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ABSTRAK

Pengekalan pekerja amat penting dan perlu dititikberatkan bagi menjamin kelangsungan
sesebuah organisasi. Kajian ini membincangkan peranan tekanan sebagai penyederhana
dalam hubungan antara sokongan organisasi dengan hasrat untuk kekal dalam kalangan
pekerja teknologi maklumat dan komunikasi. Objektif kajian ini dijalankan adalah bagi
mengenal pasti tahap hasrat untuk kekal dalam kalangan pekerja dan menganalisis peranan
tekanan kerja sebagai penyederhana dalam hubungan antara sokongan organisasi dengan
hasrat untuk kekal dalam kalangan pekerja. Bagi mencapai objektif ini, borang soal selidik
telah digunakan sebagai kaedah pengumpulan data dalam kajian ini dan telah diedarkan
kepada 150 orang pekerja di sebuah jabatan kerajaan terpilih. Manakala kaedah analisis yang
digunakan untuk menganalisis data adalah menggunakan skor min dan regrasi. Data yang
diperoleh diproses menggunakan perisian Statistical Package for the Social Science (SPSS)
versi 23.0. Hasil kajian mendapati nilai skor min bagi pengekalan pekerja berada didalam
tahap yang tinggi iaitu sebanyak 52% dan sederhana tinggi iaitu sebanyak 39.3%. Tekanan
kerja didapati tidak menyumbang secara signifikan terhadap pengekalan pekerja (p=-0.067,
p>0.05) namun sokongan organisasi menyumbang secara signifikan terhadap pengekalan
pekerja (B=0.354, p<0.05). Tekanan kerja memainkan peranan sebagai faktor penyederhana
(hubungan signifikan) dalam hubungan antara sokongan organisasi dan pengekalan pekerja
(B=0.201, p<0.05). Kesimpulan daripada kajian ini mendapati tekanan kerja memainkan satu
peranan iaitu sebagai faktor penyederhana (pure moderator). Ini menunjukkan tekanan kerja
akan memberi kesan secara tidak langsung terhadap pengekalan pekerja.
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PENGENALAN

Ekoran teknologi global dan nasional, bidang teknologi maklumat dan komunikasi (ICT)
menjadi antara bidang yang semakin pesat di Malaysia dengan kecanggihan yang sentiasa
meningkat. Pengekalan pekerja dari bidang ini adalah sangat penting bagi setiap organisasi
terutamanya golongan profesional yang mempunyai kemahiran dan pengetahuan yang tinggi
kerana mereka adalah aset yang menyumbang kepada perkembangan teknologi sesebuah
organisasi. Pengekalan pekerja ditakrifkan sebagai niat untuk kekal dalam hubungan
pekerjaan dengan organisasi atau majikan dalam jangka masa yang panjang (Muhammad &
Umar, 2012). Permintaan terhadap pasaran kerja di negara ini bagi dekad seterusnya akan
menyaksikan peralihan daripada berintensifkan buruh tradisional kepada pekerjaan yang
memerlukan kemabhiran teknologi (Bernama, 2019).

Menurut laporan Bernama (2019), May Wah Chan, Pengarah Michael Page Malaysia
berkata, pekerjaan berkaitan keselamatan siber, data raya, perlindungan data, kecerdikan
buatan serta robotik juga akan lebih mendapat permintaan tinggi di pasaran kerja. Beliau juga
menyatakan bahawa ramai siswazah yang menganggur kerana mempunyai masalah
ketidakpadanan bakat dalam bidang teknologi. Ini menyebabkan pekerjaan dalam bidang ini
sering diberikan kepada pihak atau sumber luar yang jauh berpengalaman dan mahir. Di
Malaysia, teknologi maklumat dan komunikasi merupakan agenda baharu yang begitu
diberikan perhatian. Oleh kerana itu, organisasi yang sememangnya mempunyai kelebihan
pekerja ICT yang mahir haruslah sentiasa memberikan sokongan dan menjaga hubungan
yang baik dan kebajikan pekerja supaya mereka kekal dalam organisasi tersebut. Kerajaan
Malaysia juga telah menyediakan infrastruktur dan membangunkan sumber manusia yang
menjadi penggerak kepada pertumbuhan ekonomi dengan menambah penawaran pekerja
berkemahiran tinggi dalam bidang teknologi (Nur Atigah et al., 2010).

