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Abstrak

Kewujudan Perusahaan Kecil dan Sederhana (PKS) telah diakui mampu meningkatkan
kemajuan sesebuah negara khususnya dari aspek kemajuan ekonomi serta kemampuannya
dalam menyediakan lebih banyak peluang pekerjaan. Walaubagaimanapun, disebalik
sumbangan signifikan PKS tersebut, kajian lepas menunjukkan PKS turut berdepan dengan
pelbagai cabaran termasuklah untuk mengekalkan syarikat mereka. Justeru itu, dalam usaha
untuk memastikan kelangsungan PKS, para pengkaji lepas telah mencadangkan agar PKS
mewujudkan hubungan pekerjaan yang baik diantara pihak majikan dan juga pekerja.
Walaubagaimanapun, usaha untuk mewujudkan hubungan pekerjaan yang baik bukanlah
satu perkara yang mudah. Sorotan terhadap kajian lepas menunjukkan terdapat pelbagai
faktor yang mempengaruhi pelaksanaan amalan hubungan pekerjaan yang baik.
Berdasarkan tinjauan terhadap kajian-kajian lepas, artikel ini mengupas faktor-faktor yang
mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan yang baik khususnya dalam konteks kajian
di PKS.

Kata kunci: Perhubungan Pekerjaan, Pengurusan Sumber Manusia, Perusahaan Kecil dan
Sederhana (PKS)

Abstract

The existence of Small and Medium-Sized Enterprises (SMEs) has been proven to have
significantly contributed to improving nation’s economic development particularly in
creating abundant job opportunities. Nonetheless, past studies also revealed that the SMEs
had to confront various challenges including the task of ensuring their continuous survival.
Therefore, in order to sustain their existence, previous researches had suggested that the
SMEs must seek to establish commendable employer-employee relationships. Having said so,
they also acknowledged that the task was not without its difficulties. Review of past literature
showed that there were various factors that influenced the relationship between employer-
employee. Based on review of past literature, this article explores and examines the factors
that give effects to good working relationship practice in the context of SMEs.
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Pengenalan

Kajian lepas menunjukkan pelaksanaan amalan hubungan pekerjaan (employment
relationship) yang berkesan bukan sahaja membantu meningkatkan prestasi pekerja malah
turut membantu meningkatkan prestasi organisasi. Amalan hubungan pekerjaan yang baik
memberi penekanan terhadap hubungan yang harmoni diantara pekerja dan majikan.
Kewujudan hubungan yang baik diantara kedua-dua pihak akan membantu meningkatkan lagi
suasana tempat kerja yang lebih produktif, meningkatkan tahap motivasi pekerja, memastikan
kadar pusing ganti buruh akan berkurangan serta membantu mengurangkan pertikaian di
tempat kerja (Atkinson & Curtis, 2004; Debrah & Mmieh, 2009; Geare, Edgar, &
McAndrew, 2006; Wilkinson, 1999a)

Walaubagaimanapun, sorotan terhadap kajian lepas juga turut membuktikan bahawa
kebanyakan organisasi yang menikmati impak pelaksanaan hubungan pekerjaan yang
berkesan adalah terdiri daripada syarikat-syarikat besar dan juga sektor awam berbanding
perusahaan kecil dan sederhana (PKS) (Razouk, 2011; Sels et al., 2006; Sheehan, 2013).
Kajian lepas turut membuktikan bahawa kebanyakan PKS tidak memberikan perhatian
sewajarnya terhadap pelaksanaan hubungan pekerjaan kerana pelbagai faktor sama ada secara
dalaman atau luaran. Pengabaian terhadap isu pelaksanaan hubungan pekerjaan yang baik
terutamanya dalam aspek amalan pengurusan sumber manusia berlaku kerana terdapat
tanggapan bahawa PKS adalah sebuah organisasi kecil yang cantik (small is beautiful).
Justeru itu, isu-isu pertikaian atau masalah hubungan pekerjaan diandaikan sebagai kes
terpencil. Hal ini disebabkan hubungan yang akrab diantara majikan dan pekerja (Bolton,
Robbins, Tew, & Tindale, 1971; Wilkinson, 1999b). Walaubagaimanapun, kajian lain seperti
kajian oleh Rainnie (1989) menyangkal dapatan kajian terdahulu oleh Bolton et al., (1971).
Menurut Rainnie (1989) persepsi yang menggambarkan PKS sebagai “small is beautiful”
adalah tidak tepat kerana PKS berdepan dengan pelbagai masalah hubungan pekerjaan.
Diantaranya adalah konflik di tempat kerja, keadaan tempat kerja yang kurang selamat dan
tidak kondusif serta gaya pengurusan yang lebih ke arah autokratik. Justeru itu, Rainnie
(1989) menganggap situasi pekerjaan di PKS lebih menjurus kepada fenomena “rumah yang
suram” (bleak house).

