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ABSTRAK 

 

Tesis ini mengkaji hubungan langsung antara ganjaran, gaya kepimpinan dan amalan 

keselamatan ergonomik dengan hasrat untuk kekal dan persepsi terhadap sokongan 

organisasi. Ia juga mengkaji kesan perantara sokongan organisasi ke atas hubungan 

antara ganjaran, gaya kepimpinan dan amalan keselamatan ergonomik dengan hasrat 

untuk kekal. Terakhir, tesis ini juga mengkaji kesan tekanan kerja sebagai penyederhana 

dalam hubungan antara persepsi terhadap sokongan organisasi dan hasrat untuk kekal.  

Sebanyak 832 soal selidik telah dihantar menerusi pos kepada wakil organisasi yang 

bersetuju untuk terlibat dalam kajian ini.  Daripada 832, 220 soal selidik telah diterima 

semula, dan hanya 178 soal selidik digunakan untuk analisis selanjutnya, dengan kadar 

maklumbalas sebanyak 21.39%.  Hipotesis ke atas kesan langsung dan kesan perantara 

diuji menggunakan analisis regresi berganda, manakala hipotesis bagi kesan interaksi 

diuji menggunakan analisis regresi berganda bertingkat. Dapatan kajian menunjukkan 

bahawa ganjaran, amalan keselamatan ergonomik, dan gaya kepimpinan transformasi 

(pengaruh idealism) mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan hasrat untuk 

kekal.  Walau bagaimanapun, hanya satu dimensi gaya kepimpinan transaksi (pengurusan 

berkecuali aktif) didapati mempunyai hubungan negatif dan signifikan dengan hasrat 

untuk kekal.  Dapatan kajian juga menunjukkan bahawa gaji, waktu kerja anjal, amalan 

keselamatan ergonomik, pengaruh idealism dan laissez-faire mempunyai hubungan 

signifikan dengan persepsi terhadap sokongan organisasi.  Sementara itu, dapatan 

daripada analisis regresi pula menunjukkan bahawa persepsi terhadap sokongan 

organisasi memainkan peranan sebagai perantara dalam hubungan antara gaji, waktu 

kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik, dan gaya kepimpinan transformasi (pengaruh 

idealism) dengan hasrat untuk kekal.  Seterusnya, keputusan daripada analisis regresi 

berganda bertingkat menunjukkan bahawa tekanan kerja berperanan sebagai 

penyederhana dalam hubungan antara persepsi terhadap sokongan organisasi dan hasrat 

untuk kekal.  Implikasi dapatan kajian, limitasi kajian, dan cadangan bagi kajian susulan 

dibincangkan. 

 

Kata kunci: Hasrat untuk Kekal, Ganjaran, Gaya Kepimpinan, Amalan Keselamatan 

Ergonomik, Persepsi Terhadap Sokongan Organisasi. 

 



 iii 

ABSTRACT 

 

This thesis examines the direct relationship between rewards, leadership styles, and 

ergonomic practices and intention to stay and perceived organizational support.  It also 

examines the mediating effect of organizational support on the relationship between 

rewards, leadership styles, and ergonomic practices and intention to stay. Finally, the 

thesis examines the moderating effect of job stress on the relationship between perceived 

organizational support and intention to stay.  A total of 832 questionnaires were mailed to 

the representatives of organizations that have agreed to participate in this study. Out of 

832, only 220 questionnaire were returned.  However, only 178 were usable for further 

analysis, representing a response rate of 21.39%.  Hypotheses for direct and mediating 

effect were tested using multiple regression analyses, and hypotheses for interacting 

effect were tested using hierarchical multiple regression.  Results showed that rewards, 

ergonomic practices and transformational leadership (idealized influence) were positively 

and significantly related to intention to stay. However, only one dimension of 

transactional leadership (management by exception – active) was found negatively and 

significantly related to intention to stay.  Results also showed that salary, flexible work 

schedule, ergonomic practices, idealized influence and laissez-faire were significantly 

related to perceived organizational support. Meanwhile, results from regression analysis 

showed that perceived organization support mediate the relationship between salary, 

flexible work schedule, ergonomic practices, and transformational leaderships (idealized 

influence) and intention to stay.  Furthermore, results from hierarchical multiple 

regressions showed that job stress moderate the relationship between perceived 

organization support and intention to stay.  Implications of the findings, potential 

limitations, and directions for future research are discussed.  

  

 

Keywords: Intention to Stay, Rewards, Leadership Styles, Ergonomic Practices, 

Perceived Organization Support. 
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BAB 1  PENGENALAN 

1.0  Pendahuluan 

 

Bab 1 membincangkan tentang latar belakang kajian, penyataan masalah, persoalan, 

objektif, kepentingan dan skop kajian.  Perbincangan dimulakan dengan menjelaskan 

tentang senario dan keperluan untuk mendorong pekerja mahir teknologi maklumat kekal 

di organisasi.  Berasaskan huraian ini, dijelaskan persoalan mengapa kajian ini perlu 

dijalankan. Ini disusuli dengan objektif kajian.  Seterusnya, pada bahagian kepentingan 

kajian dijelaskan tentang sumbangan hasil kajian ini terhadap teori dan praktis.  Bab 

diakhiri dengan penjelasan tentang susun atur bab dalam tesis.  