Selain itu, sokongan organisasi adalah amat penting dan umpama tulang belakang
bagi mengekalkan pekerja di dalam organisasi. Organisasi yang gagal memberikan sokongan
kepada pekerja akan menyebabkan ketidaksetiaan pekerja di dalam organisasi berlaku. Selain
itu, kurangannya sokongan organisasi juga dapat mengurangkan motivasi dan semangat kerja
dalam kalangan pekerja. Sesebuah organisasi secara tidak langsung mempunyai kelebihan
jika mereka mempunyai pekerja yang berdedikasi. Ini kerana, organisasi yang kehilangan
pekerja dari golongan pekerja mahir yang tinggi dapat menjejaskan prestasi dan imej
organisasi tersebut untuk terus maju dan berjaya di masa akan datang. Menurut Kajian
Peralihan dari Sekolah ke Pekerjaan (SWTS) Institut Penyelidikan Khazanah (KRI),
berdasarkan Senarai Pekerjaan Kritikal 2017/2018, bidang ICT adalah antara bidang yang
tersenarai dalam pekerjaan yang paling dikehendaki. Hal ini kerana, bidang ICT di Malaysia
sudah mula mempunyai perkembangan teknologi yang memberangsangkan antaranya ialah
kecerdasan buatan (Al). Organisasi juga memilih golongan profesional ICT termasuk
penganalisis sistem, pembangun perisian, pengaturcaraan aplikasi, pentadbir pangkalan data
dan jurutera rangkaian (Mohd Zaky, 2018). Dalam usaha mengekalkan pekerja, sokongan
organisasi juga memainkan peranan penting bagi pengekalan seseorang individu di dalam
pekerjaan. Organisasi yang menitikberatkan kebajikan pekerja dengan memberikan
kemudahan di tempat kerja akan menerima pulangan dari segi pekerja yang komited dan
sanggup melakukan lebihan pekerjaan yang telah ditugaskan (Rasidah & Suryati, 2010). Ini
bermakna pekerja akan menjadi lebih selesa dan bersedia untuk melakukan apa sahaja
tugasan yang diarahkan.

Masalah tekanan adalah masalah yang tidak asing bagi semua peringkat umur di
Malaysia. Perubahan terhadap mental, fizikal dan emosi yang berlaku dalam kehidupan
seharian telah menyumbang kepada masalah tekanan kepada seseorang. Selain itu, tekanan
terdiri daripada beban, kebimbangan, keletihan, konflik, panik, kemurungan dan tidak
bermaya. Tekanan kerja adalah tekanan yang melibatkan pekerjaan di tempat kerja atau di
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sesebuah organisasi. Tekanan yang negatif boleh mengakibatkan penurunan motivasi dan
produktiviti di kalangan pekerja. National Institute for Occupational Safety and Health
(NIOSH) mendefinasikan tekanan kerja sebagai satu tindak balas terhadap bahaya fizikal dan
emosi yang muncul apabila tuntutan kerja tidak sepadan dengan kemampuan, pengetahuan
dan keperluan sebagai seorang pekerja (Nor Liyana & Mansor, 2010). Selain itu, menurut
laporan daripada Firdaus (2019), secara umumnya tekanan kerja berpunca daripada
tanggungjawab atau beban kerja yang tidak sepadan dengan pengetahuan, kemahiran atau
jangkaan seseorang pekerja tersebut sehingga menyebabkan mereka sukar untuk
menghadapinya. Disamping itu, tekanan kerja juga boleh mengakibatkan dan menghasilkan
penyakit kepada pekerja terutama sekali dari segi mental dan fizikal pekerja. Kesihatan
mental dan fizikal amat penting kerana ianya saling bergantung antara satu sama lain di mana
pekerja memerlukan kesihatan yang baik untuk melakukan pekerjaan dengan sempurna di
tempat kerja. Walau bagaimanapun, kesihatan mental dan fizikal yang tidak baik boleh
memberi impak yang negatif terhadap emosi seseorang.

Walau bagaimanapun, setiap pekerjaan pasti tidak terlepas daripada tekanan kerja dan
ianya harus ditempuhi oleh setiap individu di alam pekerjaan. Tekanan kerja merupakan
faktor negatif dalam persekitaran kerja pada hari ini dan sentiasa menjadi isu utama dalam
kalangan pekerja. Suasana persekitaran kerja, bebanan Kkerja, cabaran masa kerja dan
peningkatan taraf hidup adalah antara tekanan yang dialami oleh seseorang pekerja di tempat
kerja (Yozgat et al., 2013).

SOROTAN LITERATUR
Bahagian ini membincangkan kajian literatur bagi tiga pemboleh ubah kajian iaitu
pengekalan pekerja, sokongan organisasi dan tekanan kerja.