Namun demikian, Ram, Edwards, Gilman dan Arrowsmith, (2001) serta Wilkinson (1999)
menjelaskan bahawa realiti hubungan pekerjaan di PKS pada masa kini tidak hanya tertakluk
kepada dua situasi tersebut semata-mata. Terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi
pelaksanaan hubungan pekerjaan di PKS (Harney & Dundon, 2006; Sheehan, 2013;
Wilkinson, 1999b). Di antara faktor-faktor yang dikenal pasti berdasarkan literatur adalah
seperti gaya pengurusan (Matlay, 1999, 2002a), iklim hubungan industri (Jones, 2005) saiz
organisasi (Jones, 2005), pemilikan (Harney & Dundon, 2006), kewujudan kesatuan sekerja
(Harney & Dundon, 2006), struktur organisasi (Jones, 2005) dan aspek perundangan (Forth,
Bewley, & Bryson, 2004; Jones, 2005; Matlay, 2002).

Kajian terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan yang
baik adalah penting bagi memahami PKS adalah penting bagi memahami PKS terutamanya
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di Malaysia. Walaubagaimanapun, berdasarkan penelitian terhadap kajian lepas, kajian-kajian
yang memfokuskan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan hubungan
pekerjaan khususnya dari aspek pengurusan sumber manusia masih lagi terhad, khususnya
dalam konteks kajian PKS di Malaysia. Menyedari kekangan tersebut, artikel ini akan
memfokuskan terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan
yang baik khusus melalui pelaksanaan pengurusan sumber manusia di PKS berdasarkan
sorotan kajian lepas.

Sorotan Literatur Terhadap Kajian Lepas

Kajian-kajian lepas membuktikan pelaksanaan hubungan pekerjaan di syarikat-syarikat
berstatus syarikat besar telah didokong oleh pelbagai faktor seperti struktur organisasi,
kewangan dan kepakaran dalam bidang pengurusan sumber manusia. Berbeza dengan PKS,
mereka berdepan dengan pelbagai kekangan dalam melaksanakan amalan-amalan hubungan
pekerjaan yang baik khususnya dalam aspek pengurusan sumber manusia. Bartram, (2005)
dalam penilaiannya terhadap menerapkan pengurusan sumber manusia di PKS di Australia
mendapati terdapat beberapa faktor penting yang memberi pengaruh terhadap
pelaksanaannya. Diantaranya adalah disebabkan kekurangan sumber seperti kewangan serta
masa, kepakaran, kewujudan amalan tidak formal dalam pengurusan sumber manusia, kurang
penekanan terhadap aspek pengurusan sumber manusia di organisasi dan juga pelbagai isu
pengurusan lain serta kurang kesedaran dan pemahaman terhadap kepentingan pengurusan
sumber manusia terhadap operasi PKS.

Seterusnya, Harney dan Dundon (2006) menjelaskan terdapat dua faktor utama yang
mempengaruhi pelaksanaan pengurusan sumber manusia di PKS. Faktor-faktor tersebut
terdiri daripada faktor luaran (struktur pasaran/produk, penawaran buruh, jenis sektor
industri, rantai nilai, teknologi dan peraturan), manakala dari aspek faktor dalaman pula
terdiri daripada jenis pemilikan, gaya pengurusan atau ideologi pengurusan, ketidakhadiran
kesatuan sekerja, saiz organisasi dan juga pekerja. Penggabungjalinan kedua-dua faktor ini
mempengaruhi hasilan pengurusan sumber manusia terutamanya aspek produktiviti pekerja,
fleksibiliti, keadilan sosial serta hubungan samaada secara formal atau tidak formal. Dalam
kajian terkini oleh Newman dan Abdullah (2014) menunjukkan terdapat empat faktor seperti
saiz organisasi, hubungan dengan organisasi luar seperti syarikat lain serta agensi kerajaan,
perkongsian pemilikan oleh pelabur daripada luar negara serta ciri-ciri ketua pegawai
eksekutif (CEO) memainkan peranan dalam menentukan pelaksanaan pelaksanaan
pengurusan sumber manusia di PKS di China.