 

1.1  Latar Belakang Kajian 

 

Mengekalkan pekerja sedia ada umumnya adalah penting untuk menjamin kelangsungan 

dan daya saing perniagaan sesebuah organisasi (Chew & Chan 2008; Griffeth & Hom, 

2001).  Dalam konteks industri teknologi maklumat dan komunikasi (ICT) di Malaysia, 

mengekalkan pekerja mahir teknologi maklumat menjadi lebih penting disebabkan oleh 

pertumbuhan perniagaan dalam industri ini (Azlan, 2009; Hamisah, 2009; “Malaysia 

Salary Handbook”, 2008; Yeo, 2008).  Walaupun kegawatan ekonomi dunia pada tahun 

2009 menyebabkan pertumbuhan perniagaan teknologi maklumat agak perlahan - 

penurunan  daripada 7.6% pada tahun 2008 kepada antara 4.4% hingga 7% pada tahun 

2009 - namun pertumbuhan industri teknologi maklumat di Malaysia agak 

memberangsangkan kerana banyak organisasi teknologi maklumat meningkatkan 
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dan menjaga kebajikan mereka.  Dapatan ini menyokong beberapa dapatan kajian 

terdahulu yang menekankan tentang pengaruh persepsi terhadap sokongan organisasi 

terhadap hasrat untuk kekal (Aube et al., 2007; Cho et al., 2009; Ming, 2008; Rhoades & 

Eisenberger, 2002; Stamper & Johlke, 2003). 

Dapatan ini juga turut menyokong teori pertukaran sosial (Blau, 1964) dan teori 

sokongan organisasi (Eisenberger et al., 1986) yang menyatakan bahawa pekerja yang 

meyakini organisasi dapat menghargai sumbangan dan menjaga kebajikan mereka akan 

membalasnya dengan menunjukkan sikap dan tingkah laku yang positif. Secara logiknya, 

pekerja yang banyak menerima sokongan dari organisasi akan berasa lebih gembira untuk 

bekerja dan pada masa yang sama rela menyumbangkan idea dan tenaga untuk 

membangunkan organisasi. 

Satu alasan mengapa persepsi terhadap sokongan organisasi mempunyai 

kepentingan terhadap hasrat pekerja untuk kekal ialah pekerja mungkin menganggap ia 

sebagai asas utama dalam pembinaan hubungan pekerjaan antara majikan dan pekerja.  

Ini kerana asas hubungan pekerjaan di organisasi banyak bergantung kepada polisi, 

prosedur dan amalan yang dipraktikkan di organisasi, dan penilaian pekerja terhadap 

kesemua aspek ini dilihat boleh memberi kesan terhadap sikap dan tingkah laku pekerja.  

Dalam kajian ini, faktor organisasi seperti gaji, amalan keselamatan ergonomik dan gaya 

kepimpinan pengurus telah dikenal pasti dapat meningkatkan persepsi pekerja terhadap 

sokongan organisasi, dan ini seterusnya dapat meningkatkan hasrat untuk kekal. Justeru 

itu, dorongan untuk terus kekal bekerja di organisasi dilihat banyak bergantung kepada 

sejauh mana organisasi mampu memenuhi keperluan pekerja dan menjaga kebajikan 

mereka menerusi amalan di organisasi, dan gaya kepimpinan pengurus. 
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6.6 Persepsi Terhadap Sokongan Organisasi sebagai Perantara dalam 

Hubungan antara Ganjaran, Gaya Kepimpinan, Amalan Keselamatan Ergonomik 

dan Hasrat untuk Kekal 

 

Persoalan kajian yang keempat adalah mengenai hubungan antara persepsi terhadap 

sokongan organisasi sebagai perantara dalam hubungan antara ganjaran, gaya kepimpinan 

dan amalan keselamatan ergonomik ke atas hasrat untuk kekal.   

Dalam kajian ini, kesan persepsi terhadap sokongan organisasi sebagai perantara 

didapati hanya berlaku ke atas faktor gaji, waktu kerja anjal, pengaruh idealism dan 

amalan keselamatan ergonomik.  Kajian mendapati bahawa gaji secara langsungnya 

mempunyai hubungan dengan hasrat untuk kekal, dan pada masa yang sama, sebahagian 

daripada hubungan ini dipengaruhi oleh faktor perantara iaitu persepsi terhadap sokongan 

organisasi.  Dapatan ini adalah sesuatu yang baharu kerana dalam kajian terdahulu tidak 

ditemui dapatan yang menerangkan secara khusus peranan persepsi terhadap sokongan 

organisasi sebagai perantara dalam hubungan antara gaji dan hasrat untuk kekal. Dalam 

kajian terdahulu, persepsi terhadap sokongan organisasi didapati berperanan sebagai 

perantara dalam hubungan antara gaji dan sikap pekerja seperti hasrat untuk berhenti 

(Williams et al., 2008), dan antara gaji dan komitmen organisasi (Ming, 2008).  

Walau bagaimanapun, dapatan ini didapati menyokong teori sokongan organisasi 

yang mana menurut teori ini penilaian yang dibuat oleh pekerja terhadap amalan 

organisasi (misalnya dalam pemberian gaji) akan mempengaruhi persepsi terhadap 

sokongan organisasi, dan seterusnya akan mempengaruhi sikap dan tingkah laku pekerja 

seperti hasrat untuk kekal (Aselage & Eisenberger, 2003; Eisenberger et al., 1986).   
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Dengan erti kata lain, walaupun gaji memberi kesan langsung dalam mengekalkan 

pekerja mahir teknologi maklumat, cara pengurusan dan pengagihan gaji juga perlu diberi 

perhatian bagi meningkatkan persepsi pekerja terhadap sokongan organisasi. Organisasi 

yang sanggup menawarkan gaji yang kompetitif serta setara dengan kemahiran yang 

dimiliki pekerja, akan memberikan persepsi sokongan organisasi yang lebih positif 

kepada pekerja. Dengan itu, pekerja mungkin menganggap bahawa majikan mereka 

sangat mengambil berat dan tahu menilai sumbangan yang mereka berikan dan ini 

sekaligus akan membuatkan mereka ingin terus kekal di organisasi.  

