HUBUNGAN AMALAN SUMBER MANUSIA DENGAN
PENGEKALAN PEKERJA DI ORGANISASI

NACHITHAH ARSHAD

UNIVERSITI UTARA MALAYSIA
2013



Kolej Perniagaan
(College Of Business)
Universiti Utara Malaysia

PERAKUAN KERTAS KERJA PROJEK
(Certification Of Project Paper)

Saya, mengaku bertandatangan, memperakukan bahawa
(1, the undersigned, certified that)
NACHITHAH ARSHAD (803058)

Calon untuk ijazah Sarjana
(Candidate for the degree of) MASTER OF SCIENCE MANAGEMENT

Telah mengemukakan kertas projek yang bertajuk
(has presented his/her project paper of the following title)

PENGARUH AMALAN SUMBER MANUSIA DALAM
PENGEKALAN PEKERJA DALAM ORGANISASI

Seperti yang tercatat di muka surat tajuk dan kulit kertas projek
(as it appears on the title page and front cover of the project paper)

Bahawa kertas projek tersebut boleh diterima dari segi bentuk serta kandungan dan
meliputi bidang ilmu dengan memuaskan.

(that the project paper acceptable in the form and content and that a satisfactory knowledge
of the field is covered by the project paper).

Nama Penyelia ; DR. CHANDRAKANTAN SUBRAMANIAM
(Name of Supervisor)

Tandatangan

(Signature)

Tarikh




HUBUNGAN AMALAN SUMBER MANUSIA DENGAN
PENGEKALAN PEKERJA DI ORGANISASI

Kertas projek ini dikemukakan kepada Kolej Perniagaan sebagai memenuhi sebahagian

daripada keperluan untuk ijazah Sarjana Sains Pengurusan

OLEH:

NACHITHAH ARSHAD
803058

©Nachithah Arshad, 2013. Semua hakcipta terpelihara


http://satuhala.blogspot.com/2007/04/2007-hakcipta-terpelihara.html

KEBENARAN MENGGUNA

Dalam menyediakan kertas projek ini sebagai sebahagian daripada keperluan untuk ljazah
Sarjana dari Universiti Utara Malaysia (UUM), saya bersetuju supaya Perpustakaan
Universiti ini bebas membuat sebarang pemeriksaan ke atasnya. Saya juga bersetuju
bahawa kebenaran untuk menyalin kertas projek ini dalam apa cara sekalipun, secara
keseluruhan atau sebahagian daripadanya untuk tujuan ilmiah hendaklah diperolehi
daripada penyelia saya atau sekiranya ia tiada hendaklah mendapat kebenaran daripada
Penolong Naib Canselor Kolej Perniagaan di mana saya menjalankan kajian kertas projek
ini. Adalah difahamkan juga bahawa sebarang penyalinan atau penerbitan atau kegunaan ke
atas kertas projek ini atau sebahagiannya bagi tujuan kewangan adalah tidak dibenarkan
tanpa kebenaran bertulis daripada saya. Adalah juga difahamkan, pengiktirafan yang
sewajarnya akan diberikan kepada saya dan Universiti Utara Malaysia (UUM) dalam
sebarang kegunaan ilmiah yang boleh dibuat daripada sebarang bahan dalam kertas projek
saya. Permintaan untuk membuat penyalinan atau membuat lain-lain kegunaan daripada
bahan dalam kertas projek ini keseluruhan atau sebahagiannya hendaklah dialamatkan

kepada :

Penolong Naib Canselor
Kolej Perniagaan
Universiti Utara Malaysia (UUM)
06010 Sintok

Kedah Darul Aman



PENAFIAN

Penulis adalah bertanggungjawab di atas ketepatan semua pendapat, sebarang komen-
komen, fakta, laporan, data, perangkaan, ilustrasi dan gambar-gambar di dalam Kkertas
projek ini. Penulis bertanggungjawab penuh dalam memastikan bahan yang dikemukakan
ini adalah tertakluk kepada hakcipta yang terpelihara. Universiti Utara Malaysia (UUM)
tidak akan bertanggungjawab ke atas sebarang komen mengenai Kketepatan, laporan dan
lain-lain fakta, teknikal, maklumat dan hakcipta atau pemilikan. Penulis mengisytiharkan
bahawa kertas projek ini adalah asal dan kepunyaannya kecuali bahan kesusasteraan,
petikan, penjelasan dan rengkasan di mana telah dikenal pasti dan disahkan. Penulis dengan
ini memberi hakcipta ini kepada Kolej Perniagaan, Universiti Utara Malaysia (UUM) bagi

tujuan penerbitan jika didapati sesuai.

Tarikh: Tandatangan Pelajar:




PENGHARGAAN

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Pertama sekali saya ingin memanjatkan kesyukuran ke hadrat Ilahi di atas segala limpah
kurnia, nikmat, kesihatan dan segala kekuatan yang diberikan kepada saya di mana
akhirnya saya berjaya menyiapkan latihan ilmiah ini dengan jayanya pada jangka masa yang
telah ditetapkan walaupun menghadapi pelbagai masalah pada peringkat awalnya. Rakaman
penghargaan yang setinggi-tingginya kepada Dr Chandrakantan a/l Subramaniam selaku
penyelia latihan ilmiah saya ini di atas segala komen, bimbingan dan sokongan yang kuat
dalam menyiapkan penyediaan latihan ilmiah ini.