Pengekalan Pekerja

Menurut laporan daripada Piyali Ghosh dan Rachita Satyawadi (2011) mendefinisikan
bahawa pengekalan pekerja adalah salah satu bahan ukur utama untuk mengukur kesihatan
dan kejayaan mana organisasi. Pengkaji tersebut juga menyatakan strategi pengekalan
pekerja secara beransur-ansur menjadi bahagian penting dalam organisasi. Hal ini kerana
daripada pengekalan pekerja, organisasi dapat mencapai matlamat dan objektif dengan
sempurna. (Johanim et al. 2012; Muhammad & Umar 2012) di dalam kajian Continue dan
Edeh., (2015), mentakrifkan pengekalan pekerja sebagai niat untuk kekal dalam hubungan
pekerjaan sekarang dengan majikan dalam jangka masa yang panjang.

Terdapat beberapa kelebihan jika organisasi berjaya mengekalkan pekerja untuk terus
berkhidmat dalam tempoh yang panjang menurut Christiane et al., (2015) antaranya ialah
organisasi tersebut dapat menjimatkan kos untuk pengambilan, latihan yang kurang untuk
dijalankan kepada calon baru, meningkatkan produktiviti, meningkatkan prestasi pekerja dan
dapat mencapai matlamat dan objektif organisasi. Pengekalan pekerja merujuk kepada dasar
dan amalan organisasi dalam mempertahankan pekerja yang berkualiti daripada
meninggalkan pekerjaan atau organisasi (Eric Ng et al., 2012). Menurut pengkaji ini juga,
mereka bersetuju bahawa pengekalan pekerja melibatkan pengambilan langkah-langkah
daripada organisasi itu sendiri dalam menggalakkan pekerja untuk kekal di organisasi untuk
tempoh masa yang maksimum. Selain itu, pengkaji lepas juga bersetuju bahawa mengekalkan
pekerja yang berpengetahuan untuk pekerjaan itu penting bagi majikan, tetapi pengekalan
lebih penting daripada pengambilan pekerja baru yang akan melibatkan kos (Eric Ng et al.,
2012).

Menurut kajian daripada Bidisha dan Mukulesh (2013), menerangkan bahawa
pengekalan pekerja adalah satu proses di mana para pekerja digalakkan untuk kekal bersama
organisasi untuk jangka masa maksimum atau sehingga projek selesai. Apabila pekerja tidak
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berpuas hati, mereka akan berpindah ke organisasi lain (Leena James & Lissy Mathew,
2012). Jaminan dalam kelangsungan dan daya saing sesebuah organisasi secara umumnya
daripada pengekalan pekerja di sesebuah organisasi (Md Lazim et al., 2012). Pembehentian
pekerja secara sukarela mengakibatkan organisasi terpaksa berbelanja lebih untuk
pengambilan pekerja baru yang melibatkan kos yang tinggi. Pekerja baru perlu diasuh dan
dilatih melalui latihan dan pembangunan yang memerlukan kos yang tinggi sehingga seorang
pekerja berjaya diganti, organisasi pula akan menderita dalam pembiayaan kos yang mahal
(Leena James & Lissy Mathew, 2012).

(Gomes et al., 2011) di dalam kajian Ahammad, M. F., et al., (2016) menyatakan
bahawa pengekalan pekerja merupakan komponen penting dalam pengurusan integrasi yang
berjaya. Pengekalan dianggap sebagai sebaliknya logik dari perolehan atau pembehentian
kerana ia menunjukkan tingkah laku untuk terus bertahan daripada berhenti atau tingkah laku
untuk terus meninggalkan organisasi (Muir dan Li, 2014) di dalam kajian Marwa Gaber
(2018). Pengekalan pekerja juga didefinisikan sebagai pelbagai dasar dan amalan yang
membolehkan pekerja memasuki organisasi untuk tempoh yang lebih lama (Francis, 2014) di
dalam kajian Marwa Gaber (2018).

Pengekalan pekerja adalah usaha yang diambil oleh pihak pengurusan organisasi
untuk memastikan pekerja tidak meninggalkan organisasi. Selain itu, organisasi seharusnya
memberikan perhatian dalam melakukan penambahbaikan pengurusan dan pembangunan
sumber manusia, seterusnya membangunkan strategi pengekalan pekerja mereka (Nur Atigah
et al., 2010). Organisasi-organisasi masa kini lebih cenderung dalam mendapatkan kesetiaan
di kalangan pekerja. Ini kerana dengan adanya sumber tenaga kerja yang optimum dan
hubungan yang baik antara pekerja dengan majikan, keuntungan perniagaan dan kesetiaan
pelanggan dengan organisasi juga dapat dipertingkatkan (Aityan & Gupta, 2011). Hazell
(2010) juga bersetuju bahawa kepentingan melakukan kajian terhadap pengekalan pekerja.
Ini kerana kajian seperti ini dapat membantu organisasi menangani masalah kos kerugian
yang bakal dihadapi akibat kehilangan pekerja.