Selain daripada itu, kajian juga mendapati bahawa persepsi terhadap sokongan 

organisasi berperanan sebagai perantara mutlak dalam hubungan antara faedah waktu 

kerja anjal dan hasrat untuk kekal. Ini bermakna faedah waktu kerja anjal akan 

mempengaruhi hasrat untuk kekal sekiranya pekerja menganggap bahawa waktu kerja 

anjal dapat memberi manfaat kepada keperluan kerja dan kebajikan mereka.  Ini 

merupakan dapatan baharu di mana dalam kajian yang terdahulu tidak ditemui secara 

khusus mengenai peranan persepsi terhadap sokongan organisasi sebagai perantara dalam 

hubungan antara waktu kerja anjal dan hasrat untuk kekal. Sama seperti dapatan 

sebelumnya, dapatan ini turut menyokong teori sokongan organisasi. 

Apa yang menarik mengenai dapatan ini ialah organisasi yang hanya 

memperkenalkan waktu kerja anjal kepada pekerja mahir teknologi maklumat tetapi tidak 

diiringi dengan sokongan yang berterusan mungkin tidak akan berjaya meningkatkan 

hasrat mereka untuk kekal. Perlu difahami bahawa pelaksanaan waktu kerja anjal 

bukanlah sesuatu yang mudah. Organisasi perlu memastikan bahawa pekerja telah 

bersedia serta dapat menerima pelaksanaan amalan waktu kerja anjal di organisasi kerana 



222 

 

ia dikhuatiri akan memberikan kesan negatif kepada sikap dan tingkahlaku pekerja 

seperti lantik henti. Seperti yang dinyatakan oleh beberapa penyelidik terdahulu, bagi 

memastikan amalan waktu kerja anjal dapat diterima oleh pekerja, organisasi perlu 

mengambil kira status pekerja, keperluan pekerja, sokongan daripada penyelia dan rakan 

sekerja, penerimaan ahli kumpulan, perbezaan gaya hidup dan kawalan ke atas kerja 

(Kossek et al., 2006; Lambert, Marler & Gueutal, 2008).  Kesimpulannya, pengaruh 

amalan waktu kerja anjal terhadap hasrat untuk kekal akan dilihat lebih berjaya jika 

organisasi mampu menyakinkan pekerja bahawa mereka telah mengambil kira akan 

keperluan pekerja sebelum melaksanakan waktu kerja anjal di tempat kerja. 

Seterusnya, persepsi terhadap sokongan organisasi juga didapati berperanan 

sebagai perantara mutlak dalam hubungan antara pengaruh idealism dan hasrat untuk 

kekal.  Ini bermakna pengaruh idealism akan mempengaruhi hasrat untuk kekal sekiranya 

pekerja menganggap bahawa pengaruh idealism dapat  memberi manfaat kepada 

keperluan kerja dan kebajikan mereka di organisasi.  Penemuan ini menunjukkan bahawa 

gaya kepimpinan pengurus yang berorientasikan pengaruh idealism akan hanya dapat 

mempengaruhi hasrat pekerja mahir teknologi maklumat untuk terus kekal sekiranya 

gaya kepimpinan tersebut mencerminkan usaha organisasi untuk memenuhi keperluan 

dan kebajikan pekerja. Seperti yang dibahaskan oleh Maertz Jr., Grifffeth, Campbell, dan 

Allen (2007), persepsi terhadap sokongan organisasi akan meningkat apabila pekerja 

beranggapan bahawa pengurus dapat menunjukkan sikap, tingkahlaku dan komitmen 

yang baik, dan ini seterusnya akan mempengaruhi mereka untuk kekal dalam organisasi 

sebagai tanda sokongan balas pekerja terhadap kepimpinan pengurus yang baik.   
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Dalam hubungan antara amalan keselamatan ergonomik dan hasrat untuk kekal 

pula, persepsi terhadap sokongan organisasi juga didapati berperanan sebagai perantara 

mutlak.  Dapatan ini menjelaskan bahawa walaupun amalan keselamatan ergonomik 

mempunyai pengaruh terhadap hasrat pekerja mahir teknologi maklumat untuk kekal, 

namun pengaruhnya tidak lagi wujud apabila faktor perantara (persepsi terhadap 

sokongan organisasi) diuji dalam hubungan ini.  

Dapatan ini dianggap sesuatu yang baharu kerana belum ditemui dalam kajian 

terdahulu yang menjelaskan secara khusus pengaruh persepsi terhadap sokongan 

organisasi sebagai perantara mutlak dalam hubungan antara amalan keselamatan 

ergonomik dan hasrat untuk kekal. Setakat ini, kajian mengenai amalan keselamatan 

ergonomik lebih tertumpu kepada kesan langsung amalan ini terhadap komitmen pekerja 

di organisasi, kepuasan kerja dan lantik henti (DeJoy et al., 2010; Michael et al., 2005).  

Apa yang menarik mengenai dapatan ini ialah amalan keselamatan ergonomik mungkin 

mampu mempengaruhi pekerja untuk kekal dalam organisasi sekiranya usaha tersebut 

dilihat dapat memberi manfaat dan dianggap penting oleh pekerja. Dalam konteks pekerja 

mahir teknologi maklumat, sememangnya amalan keselamatan ergonomik dianggap 

sebagai sesuatu yang penting.  Seperti yang dinyatakan oleh Robertson dan Huang 

(2006), pekerja profesional dan teknikal amat mementingkan kesanggupan organisasi 

untuk menyediakan persekitaran pejabat yang ergonomik (office ergonomics) kerana ia 

boleh memberi kesan terhadap prestasi dan kecekapan mereka.  Dalam hal ini, kepuasan 

pekerja terhadap rekabentuk pejabat, pencahayaan, dan peralatan kerja perlu diberi 

keutamaan. Oleh yang demikian, organisasi yang menjadikan usaha ini sebagai salah satu 
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bentuk sokongan organisasi akan berupaya meningkatkan hasrat pekerja untuk terus 

kekal dalam organisasi. 