Berdasarkan sorotan kajian lepas, artikel ini mengupas beberapa faktor yang penting dalam
mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan yang baik khususnya dalam konteks kajian
di PKS di Malaysia. Bahagian selanjutnya memperincikan lagi tentang faktor-faktor tersebut.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelaksanaan Hubungan Pekerjaan di PKS
Terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan sebagaimana
yang dibincangkan oleh kajian lepas. Walaubagaimanapun, artikel ini membincangkan enam
faktor utama seperti saiz organisasi, gaya pengurusan, amalan formal atau tidak formal,
ketiadaan kesatuan sekerja, strategi perniagaan serta undang-undang pekerjaan.
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Saiz Organisasi

Terdapat pelbagai definisi saiz organisasi yang dikemukakan oleh pengkaji lepas dan tinjauan
terhadap literatur menunjukkan tiada satu definisi yang universal yang boleh digunapakai
untuk menentukan saiz sesebuah organisasi. Pengkaji berbeza akan mempunyai pandangan
tersendiri mengenai saiz organisasi dan perbezaan tersebut juga mengikut konteks negara,
sektor dan industri (Hashim & Abdullah, 2000). Walaubagaimanapun, kebanyakan pengkaji
lepas bersetuju bahawa saiz sesebuah organisasi merupakan salah satu faktor yang penting
dalam menentukan kesediaan sesebuah organisasi untuk mengadaptasikan pelbagai amalan
perniagaan yang baik (Debrah & Mmieh, 2009; Forth et al., 2004; Harney & Dundon, 2007;
Matlay, 2002a, 2002b; Osterman, 1994; Scase, 2003).

Menyedari kepentingan saiz organisasi dalam menentukan pengkaji lepas seperti Newman
dan Abdullah (2014), Storey, Saridakis, Sen Gupta, Edwards, dan Blackburn, (2010) dan
Tanova dan Cem (2003) mendapati saiz organisasi memainkan peranan yang penting dalam
menentukan pelaksanaan hubungan pekerjaan yang baik. Saiz organisasi kebiasaannya diukur
berdasarkan bilangan pekerja di organisasi tersebut (Storey et al., 2010). Kajian-kajian
berkaitan dengan saiz organisasi menunjukkan perkaitan syarikat yang mempunyai saiz yang
kecil mempunyai sumber terhad terutamanya dari aspek kewangan, kepakaran, struktur
organisasi, kepakaran serta formaliti dalam mengamalkan pengurusan sumber manusia
(Cassell, Nadin, Gray, & Clegg, 2002; Kok et al., 2011; Kotey & Folker, 2007; Matlay,
2002b; Newman & Abdullah, 2014; Wager & Wager, 1998). Tambahan lagi, menurut
Tanova dan Cem (2003) amalan pengurusan sumber manusia yang digunakan di syarikat-
syarikat besar tidak sesuai untuk dipraktiskan di syarikat PKS kerana terdapat pelbagai
perbezaan dari aspek tersebut. Walaubagaimanapun, pengkaji seperti Saridakis, Mufioz
Torres, & Johnstone, (2013) dan Storey et al., (2010) mencadangkan semakin berkembang
sesebuah organisasi, semakin tinggi keperluan organisasi tersebut untuk mengamalkan
pengurusan sumber manusia yang lebih formal di organisasi mereka.

Gaya Pengurusan

Gaya pengurusan memainkan peranan yang penting dalam menentukan sama ada organisasi
tersebut mampu berjaya atau sebaliknya (Zakaria & Hashim, 2015). Gaya pengurusan yang
diamalkan di organisasi akan menggambarkan falsafah pengurusan, nilai-nilai yang
diamalkan serta tindak tanduk pihak pengurusan dalam menangani urusan di organisasi
khususnya berkaitan dengan pekerja (Syed Abdullah, 1991). Setiap organisasi mempunyai
gaya pengurusan yang tersendiri dan berbeza diantara satu sama lain. Kajian lepas
menunjukkan kegagalan sesetengah organisasi terutamanya PKS mempunyai perkaitan
dengan gaya pengurusan terutamanya dari aspek pengendalian isu-isu pekerja(Harvey &
Turnbull, 2006; Hornsby & Kuratko, 2003).