Hasil kajian lepas iaitu daripada Md Lazim et al., (2012) berpendapat bahawa hasrat
pekerja untuk kekal bekerja di organisasi adalah salah satu aspek daripada pengekalan
pekerja. Hasrat untuk kekal bermaksud pekerja setia berkerja di organisasi walaupun
berubah-ubah jawatan dari semasa ke semasa (D’Amato & Herzfeldt 2008; Md Lazim et al.,
2012). Terdapat beberapa kajian lepas yang juga menggunakan hasrat untuk kekal sebagai
item untuk menjelaskan pengekalan pekerja di organisasi antaranya adalah Md Lazim et al.,
(2012) dan Coombs (2009). Di dalam kajian Md Lazim et al., (2012) juga menyatakan
bahawa pengkaji lain juga berpendapat bahawa terdapat hubungan signifikan antara hasrat
untuk kekal dengan pengekalan pekerja iaitu dari hasil kajian Ellenbecker (2004). Selain itu,
hasrat pekerja untuk terus kekal didalam organisasi amatlah penting untuk kemajuan dan
kejayaan organisasi kerana pekerja adalah umpama tulang belakang bagi setiap organisasi
(Mello, 2011; Honore, 2009; Continue et al., 2015).

Berdasarkan penjelasan ini, pengkaji akan menggunakan pendekatan yang sama iaitu
menggunakan hasrat untuk kekal sebagai item bagi mewakilkan pengekalan pekerja di
organisasi. Secara amnya, hasrat untuk kekal yang digunakan dalam kajian ini adalah untuk
mengukur hasrat pekerja mahir teknologi maklumat di sebuah jabatan kerajaan terpilih untuk
terus kekal bekerja di organisasi semasa.

Sokongan Organisasi

Menurut laporan Christopher N. dan Aiswarya (2019) menyatakan bahawa organisasi yang
mempunyai strategi sokongan yang baik dapat mengekalkan pekerja mereka untuk bekerja di
organisasi dengan lebih lama. Hasilnya adalah logik kerana pekerja lebih suka bekerja dalam
persekitaran kerja yang menawarkan sokongan kepada pekerja mereka. Oleh itu, dalam
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menyokong, menarik dan mengekalkan pekerja sebuah organisasi haruslah mempunyai dasar
dan mekanisme dalam usaha tersebut.

Terdapat beberapa kajian lepas yang bersetuju bahawa terdapat hubungan signifikan
antara sokongan organisasi dan pengekalan pekerja. Antaranya adalah kajian daripada
(Ghosh & Sahney, 2011; Kundu & Lata, 2017; Ghosh et al., 2013) menyatakan sokongan di
tempat kerja seperti sokongan pembangunan kerjaya, sokongan antara unit, sokongan
pengurusan atas, sokongan pekerja senior, kesejahteraan pekerja seperti sekongan kebajikan
pekerja dan keseimbangan kerja dan kehidupan mempunyai hubungan dan pengaruh positif
terhadap pengekalan pekerja di organisasi. Hubungan persekitaran seperti sokongan dari
rakan sekerja dan penyelia juga amat penting bagi meningkatkan semangat dan pengekalan
pekerja untuk terus berkhidmat di dalam sesebuah organisasi. Menurut kajian lepas daripada
(Muduli dan Raval, 2018) terdapat hubungan yang signifikan antara sokongan organisasi
seperti sokongan daripada rakan sekerja dan sokongan penyelia dalam usaha pengekalan
pekerja di organisasi.

Selain itu, di dalam kajian Christopher N. Arasanmi dan Aiswarya Krishna (2019)
menyatakan sokongan organisasi terdiri daripada bantuan dan sokongan daripada penyelia,
pengurus dan pemimpin organisasi dalam persekitaran kerja. Di dalam kajian ini juga
mendapati terdapat hubungan yang signifikan antara sokongan organisasi dan pengekalan
pekerja. Seterusnya, kajian lepas daripada Md Lazim et al., (2012) juga menyatakan
sokongan organisasi dapat mempengaruhi dan mempunyai hubungan signifikan terhadap
pengekalan pekerja. Menurut Francis Cheung dan Anise M.S. Wu (2012) organisasi yang
memberikan sokongan organisasi, keselamatan peribadi kepada pekerja, hubungan baik
antara rakan kerja dan penyelia, pertumbuhan pekerja, sokongan pencapaian individu dan
kepuasan kerja di tempat kerja mempunyai hubungan yang positif terhadap pengekalan
pekerja.