 

6.7 Tekanan Kerja sebagai Penyederhana dalam Hubungan antara Persepsi 

Terhadap Sokongan Organisasi dan Hasrat untuk Kekal 

 

Persoalan kajian yang kelima adalah mengenai pengaruh tekanan kerja sebagai faktor 

penyederhana dalam hubungan antara persepsi terhadap sokongan organisasi dan hasrat 

untuk kekal.  Dalam kajian ini, tekanan kerja didefinisikan sebagai kelesuan kerja yang 

disebabkan oleh tugas di tempat kerja. Dapatan kajian mendapati bahawa tekanan kerja 

berperanan sebagai faktor penyederhana dalam hubungan antara persepsi terhadap 

sokongan organisasi dan hasrat untuk kekal.  Secara lebih khususnya, ia berperanan 

sebagai quasi moderator kerana mempunyai hubungan negatif dengan hasrat untuk kekal, 

dan pada masa yang sama, interaksinya dengan persepsi terhadap sokongan organisasi 

juga mempunyai hubungan dengan hasrat untuk kekal. Ini bermakna, apabila pekerja 

mahir teknologi maklumat mengalami tekanan kerja yang tinggi, dan pada masa yang 

sama, mereka menganggap sokongan organisasi adalah rendah, maka hasrat untuk kekal 

di organisasi akan menurun.  

Dapatan ini tidaklah mengejutkan kerana tekanan kerja yang tinggi biasanya akan 

menghasilkan pelbagai perkara yang negatif seperti kemurungan, suka menyendiri dan 

kemerosotan prestasi.  Maka tidak hairanlah sekiranya pekerja yang mengalami tekanan 

kerja yang tinggi akan mempunyai keinginan untuk berpindah ke organisasi lain.  Seperti 

yang dinyatakan oleh Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight dan George (2007), tekanan 

kerja didapati mempengaruhi lantik henti pekerja teknologi maklumat.  Dalam hal ini, 
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tekanan kerja yang disebabkan oleh bebanan kerja yang berlebihan, rekabentuk kerja 

yang tidak sesuai, kawalan ke atas kerja, ketidakadilan ganjaran dan konflik kerjaya telah 

mendorong pekerja untuk berpindah ke organisasi lain yang diyakini mampu 

menyediakan persekitaran kerja yang lebih kondusif. 

Begitu juga halnya dengan persepsi pekerja terhadap sokongan organisasi. Secara 

logiknya, tekanan kerja yang tinggi akan mengurangkan pengaruh persepsi terhadap 

sokongan organisasi ke atas hasrat untuk kekal.  Dengan erti kata lain, walaupun 

organisasi menyediakan gaji, faedah waktu kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik 

dan kepimpinan (pengaruh idealism) bagi meningkatkan sokongan organisasi tidak 

semestinya ia akan mempengaruhi hasrat pekerja untuk kekal apabila pekerja mengalami 

tekanan kerja yang tinggi.  Oleh yang demikian organisasi perlu mencari jalan untuk 

mengurangkan tekanan kerja jika organisasi ingin mengekalkan pekerja. 

Dari segi kesan penyerdahana pula, dapatan kajian mendapati dalam kedua-dua 

situasi, samada sokongan organisasi yang diterima adalah tinggi ataupun rendah, hasrat 

untuk kekal dalam kalangan pekerja mahir teknologi tetap tinggi, dengan syarat tekanan 

kerja adalah rendah. Ini bermakna, hasrat untuk kekal di organisasi lebih dipengaruhi 

oleh faktor tekanan kerja berbanding dengan sokongan organisasi. Dapatan kajian ini 

menyokong dapatan kajian yang dilakukan oleh Raeda dan Ibtisam (2008) yang 

menekankan tentang tekanan kerja dan hasrat untuk kekal dalam organisasi. 
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6.8 Implikasi Kajian 

 

Dapatan kajian ini mempunyai beberapa implikasi terhadap teori dan praktis khususnya 

mengenai hubungan langsung antara faktor organisasi iaitu ganjaran, gaya kepimpinan 

dan amalan keselamatan ergonomik ke atas hasrat untuk kekal dan persepsi terhadap 

sokongan organisasi, dan hubungan tidak langsung antara faktor perantara (persepsi 

terhadap sokongan organisasi) dan faktor penyederhana (tekanan kerja) ke atas hasrat 

pekerja mahir teknologi maklumat untuk kekal di organisai.  Implikasi dapatan kajian 

kepada teori dan praktis akan dibincangkan seterusnya. 

 

6.8.1 Implikasi Teori 

 

Dapatan kajian yang diperolehi daripada penyelidikan ini mempunyai potensi dalam 

menyumbang kepada pengkayaan susastera mengenai hasrat untuk kekal dan persepsi 

terhadap sokongan organisasi dalam beberapa aspek.  

Pertama, dapatan kajian ini memberikan bukti empirikal mengenai hubungan 

antara ganjaran, gaya kepimpinan dan amalan keselamatan ergonomik sebagai faktor 

penentu terhadap hasrat pekerja mahir teknologi maklumat untuk kekal di organisasi.  