Tinjauan literatur mendapati gaya pengurusan mempengaruhi pelaksanaan amalan hubungan
pekerjaan dan ia merupakan salah satu faktor kontegensi dalam menentukan kejayaan
organisasi (Harney & Dundon, 2007; Zakaria & Hashim, 2015). Kajian lepas turut
mendedahkan bahawa gaya pengurusan yang diamalkan di PKS memberikan impak yang
besar untuk organisasi terutamanya di PKS (Matlay, 1999, 2002a, 2002b). Dalam konteks
kajian di PKS, peranan secara langsung yang dimainkan oleh pemilik atau pengurus adalah
mustahak. Oleh itu, peranan, ideologi, falsafah serta gaya pengurusan majikan atau pengurus
di PKS akan mempengaruhi segenap aspek di PKS khususnya dari aspek hubungan pekerjaan
yang akhirnya akan mempengaruhi kelangsungan serta kesimbungan PKS di masa depan
(Matlay, 2002b).
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Amalan Formal atau Tidak Formal

Amalan pengurusan sumber manusia sama ada formal ataupun tidak formal mempengaruhi
pelaksanaan pengurusan sumber manusia di PKS. Kajian lepas menunjukkan kebanyakan
pengurusan sumber manusia di PKS lebih cenderung untuk mengamalkan pengurusan sumber
manusia secara tidak formal (Matlay, 2002a; Rainnie, 1989). Menurut Marlow, Taylor dan
Thompson (2010) indikator utama yang menunjukkan tahap formaliti yang diamalkan di PKS
adalah berdasarkan bilangan amalan pengurusan sumber manusia di tempat Kerja.
Pelaksanaan amalan secara formal atau sebaliknya turut bergantung kepada kepakaran dalam
organisasi khususnya dalam aspek-aspek pengurusan sumber manusia (Matlay, 1999). Selain
daripada itu juga, amalan formal yang diterapkan di organisasi yang bersaiz besar memberi
kelebihan kepada mereka untuk menguruskan pekerja-pekerja secara lebih effektif. Namun
demikian, pengkaji seperti seperti Storey et al., (2010) mencadangkan bahawa amalan tidak
formal tidak lagi sesuai untuk diamalkan khususnya dalam konteks perkembangan saiz
organisasi. Amalan pengurusan sumber manusia yang lebih formal dan teratur adalah penting
bagi memastikan prestasi pekerja berada pada tahap yang terbaik dan seterusnya mampu
memberikan sumbangan yang signifikan kepada pembangunan organisasi.

Ketiadaan Kesatuan Sekerja

Kesatuan sekerja merupakan perwakilan pekerja dalam sesebuah organisasi. Objektif utama
kewujudan kesatuan sekerja dapat membantu pekerja dalam mendapatkan hak mereka
sebagai pekerja. Kajian lepas menunjukkan peranan kesatuan sekerja sangat penting
terutamanya dari aspek ekonomi dan sosial (Aminuddin, 2007, 2009a, 2009b).Berbanding
dengan syarikat-syarikat besar, kewujudan kesatuan sekerja di PKS terutamanya bagi syarikat
yang bersaiz kecil adalah terhad dan dalam kebanyakan kes, kesatuan sekerja tidak wujud di
PKS (Eakin & Maceachen, 2010). Pengkaji-pengkaji lepas menjelaskan bahawa ketiadaan
kesatuan sekerja mempengaruhi penetapan polisi serta amalan hubungan pekerjaan (Dundon,
Grugulis, & Wilkinson, 1999; Harney & Dundon, 2006, 2007).

Kebanyakan PKS mempunyai bilangan pekerja yang terhad dan majoriti pekerja tidak
mempunyai pengalaman tentang kesatuan sekerja (Dundon et al., 1999). Kebanyakan PKS
lebih mengutamakan tempat kerja yang bebas daripada kesatuan sekerja (non-union
relations) dan amalan biasa yang sering diamalkan oleh pihak majikan di PKS adalah dengan
menentukan segala terma dan kondisi pekerjaan berdasarkan perundingan secara individu
serta lebih kepada amalan secara tidak formal (Dundon et al., 1999). Justeru itu, dapat
disimpulkan bahawa peranan kesatuan sekerja di PKS adalah lebih terhad berbanding di
syarikat-syarikat besar yang berkesatuan.