Terdapat banyak faktor sokongan organisasi berperanan dalam pengekalan pekerja.
Menurut kajian daripada (Ghosh et al., 2013) apabila organisasi mengiktiraf sumbangan
mereka dan menunjukkan kebimbangan untuk kesejahteraan mereka dan menyediakan
persekitaran kerja yang positif; maka pekerja mungkin tinggal dan tetap dengan organisasi.
Selain itu, pengurus atau organisasi haruslah memberikan pengiktirafan atau penghargaan
kepada para pekerja yang bertungkus-lumus bekerja untuk memajukan organisasi bagi
menghalang mereka untuk mencari tempat kerja lain (Continue et al., 2015). Langkah ini
dapat sedikit sebanyak dapat meningkatkan motivasi dan semangat pekerja untuk terus
menyumbangkan idea dan tenaga kepada organisasi. Berdasarkan penjelasan ini, sokongan
organisasi yang betul dan adil dapat memenuhi keperluan kerja dan kebajikan pekerja
dipercayai dapat meningkatkan pengekalan pekerja di sesebuah organisasi.

Berdasarkan beberapa kajian lepas mengenai sokongan organisasi dan hasrat untuk kekal,
kajian ini telah membangunkan hipotesis pertama.

Hi:  Sokongan organisasi mempengaruhi secara signifikan hasrat untuk kekal

Tekanan Kerja

Tekanan ditakrifkan sebagai keadaan psikologi yang berkembang apabila seseorang
menghadapi situasi yang membebankan atau melampaui sumber dalaman atau luaran untuk
menanganinya dengan baik (Wilkinson & Singh, 2010) di dalam kajian Katherine
Rosenbusch (2015). Carlos dan Pamela (2018) menyatakan tekanan dari perspektif psikologi
organisasi difahami sebagai ketidakseimbangan pekerja yang diandaikan antara jangkaan
peribadi, keupayaan kawalan, realiti kehidupan tenaga kerja dan tuntutan pekerjaan yang
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diperlukan oleh organisasi. Pengkaji lepas menyimpulkan bahawa perkara ini boleh
mencetuskan reaksi individu mengikut persepsi terhadap tekanan kerja.

Asim Masood (2013) menyatakan bahawa terdapat tiga jenis tekanan yang ada di
tempat kerja iaitu tekanan fizikal, tekanan emosi atau mental dan tekanan tingkah laku.
Tekanan fizikal adalah tekanan yang berlaku disebabkan oleh masalah ergonomik di tempat
kerja. Kesemua kemudahan dan peralatan yang diberikan kepada pekerja memainkan peranan
yang penting kerana dari perkara inilah insiden di tempat kerja boleh berlaku. Seterusnya,
tekanan emosi di tempat kerja boleh berlaku akibat penghinaan, cemburu pengabaian dan
sebagainya. Tekanan ini lebih cenderung kepada mainan emosi seseorang manakala tekanan
mental pula akibat daripada kebosanan, kebimbangan, berfikiran negatif dan sebagainya.
Akhir sekali adalah tekanan tingkah laku diri atau orang lain sebagai contoh tekanan dari
tingkah laku negatif seseorang seperti gangguan seksual dan sebagainya.

Dalam kajian yang dijalankan oleh Yang et al., (2016) di dalam kajian Carlos dan
Pamela (2018) dilaporkan bahawa tekanan pekerjaan menurunkan kepuasan kerja pekerja dan
motivasi diri pekerja, serta meningkatkan keinginan pekerja untuk mencari kerja lain.
Menurut Mutkins et al., (2011) pula berpendapat bahawa kepuasan dan kesetiaan yang rendah
terhadap organisasi adalah berpunca daripada pekerja yang sering terdedah dengan punca
tekanan yang tidak terkawal. Hal ini disokong oleh Paoline dan Lambert (2012) yang juga
menyatakan bahawa kurangnya sokongan sosial dan kawalan kerja boleh mengakibatkan
pekerja enggan untuk terus kekal bekerja dalam organisasi.