Perbincangan susastera dan kajian lalu banyak membincangkan kepentingan faktor 

organisasi secara deskriptif (Hoonaker et al., 2004; Lockwood & Ansari, 1999; Punia & 

Sharma, 2008).  Namun, kajian secara kuantitatif yang dilakukan menunjukkan bahawa 

wujud hubungan signifikan yang positif antara gaji, bonus, waktu kerja anjal, dan amalan 

keselamatan ergonomik ke atas hasrat pekerja mahir teknologi maklumat untuk kekal di 
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organisasi, dan hubungan signifikan yang negatif dengan gaya kepimpinan transaksi 

(pengurusan berkecuali aktif).  

Selain daripada itu, dapatan kajian turut menunjukkan hubungan positif antara 

pelbagai faktor organisasi iaitu gaji, waktu kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik 

dan gaya kepimpinan transformasi (pengaruh idealism) dengan persepsi terhadap 

sokongan organisasi.  Dapatan kajian ini menyokong premis teori sokongan organisasi 

(Eisenberger et al., 1986) sebagai asas untuk membincangkan pengaruh faktor organisasi 

terhadap hasrat pekerja mahir teknologi maklumat untuk kekal di organisasi.  Secara 

umumnya, dapatan kajian ini menjelaskan bahawa penilaian pekerja mahir teknologi 

maklumat terhadap faktor-faktor ini memberi gambaran tentang sejauh mana sokongan 

organisasi terhadap keperluan dan kebajikan pekerja di organisasi.  Melalui pelaksanaan 

amalan organisasi yang menggambarkan sokongan organisasi terhadap keperluan dan 

kebajikan pekerja, organisasi dilihat dapat menawarkan tahap sokongan yang tinggi 

kepada pekerja.  Tambahan dari itu, dapatan kajian ini memperkaya pengetahuan 

mengenai faktor penentu yang mempengaruhi persepsi terhadap sokongan organisasi.  

Misalnya, dapatan kajian ini dapat membuktikan pengaruh amalan keselamatan 

ergonomik ke atas persepsi terhadap sokongan organisasi, dan ini menambah 

perbincangan susastera sedia ada mengenai kepentingan amalan keselamatan di tempat 

kerja sebagai amalan yang dapat memenuhi keperluan dan kebajikan pekerja (DeJoy et 

al., 2010).  Begitu juga dari aspek pengaruh gaya kepimpinan, di mana perbincangan 

susastera lalu banyak menumpukan kepada pengaruh sokongan penyelia sebagai elemen 

utama yang mempengaruhi persepsi pekerja terhadap sokongan organisasi, tetapi kurang 

membincangkan sejauh mana dimensi kepimpinan transformasi, transaksi dan laissez-
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faire mempunyai pengaruh ke atas persepsi pekerja terhadap sokongan organisasi 

(Aselage & Eisenberger, 2003).  Dapatan kajian ini telah berjaya menunjukkan bahawa 

gaya kepimpinan pengurus juga menggambarkan sokongan organisasi terhadap keperluan 

dan kebajikan pekerja, khususnya menerusi gaya kepimpinan transformasi (pengaruh 

idealism) dan laissez-faire, tetapi gaya kepimpinan transaksi didapati tidak mempunyai 

pengaruh ke atas persepsi terhadap sokongan organisasi. 

Seterusnya, peranan persepsi terhadap sokongan organisasi sebagai perantara 

dalam hubungan antara gaji, waktu kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik dan 

kepimpinan transformasi (pengaruh idealism) dengan hasrat untuk kekal dapat 

menjelaskan kepentingan amalan organisasi terhadap keperluan dan kebajikan pekerja, 

dan seterusnya kesannya terhadap hasrat untuk kekal.  Sebagai contoh, dapatan kajian ini 

menunjukkan bahawa hasrat untuk kekal dalam kalangan pekerja mahir teknologi 

maklumat dipengaruhi secara langsung oleh faktor gaji, dan pada masa yang sama 

penilaian pekerja terhadap sokongan organisasi menerusi amalan gaji juga didapati 

mempunyai pengaruh ke atas hasrat untuk kekal.  Hubungan yang dijelaskan ini dapat 

memperkaya perbincangan susastera dan kajian lalu yang hanya menjelaskan hubungan 

langsung antara gaji dan hasrat untuk kekal (Burnett et al., 2009; Chew & Chan, 2008; 

Chiu et al., 2002; Lockwood & Ansari, 1999; Samuel & Chipunza, 2009).  Tambahan 

dari itu, peranan persepsi terhadap sokongan organisasi sebagai perantara mutlak dalam 

hubungan antara waktu kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik dan kepimpinan 

transformasi (pengaruh idealism) dengan hasrat untuk kekal menjelaskan bahawa 

kepentingan faktor-faktor ini dalam memenuhi keperluan kerja dan menyokong kebajikan 

mereka di tempat kerja menjadi asas untuk mereka terus kekal bekerja di organisasi.  
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Sebagai contoh, walaupun kajian lalu telah menunjukkan bahawa wujud hubungan 

langsung antara waktu kerja anjal dan hasrat untuk kekal (Richman et al., 2008; 

Scholarios & Marks, 2004), dapatan kajian ini menunjukkan bahawa penilaian pekerja 

tentang sejauh mana sokongan organisasi terhadap keperluan dan kebajikan mereka 

menerusi waktu kerja anjal memainkan peranan penting terhadap hasrat untuk kekal.   