Strategi Perniagaan

Kajian lepas menunjukkan strategi perniagaan memainkan peranan yang penting dalam
menentukan perjalanan sesebuah organisasi. Strategi pernigaan dapat difahami sebagai cara
yang digunakan oleh sesebuah organisasi dalam bersaing serta mencapai dan mengekalkan
kelebihan daya saing tersebut dalam industri yang tertentu (Hashim, 2008; Hunger &
Wheelen, 2011; Mintzberg & Quinn, 1991; Pitts & Lei, 2003; Rue & Holland, 1989;
Varadarajan & Clark, 1994; Walker & Ruekert, 1987). Dengan kata lain, strategi perniagaan
dibentuk oleh organisasi bagi memastikan kelangsungan organisasi dalam memastikan
organisasi mereka kekal dalam persaingan pasaran.

Kepentingan pelaksanaan amalan hubungan pekerjaan yang baik turut bergantung kepada
strategi perniagaan yang diamalkan oleh organisasi. Sementelah lagi, amalan hubungan
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pekerjaan atau pengurusan sumber manusia diiktiraf sebagai aktiviti sokongan yang penting
di dalam sesebuah organisasi seiring dengan aktiviti rantaian nilai yang lain (Buller &
McEvoy, 2012; Porter, 1980). Strategi-strategi yang dibentuk oleh pihak organisasi
mempunyai perkaitan dengan pelaksanaan amalan pengurusan sumber manusia di organisasi
mereka (Liao, 2005). Tambahan lagi, Huang (2001) menganjurkan agar setiap organisasi
menyelaraskan pelaksanaan pengurusan sumber manusia dan strategi perniagaan bagi
memastikan kejayaan organisasi. Berdasarkan kajian lepas, terdapat pelbagai strategi
perniagaan yang diamalkan oleh organisasi. Walaubagaimanapun tidak ada satu strategi
perniagaan yang universal untuk semua organisasi. Setiap organisasi perlu untuk
mengadaptasi strategi perniagaan sesuai dengan keperluan organisasi mereka dan menyelaras
pelaksanaan amalan pengurusan sumber manusia/hubungan pekerjaan sesuai dengan
keperluan organisasi mereka (Huang, 2001)

Undang-Undang Pekerjaan

Pelaksanaan hubungan pekerjaan yang baik turut dipengaruhi oleh perundangan khususnya
undang-undang pekerjaan. Silva (1997) menjelaskan terdapat tiga tujuan utama peruntukan
undang-undang pekerjaan digubal serta dilaksanakan oleh pihak kerajaan. Pertama,
perundangan pekerjaan menjadi kerangka kerja undang-undang yang berperanan sebagai
garis panduan kepada pihak majikan, pekerja serta organisasi dan pihak-pihak
berkepentingan. Kedua, undang-undang turut dijadikan sebagai asas untuk menentukan terma
dan kondisi pekerjaan yang minimum yang perlu dipatuhi oleh pihak majikan seperti soal
pembayaran gaji dan upah, cuti rehat dan umum serta pelbagai lagi aspek pekerjaan yang
lain. Ketiga, undang-undang pekerjaan membantu untuk memastikan keadilan serta
kesaksamaan dalam dunia pekerjaan. Dalam konteks PKS, kajian lepas menunjukkan
walaupun terdapat pertikaian tentang tahap pematuhan undang-undang oleh pihak PKS,
namun pengkaji seperti Blyton dan Turnbull, (1994) dan Harris (2000) menjelaskan bahawa
kajian-kajian yang berkaitan dengan pelaksanaan serta pematuhan perundangan masih terhad.
Tambahan lagi, kajian lepas menunjukkan peranan undang-undang adalah penting dalam
mempengaruhi aktiviti-aktiviti perniagaan, persekitaran operasi serta pekerjaan di PKS
(Blyton & Turnbull, 1994; Harris, 2000; Matlay, 2002a, 2002b; Rainnie, 1989).

Kesimpulan

Hubungan pekerjaan yang baik serta efektif akan menjadi kelebihan kepada PKS dalam
memastikan organisasi mereka terus berdaya saing. Tambahan lagi dengan mempunyai
hubungan pekerjaan yang harmoni, pekerja dan majikan dapat bekerjasama dengan erat serta
dapat mengelakkan sebarang konflik yang merugikan organisasi mereka. Justeru itu, artikel
ini telah mengupas faktor-faktor yang telah mempengaruhi pelaksanaan hubungan pekerjaan
yang baik khususnya dalam aspek pengurusan sumber manusia.
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