Terdapat juga kajian yang menggunakan tekanan kerja sebagai faktor penyederhana
untuk menjelaskan bentuk atau kekuatan hubungan antara sokongan organisasi dengan
pengekalan pekerja. Menurut kajian (Md Lazim et al., 2012) yang menjadikan tekanan kerja
sebangai penyederhana, hasil kajiannya menyatakan tekanan kerja berperanan sebagai quasi
moderator kerana mempunyai hubungan negatif dengan hasrat untuk kekal. Ini bermakna,
apabila pekerja mengalami tekanan kerja yang tinggi, maka hasrat untuk kekal di organisasi
akan menurun. Manakala interaksi tekanan kerja terhadap sokongan organisasi mempunyai
hubungan dengan pengekalan pekerja. Selain itu, kajian lepas daripada Amy E. Green et al.,
(2016) yang menggunakan tekanan sebagai penyederhana menyatakan tekanan yang tinggi
seperti keletihan emosi, bebanan kerja dan pekerjaan yang mustahil untuk dilaksanakan dapat
mengurangkan perasaan kesetiaan pekerja di organisasi.

Berdasarkan beberapa kajian lepas mengenai tekanan kerja, kajian ini telah membangunkan
hipotesis yang kedua dan ketiga.

Hy:  Tekanan kerja mempengaruhi secara signifikan terhadap hasrat untuk kekal.

Hs:  Tekanan kerja menyederhanakan hubungan di antara sokongan organisasi dengan
hasrat untuk kekal.

KAEDAH KAJIAN

Kajian ini menggunakan reka bentuk tinjauan berasaskan borang soal selidik. Kaedah
tinjauan digunakan dengan meluas dalam kajian-kajian sains sosial untuk mendapatkan data
berkenaan sesuatu fenomena melalui temu bual atau borang soal selidik (Hair et al., 2010).
Melalui kaedah ini, sekumpulan sampel yang terpilih daripada populasi yang terlibat
menjawab borang soal selidik yang diedarkan. Jawapan yang diberikan adalah berdasarkan
konstruk yang telah dibina untuk melihat pengaruh pembolehubah bebas, iaitu sokongan
organisasi dan pembolehubah penyederhana iaitu tekanan kerja terhadap pembolehubah
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bersandar iaitu pengekalan pekerja. Proses pengumpulan data untuk kajian ini sesuai dengan
reka bentuk yang dipilih.

Populasi bagi kajian ini ialah 211 orang pekerja Bahagian Pengurusan Teknologi
Maklumat dan Komunikasi (ICT) di sebuah jabatan kerajaan. Mengikut jadual Krejcie dan
Morgan (1970) pengkaji perlu mengedarkan borang soal selidik sebanyak 136 set borang soal
selidik kepada responden. Pengkaji telah mengedarkan sebanyak 150 set borang soal selidik
bagi mengelakkan sebarang kesulitan berlaku seperti kerosakan dalam menjawab borang soal
selidik. Pengkaji berjaya mendapatkan pulangan 150 borang soal selidik daripada 150 orang
responden. Teknik pensampelan adalah salah satu kaedah saintifik untuk memilih sampel dari
populasi. Sampel yang dipilih mestilah secara rawak dan mewakilkan populasi. Teknik
pensampelan yang digunakan dalam setiap kajian bergantung kepada jenis populasi yang
ingin dikaji (Faizah Omar et al., 2015). Kajian ini menggunakan teknik pensampelan bola
salji (snow ball sampling) merujuk kepada prosedur pensampelan di mana responden kajian
diminta untuk mencadangkan subjek lain yang mempunyai ciri-ciri yang sesuai untuk dikaji.
Teknik ini digunakan di mana pengkaji memberikan set soalan selidik kepada wakil pekerja
Bahagian Teknologi Maklumat dan Komunikasi (ICT) untuk mengedarkan set soal selidik
tersebut kepada pekerja ICT yang lain di dalam organisasi yang sama.