Akhir sekali, dapatan kajian ini turut menyumbang kepada pengkayaan susastera 

menerusi peranan tekanan kerja dalam menjelaskan hubungan antara persepsi terhadap 

sokongan organisasi dan hasrat untuk kekal.  Walaupun kajian lalu telah menunjukkan 

kepentingan dan pengaruh tekanan kerja dalam menggalakkan pengekalan pekerja 

(Moore, 2000; Raeda & Ibtisam, 2008), kajian ini dapat menambah pemahaman 

mengenai peranan tekanan kerja ke atas hasrat untuk kekal dengan menguji interaksi 

antara tekanan kerja dan persepsi terhadap sokongan organisasi.  Dapatan kajian 

menunjukkan bahawa pengaruh persepsi terhadap sokongan organisasi ke atas hasrat 

untuk kekal adalah bergantung kepada tahap tekanan kerja.  Dapatan kajian mengenai 

interaksi antara tekanan kerja dan persepsi terhadap sokongan organisasi adalah 

penemuan baharu dalam susastera mengenai persepsi terhadap sokongan organisasi dan 

tekanan kerja. Secara khususnya, pekerja dengan tahap tekanan kerja yang berbeza akan 

memberi reaksi yang berbeza dengan sokongan yang diterima daripada organisasi.  

Justeru itu, organisasi perlu mengambil kira perbezaan individu secara umum, dan 

tekanan kerja secara khusus, dalam mengenal pasti pengaruh persepsi terhadap sokongan 

organisasi ke atas hasrat untuk kekal. 
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6.8.2 Implikasi Praktis 

 

Dapatan kajian ini mempunyai beberapa implikasi praktis terhadap pengamal industri 

dalam mengekalkan pekerja mahir teknologi maklumat.  Berdasarkan kepada dapatan 

kajian, beberapa elemen ganjaran seperti gaji, insentif bonus dan faedah waktu kerja anjal 

adalah antara elemen yang akan dipertimbangkan oleh pekerja mahir untuk terus kekal 

dalam organisasi. Oleh yang demikian, pengurus sesebuah organisasi perlu mengambil 

kira akan kepentingan ganjaran dalam usaha untuk mengekalkan pekerja mahir teknologi 

maklumat, terutamanya kepuasan pekerja terhadap jumlah gaji yang ditawarkan. Ini 

kerana pekerja mahir teknologi maklumat mempunyai kecenderungan yang tinggi untuk 

mencari peluang kerjaya dan gaji yang lebih baik.  Memandangkan kemahiran, 

pengalaman dan keupayaan yang dimiliki pekerja mahir teknologi maklumat adalah 

penting untuk kelangsungan sesebuah organisasi, pengurus mungkin boleh 

mempertimbangkan sistem gaji berorientasikan bayaran berasaskan kemahiran bagi 

menarik minat mereka untuk terus kekal seperti yang dicadangkan oleh beberapa penulis 

sebelum ini (Al-Waqfi, 2006; Barret, 1991; Dierdorff & Surface, 2008; Murray & 

Gerhart, 1998).  

Selain gaji, pengurus juga perlu memberi penekanan terhadap keadilan dalam 

pentadbiran dan pengurusan bonus. Pemberian jumlah bonus yang bersepadanan dengan 

prestasi yang ditunjukkan oleh pekerja mahir teknologi maklumat mampu menarik minat 

mereka untuk terus kekal dalam organisasi. Seterusnya, peranan waktu kerja anjal juga 

penting dalam usaha mengekalkan pekerja mahir teknologi maklumat. Seperti yang 

ditunjukkan dalam kajian ini, waktu kerja yang lebih anjal mempunyai hubungan dengan 
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hasrat untuk kekal di kalangan pekerja mahir teknologi maklumat. Oleh yang demikian, 

pelaksanaan waktu kerja yang lebih anjal berpotensi dalam menggalakkan pekerja untuk 

terus kekal dalam organisasi. Seperti yang dinyatakan oleh Scholarios dan Marks (2004) 

dan Cavanaugh dan Noe (1999), fleksibiliti dalam pelaksanaan amalan pengurusan 

sumber manusia boleh memainkan peranan penting dalam pembentukan kontrak 

psikologi antara majikan dan pekerja mahir teknologi maklumat. Pada asasnya, 

pembentukan kontrak psikologi menekankan kepada persepsi, jangkaan atau kepercayaan 

majikan dan pekerja terhadap terma hubungan pekerjaan yang boleh memberi manfaat 

dan tanggungjawab majikan untuk menyediakan amalan dan polisi yang boleh memberi 

manfaat kepada pekerja (Aselage & Eisenberger, 2003; Scholarios & Marks, 2004).  

Melihat dari aspek ini, waktu kerja anjal boleh dianggap sebagai satu cara organisasi 

mengukuhkan hubungan pekerjaan kerana kepercayaan yang terbina antara majikan dan 

pekerja, dan manfaat yang diperolehi oleh pekerja seperti kebebasan untuk menentukan 

waktu kerja, dan meningkatkan kualiti hidup.  Pada masa yang sama, organisasi pula 

mendapat manfaat kesan daripada sikap dan tingkahlaku positif pekerja seperti 

peningkatan produtiviti dan prestasi, dan penurunan lantik henti pekerja.    

Selain daripada memberi penekanan terhadap aspek ganjaran, pengurus juga perlu 

menitikberatkan amalan keselamatan ergonomik kerana dapatan kajian menunjukkan 

bahawa faktor ini turut dikaitkan dengan hasrat untuk kekal di kalangan pekerja mahir 

teknologi maklumat. Ini secara tidak langsung menunjukkan bahawa pekerja mahir 

teknologi maklumat akan berasa lebih selesa untuk bekerja di organisasi yang 

mempunyai persekitaran kerja yang selamat dan kondusif. Seperti yang ditunjukkan oleh 

dapatan kajian terdahulu, persekitaran kerja yang selamat dan kondusif dapat 
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meningkatkan prestasi, dan mengurangkan tekanan kerja di organisasi (Robertson & 

Huang, 2006; Zafir et al., 2007). 