Kepada bonda saya Hajah Chah binti Lebai Talib dan ayahanda saya Haji Arshad bin Haji
Dahman, kekanda saya Haji Mohd Hasni Haji Arshad, Haji Ishak Haji Arshad, Che Siti
Norma binti Haji Arshad, dan kesemua anak-anak saudara saya, saya amat terhutang budi
kepada anda semua. Terima kasih di atas segala sokongan, galakan, kesabaran, dan
pengorbanan anda semua dalam masa saya mengikuti pengajian ini. Penghargaan terima
kasih ini juga ditujukan khas kepada anak saudara saya, Nurahayu Iswati Ishak yang telah
banyak memberi nasihat, bimbingan, tunjuk ajar serta sokongan sepanjang pengajian saya
dan dalam menyiapkan latihan ilmiah ini. Semoga Allah memberi ganjaran di atas segala

pengorbanan dan keikhlasan kalian serta memberkati kehidupan kalian dunia dan akhirat.

Akhir sekali ribuan terima kasih dan ucapan setinggi-tinggi penghargaan buat semua rakan-
rakan dan juga kepada mereka yang terlibat secara langsung dan tidak langsung dalam
membantu dan memberikan segala pendapat dalam menyiapkan latihan ilmiah ini. Ucapan
kepada semua, kalian tetap dalam ingatan dan semoga Allah memberkati kehidupan kalian

semua.



ABSTRAK

Tujuan kajian ini ialah untuk mengenalpasti bagaimana hubungan amalan sumber manusia
dengan  pengekalan pekerja dikalangan staf di Universiti Utara Malaysia (UUM).
Pengekalan pekerja ialah isu penting yang memerlukam tumpuan setiap organisasi kerana ia
adalah elemen penting yang telah dikenalpasti sebagai faktor utama dalam menentukan
kejayaan dan keberkesanan sesuatu organisasi. Pengekalan pekerja ialah kehendak yang
kuat untuk kekal dalam sesuatu organisasi. Berdasarkan penyelidikan, empat elemen telah
dikenal pasti dalam menyumbang kepada pengekalan pekerja dikalangan staf (pentadbiran)
UUM iatu keadaan, suasana atau corak kerja, pemilihan serta kenaikan pangkat pekerja,
pengiktirafan, hadiah serta pampasan dan penilaian prestasi kakitangan. Daripada kajian
dapat menunjukkan sejauhmana kesemua elemen ini menolong dalam menyumbangkan
kepada tahap pengekalan pekerja dikalangan staf pentadbiran UUM dan hubungkait di
antara mereka satu sama lain. Kajian telah dijalankan melalui pengedaran borang soal
selidik kepada 250 orang staf pentadbirtan di Universiti Utara Malaysia di mana daripada
tersebut sebanyak 189 orang telah memberi respon. Keputusan telah dianalisa dengan
menggunakan kaedah SPSS 19.0 iaitu versi terkini bagi mendapat hasil kajian yang lebih
bertepatan. Kajian mendapati terdapat hubungan signifikan di antara keempat- empat
pemboleh ubah. Kajian mendapati keempat-empat faktor tersebut iaitu persekitaran kerja
dan corak pekerjaan, pemilihan dan kenaikan pangkat, pengiktirafan ke atas sumbangan
pekerja serta pampasan dan penilaian prestasi kakitangan adalah mempunyai hubungan
dengan pengekalan pekerja kakitangan pentadbiran di Universiti Utara Malaysia.
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BAB 1
PENGENALAN

1.1 Latarbelakang kajian

Modal insan adalah tulang belakang dalam menentukan hala tuju, pertumbuhan dan
kecemerlangan sesuatu organisasi (Abdullah, 2002). Adalah menjadi tugas seorang
pengurus untuk memastikan supaya setiap modal insan yang terdapat di dalam
organisasinya dapat digunakan sepenuhnya bagi tujuan pencapaian matlamat organisasi.
Namun begitu, sering kedapatan pihak pengurusan organisasi mengabaikan penumpuan
kepada pengurusan modal insan. Ini seterusnya akan membawa kepada ketidakpuasan
hati dikalangan para pekerja dan seterusnya mengakibatkan kepada rendahnya komitmen
dikalangan pekerja. Pekerja yang rendah komitmennya adalah rendah kesetiaannya
kepada organisasi dan mereka inilah yang berpotensi untuk keluar meninggalkan sesuatu
organisasi bagi mencari peluang yang lebih menarik yang ditawarkan kepada mereka.
Seterusnya, komitmen yang rendah akan membawa kepada prestasi kerja yang rendah
(Osman et.al 1988). Kajian oleh Syed-Ikhsan dan Rowland (2004) menyatakan komitmen
yang rendah dikalangan ahli organisasinya akan membawa kepada organisasi yang tidak
produktif. Menurut Meyer dan Allen (1991), komitmen afektif adalah satu semangat
kekitaan dan identiti yang meningkatkan penglibatan mereka dalam matlamat organisasi
dan keinginan mereka untuk terus kekal bersama organisasi. Maka, ia telah dianggap

sebagai satu penentu penting dalam dedikasi dan kesetiaan.

Pengekalan kerja adalah merujuk kepada keinginan individu yang kuat untuk menjadi
ahli sesebuah organisasi walaupun wujud peluang untuk bertukar pekerjaan (Agarwal&
Ramaswami, 1993). Pengekalan pekerja bermakna keupayaan untuk memiliki,
menyimpan dan mempertahankan pekerja-pekerja yang mahu dipertahankan itu selama-
lamanya daripada jatuh kepada pesaing-pesaing (Johnson, 2000).

Hari ini pengekalan pekerja menjadi cabaran antarabangsa. Pihak pengurusan dan pihak-
pihak berkuasa atasan menghadapi masalah dalam menguruskan pengekalan pekerja,

terutama di kalangan pekerja yang berkemahiran tinggi. Pertambahan kadar perpindahan
1
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