Kajian ini menggunakan soal selidik yang telah diadaptasikan daripada kajian lepas
laitu daripada kajian Md Lazim et al., (2012). Soalan kaji selidik yang telah diedarkan
mengandungi dua bahagian. Bahagian A mengandungi soalan berkaitan dengan maklumat
demografi responden manakala Bahagian B pula mengandungi soalan berkaitan hasrat untuk
kekal, persepsi terhadap sokongan organisasi dan tekanan kerja. Amalan organisasi seperti
ganjaran, amalan keselamatan ergonomik, gaya kepimpinan, persepsi terhadap sokongan
organisasi dan tekanan kerja terhasil daripada tingkah laku pekerja (Md Lazim et al., 2012).
Mereka juga bersetuju bahawa pengekalan pekerja dioperalisasikan sebagai hasrat pekerja
untuk kekal bekerja di organisasi. Hasrat untuk kekal diukur dengan menggunakan enam item
iaitu kombinasi daripada tiga item yang dibangunkan oleh Coombs (2009) dan tiga item yang
dibangunkan oleh Stassen dan Ursel (2009). Gabungan item perlu dilakukan kerana tambahan
item ini diyakini dapat meningkatkan kepekaan responden dan menggalakkan responden
untuk membaca pernyataan dalam setiap item dengan teliti (Akaba, 2006). Semua item ini
diukur pada tahap individu dan berdasarkan skala Likert lima mata iaitu 1= “sangat tidak
setuju” hingga 5= “sangat setuju”. Penyataan (Chew & Chan 2008; Coombs 2009;
Ellenbecker 2004) di dalam kajian (Md Lazim et al., 2012) menyatakan bahawa kajian lalu
juga banyak menggunakan konsep hasrat untuk kekal sebagai proksi untuk menjelaskan
pengekalan pekerja di organisasi.

Penyataan Eisenberger dan rakan-rakan (1986) didalam kajian Md Lazim et al.,
(2012) menyatakan bahawa persepsi terhadap sokongan organisasi dioperalisasikan sebagai
pandangan pekerja tentang sejauh mana organisasi menghargai sumbangan dan menjaga
kebajikan mereka. Persepsi terhadap sokongan organisasi diukur dengan tujuh item oleh
Eisenberger et al., (1986). Semua item ini diukur pada tahap individu dan berdasarkan skala
Likert lima mata iaitu 1= “sangat tidak setuju” hingga 5= “sangat setuju”. Penyataan daripada
Maslach & Jackson (1981); Raghawan et al., (2008) yang dinyatakan dalam kajian Md Lazim
et al., (2012) mendapati bahawa tekanan kerja dioperalisasikan sebagai persepsi pekerja
terhadap kelesuan kerja yang disebabkan tugas di organisasi. Tekanan kerja diukur dengan
menggunakan instrumen Maslach Burnout Inventory (MBI) yang dibangunkan oleh Maslach
dan Jackson (1981). Konstruk ini mengandungi lima item yang mengukur tentang persepsi
dan sikap individu terhadap simptom kelesuan kerja yang disebabkan tugas yang dilakukan di
organisasi. Semua item ini diukur pada tahap individu dan berdasarkan skala kekerapan
(frequency scale) lima mata iaitu 1= “tidak pernah” hingga 5= “selalu”.
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Data kajian dianalisis menggunakan statistik deskriptif untuk memperihalkan profil
responden kajian berbantukan perisian IBM SPSS 21.0. Kerlinger (1986) menerangkan
bahawa kajian deskriptif mempunyai dua tujuan utama iaitu pertama, untuk mencari jawapan
kepada soalan-soalan kajian dan kedua untuk mengawal varians. Penggunaan statistik
deskriptif adalah penting kerana ia membolehkan penyelidik untuk mengukur kekerapan
pemerhatian tertentu. Kajian ini menggunakan nilai skor min bagi mengukur tahap hasrat
untuk kekal dalam kalangan pekerja. Menurut Nunnally & Bernstein (1994) nilai skor min
dapat diukur berdasarkan empat bahagian iaitu nilai yang rendah, sederhana rendah,
sederhana tinggi dan tinggi. Nilai min 1.00 hingga 2.00 adalah pada tahap yang rendah dan
nilai 2.10 hingga 3.00 adalah pada tahap yang sederhana rendah. Manakala nilai min di antara
3.10 hingga 4.00 adalah pada tahap sederhana tinggi dan 4.10 hingga 5.00 adalah tahap nilai
min yang tinggi. Manakala statistik inferensi digunakan untuk menguji model hipotesis kajian
menggunakan teknik analisis regresi berganda bertingkat. Baron dan Kenny (1986) telah
mencadangkan tiga langkah dalam proses analisis ini. Langkah pertama adalah menganalisis
sokongan organisasi sebagai pemboleh ubah bebas terhadap pengekalan pekerja sebagai
pemboleh ubah bersandar. Langkah kedua adalah menguji faktor penyederhana iaitu tekanan
kerja terhadap pengekalan pekerja. Langkah ketiga adalah menguji interaksi tekanan kerja
dan sokongan organisasi dalam model regresi ini. Model regresi dapat dilihat dalam Rajah 1
di bawah. Penyederhanaan tulen (pure moderator) akan wujud jika b (x) dan b (x * z) adalah
signifikan dan b (z) tidak signifikan. Namun penyederhanaan kuasi (quasi moderator) akan
wujud jika b (x), b (z) dan b (x * z) signifikan (Sharma, Durand & Gur-Arie 1981).