Dari segi gaya kepimpinan yang sesuai dipraktikkan dalam kalangan pekerja 

mahir teknologi maklumat, gaya kepimpinan transformasi didapati lebih mempengaruhi 

hasrat untuk kekal berbanding gaya kepimpinan transaksi dan laissez-faire. Ini 

menunjukkan bahawa pendekatan kepimpinan pengurus yang berasaskan perkongsian 

matlamat, dan menunjukkan keprihatinan terhadap keperluan pekerja adalah lebih 

penting dalam mengekalkan pekerja mahir teknologi maklumat.  Kesediaan pengurus 

untuk berkongsi matlamat dan maklumat secara telus diyakini dapat membentuk persepsi 

bahawa organisasi mengambil berat dan menghargai pekerja sebagai aset organisasi 

(Mayfield & Mayfield, 2007). 

Dalam kajian ini, peningkatan persepsi terhadap sokongan organisasi mempunyai 

pengaruh yang positif ke atas hasrat untuk kekal. Oleh itu, pengurus perlu mencari jalan 

bagaimana untuk meningkatkan persepsi pekerja terhadap sokongan organsisasi.  

Memandangkan amalan organisasi seperti gaji, waktu kerja anjal, dan amalan 

keselamatan ergonomik mempunyai pengaruh yang positif ke atas persepsi terhadap 

sokongan organisasi, pengurus perlu memastikan bahawa amalan ini dijalankan dengan 

cekap dan efisyen. Pengurus perlu sedar bahawa pemberian gaji yang adil adalah 

merupakan perkara asas yang dinilai oleh pekerja khususnya dalam memastikan sejauh 

mana organisasi dapat menghargai sumbangan mereka di organisasi.  Pada masa yang 

sama, gaji juga mempunyai kaitan yang rapat dengan keperluan fisiologi dan sosiologi 

pekerja.  Sokongan organisasi menerusi amalan waktu kerja anjal dapat memberi 

gambaran kepada pekerja bahawa organisasi mengambil berat terhadap kebajikan pekerja 
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khususnya dalam kalangan pekerja yang berkeluarga.  Amalan keselamatan ergonomik 

secara khususnya menunjukkan sokongan organisasi terhadap persekitaran kerja yang 

selesa, selamat dan kondusif.  Ia juga menggambarkan usaha organisasi untuk 

memastikan rekabentuk kerja adalah sesuai dengan keupayaan pekerja dan keperluan 

kerja.   

Selain daripada itu, gaya kepimpinan yang berkualiti juga turut menyumbang 

kepada peningkatan persepsi terhadap sokongan organisasi.  Memandangkan dapatan 

kajian menunjukkan bahawa pengurus yang berorientasikan kepimpinan transformasi 

(pengaruh idealism) mempunyai pengaruh yang positif dengan persepsi terhadap 

sokongan organisasi berbanding dengan kepimpinan laissez-faire, jenis kepimpinan ini 

perlu diteruskan.  Ini kerana persepsi terhadap sokongan organisasi mempunyai kaitan 

dengan pengurus yang mempunyai karisma, mempunyai keyakinan diri yang tinggi, dan 

mempunyai visi dan matlamat yang dapat membangkitkan rasa hormat, dan bangga 

dalam diri pekerja (Bass & Avolio, 2004; Hartog et al., 1997).   

Akhir sekali, dalam usaha untuk mengekalkan pekerja, pengurus perlu memahami 

bahawa persepsi terhadap sokongan organisasi dan tekanan kerja mempunyai pengaruh 

yang saling bergantungan ke atas hasrat untuk kekal.  Dengan erti kata lain, dalam usaha 

untuk mendorong pekerja mahir teknologi maklumat untuk terus kekal di organisasi, 

pengurus perlu memberi perhatian terhadap peranan tekanan kerja, dan persepsi terhadap 

sokongan organisasi.  Pengurus harus sedar bahawa walaupun peningkatan persepsi 

terhadap sokongan organisasi akan meningkatkan hasrat pekerja untuk kekal, ia adalah 

bagi pekerja yang mempunyai tekanan kerja yang rendah. Oleh yang demikian, usaha 

yang dijalankan perlulah merangkumi kedua-dua aspek ini. Sebagai contoh, pemberian 
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gaji yang adil dan setimpal dengan usaha, kemahiran dan pengalaman mereka akan 

meningkatkan persepsi pekerja terhadap sokongan organisasi.  Pada masa yang sama, 

dengan memperkenalkan waktu kerja anjal, tekanan kerja dapat dikurangkan. Apabila 

kedua-dua usaha ini digabungkan, hasilnya akan memperlihatkan hasrat untuk kekal yang 

lebih tinggi. 

