujuran apabila responden menjawab soal selidik.
Ini mungkin berlaku kerana mereka mahu menjaga reputasi universiti. Oleh itu, Untuk mengelakkan isu ini
berlarutan, pengkaji haruslah menggunakan kaedah multi-gabungan yang merupakan gabungan kedua-dua
keadah iaitu kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan ini dapat memberi peluang kepada responden untuk
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menyatakan idea atau pemikiran mereka sendiri dan mendapat jawapan yang lebih telus. Seterusnya, skop
kajian ini adalah tidak luas dan sempit. la sekurang-kurangya meliputi universiti di institusi pendidikan di
Malaysia jika pengkaji bertujuan untuk menyiasat kerja flekibel dan prestasi kerja di Malaysia. Pemilihan yang
lebih besar bilangan sampel dapat memastikan hasil dapatan lebih mempunyai kesahihan yang tinggi dan
kebolehpercayaan sampel penyelidikan.

l 6.0 KESIMPULAN

Melalui kajian ini, dapat dirumuskan bahawa persoalan dan objektif kajian yang telah dibangunkan pada awal
kajian telah berjaya dicapai. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, pengkaji mendapati bahawa kedua-dua
dimensi kerja fleksibel diamalkan dalam kalangan pensyarah di UTHM. Selain itu, pengkaji mendapati bahawa
prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM bagi ketiga-tiga dimensi di tahap yang tinggi. Manakala, hasil
korelasi yang diperoleh menunjukkan bahawa terdapat hubungan signifikan positif yang lemah antara kerja
fleksibel dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di UTHM. Meskipun hubungan kerja fleksibel dan prestasi
kerja adalah pada tahap lemah tetapi ia dapat dibuktikan bahawa kerja fleksibel di tempat kerja dapat
mempengarugi prestasi kerja walaupun ia bukan faktor utama dalam peningkatan prestasi kerja.

Seterusnya, disebabkan nilai tahap fleksibel bagi kedua-dua dimensi adalah tinggi, pengkaji
mengganggap bahawa UTHM telah melaksanakan program kerja fleksibel dengan baik. Pensyarah yang rata-rata
berpendidikan ke tahap Ph.D. pula telah didapati menerima program ini dengan baik, malah dapat
menunjukkan tahap prestasi kerja yang tinggi dalam ketiga-tiga dimensi. Oleh itu, ia tidak sukar bagi mereka
untuk sentiasa konsisten dalam prestasi kerja. Ini dapat dibuktikan apabila UTHM diiktiraf sebagai salah satu
universiti teknikal terbaik di Malaysia manakala pensyarah menjadi tulang belakang atas kejayaan tersebut.
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