 

6.9 Limitasi Kajian dan Cadangan untuk Kajian Susulan 

 

Terdapat beberapa limitasi dalam rekabentuk kajian ini yang mungkin akan 

mempengaruhi intepretasi dapatan kajian. Pertama, kajian ini dijalankan dengan tujuan 

untuk mendapatkan persepsi responden terhadap hasrat mereka untuk kekal dalam 

organisasi. Sama seperti kajian terdahulu, pendekatan kajian rentas telah digunakan 

dalam kajian ini bagi memahami hasrat responden untuk kekal dalam organisasi kerana ia 

lebih praktikal. Walaupun kajian rentas mempunyai banyak kelebihan seperti 

rekabentuknya yang lebih mudah, murah dan membolehkan pengutipan data dalam 

tempoh yang singkat, kaedah ini memberikan maklumat yang terhad tentang sebarang 

perubahan yang mungkin berlaku dalam tempoh sebenar pekerja kekal di organiasi. Oleh 

yang demikian, adalah dicadangkan agar kajian pada masa akan datang menggunakan 

rekabentuk kajian longitudinal bagi membolehkan pemahaman hasrat untuk kekal 

diperolehi dengan lebih komprehensif. Seperti yang dicadangkan oleh beberapa 

penyelidik (Maudgalya et al., 2006; Williams et al., 2005), adalah lebih baik sekiranya 

time elapses diadakan antara pengukuran hasrat untuk kekal dengan pengukuran aktiviti 

pengekalan pekerja.   
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Selain daripada itu, semua pembolehubah dalam kajian ini diukur dengan 

menggunakan instrumen yang sama dan data yang diperolehi adalah daripada satu 

sumber iaitu pekerja. Oleh yang demikian, isu the common variance bias mungkin akan 

mempengaruhi dapatan kajian. Perbincangan dapatan kajian akan lebih menyeluruh 

sekiranya persepsi terhadap pengaruh faktor organisasi mengambil kira pandangan 

penyelia atau pengurus di organisasi yang dikaji. Oleh itu, adalah dicadangkan agar 

kajian pada masa akan datang mengambil kira pelbagai kaedah dan sumber bagi 

meminimakan the common variance bias. 

Seterusnya, data kajian diperolehi dalam kalangan pekerja mahir teknologi 

maklumat dalam syarikat ICT berstatus MSC di Malaysia.  Pengkhususan kajian terhadap 

pekerja mahir teknologi maklumat dapat mengelak daripada confounding effects 

berkaitan dengan kepelbagaian sumber data, tetapi ia menghadkan kepelbagaian 

pencerapan dan mengurangkan kesahihan luaran.  Maka perhatian harus diberi terhadap 

generalisasi dapatan kajian terhadap kumpulan pekerja mahir lain dan jenis organisasi.  

Oleh kerana pekerja mahir teknologi maklumat diklasifikasikan sebagai pekerja 

berpengetahuan (Ming, 2008; Norzanah et al., 2003), maka kajian pada masa hadapan 

mungkin boleh mengaplikasikan dapatan kajian ini ke dalam konteks pekerja 

berpengetahuan yang lain seperti penasihat kewangan, jurutera dan pensyarah.  Akhir 

sekali, oleh kerana jumlah responden dalam kajian (178 responden) kurang daripada 

jumlah saiz sampel yang diperlukan iaitu 379, maka generalisasi dapatan kajian kepada 

populasi kajian dan ketepatan data adalah terbatas.  Kesimpulannya, walaupun terdapat 

beberapa limitasi dalam pendekatan yang digunakan dalam kajian ini, dapatan yang 
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diperolehi adalah penting bagi penyelidik dan pengamal industri dalam usaha untuk 

mengekalkan pekerja mahir. 

 

6.10 Kesimpulan 

 

Tujuan tesis ini adalah untuk mengkaji faktor-faktor yang mungkin mempunyai 

hubungan dengan hasrat pekerja untuk kekal di organisasi. Kajian lebih tertumpu kepada 

mengkaji hubungan antara faktor organisasi (ganjaran dan amalan keselamatan 

ergonomik) dan gaya kepimpinan dengan hasrat untuk kekal, hubungan antara faktor 

organisasi, gaya kepimpinan dan persepsi terhadap sokongan organisasi, pengaruh 

persepsi terhadap sokongan organisasi sebagai faktor perantara dalam hubungan antara 

faktor organisasi, dan gaya kepimpinan dengan dan hasrat untuk kekal, dan peranan 

tekanan kerja sebagai penyederhana dalam hubungan antara persepsi terhadap sokongan 

organisasi dan hasrat untuk kekal.   

Dapatan kajian menunjukkan bahawa faktor gaji, insentif bonus, waktu kerja 

anjal, amalan keselamatan ergonomik, dan gaya kepimpinan transformasi (pengaruh 

idealism) mempunyai hubungan positif dengan hasrat untuk kekal, manakala gaya 

kepimpinan transaksi (pengurusan berkecuali aktif) didapati mempunyai hubungan 

negatif dengan hasrat untuk kekal.   

Selain daripada itu, dapatan kajian juga menunjukkan bahawa gaji, waktu kerja 

anjal, amalan keselamatan ergonomik, dan gaya kepimpinan transformasi (pengaruh 

idealism) mempunyai hubungan positif dengan persepsi terhadap sokongan organisasi, 

manakala gaya kepimpinan laissez-faire didapati mempunyai hubungan signifikan yang 
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negatif dengan persepsi terhadap sokongan organisasi.  Persepsi terhadap sokongan 

organisasi pula didapati mempunyai pengaruh yang positif terhadap hasrat untuk kekal.  

Persepsi terhadap sokongan organisasi juga berperanan sebagai perantara mutlak dalam 

hubungan antara waktu kerja anjal, amalan keselamatan ergonomik, dan gaya kepimpinan 

transformasi (pengaruh idealism) dengan hasrat untuk kekal, dan hanya berperanan 

sebagai sebahagian perantara dalam hubungan antara gaji dan hasrat untuk kekal.  Juga, 

interaksi antara persepsi terhadap sokongan organisasi dan tekanan kerja didapati 

mempengaruhi hasrat untuk kekal.  Secara keseluruhannya, kajian ini telah menunjukkan 

bagaimana faktor organisasi berupaya mempengaruhi hasrat untuk kekal dalam kalangan 

pekerja mahir teknologi maklumat. 
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