Tekanan
Kerja
Sokongan .' ‘ Pengekalan
Organisasi | Pekerja

Rajah 1: Model Regresi Kajian

DAPATAN KAJIAN

Profil Responden

Responden kajian berjumlah 150 orang penjawat awam terdiri daripada 43.3 peratus lelaki
dan 56.7 peratus perempuan dengan majoritinya telah berkahwin (61.3%), dalam kategori
yang berumur 30-39 tahun (37.3%) dan diikuti oleh kumpulan umur 29 tahun ke bawah
(32%). Kebanyakan responden yang terlibat memiliki tahap pendidikan tertinggi peringkat
diploma iaitu 40.7 peratus. Sebanyak 88 peratus pekerja adalah berstatus tetap dan majoriti
mempunyai pengalaman kurang daripada 11 tahun (66%) dalam bidang ICT dan kurang
daripada 11 tahun (71.4%) bagi tempoh berkerja dalam organisasi semasa. Perincian profil
responden dapat dilihat dalam Jadual 1 di bawah.
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Jadual 1: Profil Responden Kajian (n=150)

Pemboleh Ubah Frekuensi Peratus (%0)
Jantina
Lelaki 65 43.3
Perempuan 85 56.7
Status Perkahwinan
Bujang 51 34.0
Berkahwin 92 61.3
Lain-lain 7 4.7
Umur
29 tahun dan ke bawah 48 32.0
30-39 tahun 56 37.3
40-49 tahun 35 23.3
50 tahun dan ke atas 11 7.3
Pendidikan Tertinggi
SPM 36 24.0
STPM 14 9.3
Diploma 61 40.7
ljazah Sarjana Muda 37 24.7
ljazah Sarjana 1 0.7
Lain-lain 1 0.7

Status Pekerjaan

Tetap 132 88.0
Kontrak 18 12.0
Pengalaman Bekerja dalam Bidang ICT
<2 tahun 31 20.7
3-5 tahun 32 21.3
6-10 tahun 36 24.0
11-15 tahun 27 18.0
> 16 tahun 24 16.0
Tempoh Bekerja dalam Organisasi Semasa
<2 tahun 34 22.7
3-5 tahun 36 24.0
6-10 tahun 37 24.7
11-15 tahun 23 15.3
> 16 tahun 20 13.3
Skor Min

Jadual 2 di bawah menunjukkan hasil analisis deskriptif skor min bagi mengetahui tahap
hasrat untuk kekal dalam kalangan pekerja. Data telah menggambarkan tahap hasrat untuk
kekal adalah berada pada tahap tinggi dengan nilai 52 peratus serta 39.3 peratus adalah
sederhana tinggi. Ini dapat menjelaskan bahawa pekerja di jabatan kerajaan mahu berada
dalam organisasi yang sama untuk tempoh yang lama. Dapatan ini juga kemungkinan kerana
kebanyakan pekerja telah berstatus tetap iaitu 88 peratus. Oleh itu, mereka berasa terjamin
dengan pekerjaan sekarang sehingga ingin terus kekal dalam organisasi yang sama.

492



Proceeding of the 7" International Conference on Management and Muamalah 2020 (ICoMM 2020)
e-ISSN:2756-8938

Jadual 2: Analisis Deskriptif Skor Min

Pemboleh Ubah Tahap Frekuensi Peratus (%)

Hasrat untuk kekal Rendah 0 0
Sederhana Rendah 13 8.7
Sederhana Tinggi 59 39.3
Tinggi 78 52.0

Analisis Regresi Bertingkat

Langkah pertama menunjukkan 13.8 peratus (R?=13.8%) varians yang dijelaskan oleh
sokongan organisasi dan menyumbang secara signifikan dan positif terhadap pengekalan
pekerja (B=0.371, p<0.01). Oleh itu, hasil penemuan kajian ini menyokong hipotesis pertama
(Hy). Seterusnya, dalam langkah kedua apabila tekanan kerja sebagai faktor penyederhana
diuji, nilai yang ditunjukkan dalam Jadual 3 mendapati tekanan kerja tidak mempengaruhi
secara signifikan terhadap pengekalan pekerja (B=-0.053, p>0.01). Nilai R? terlaras juga telah
berlaku sedikit penurunan sebanyak 0.3% berbanding dengan langkah 1 apabila pemboleh
ubah ini dimasukkan dalam langkah 2. Oleh itu, hipotesis kedua (H2) ditolak. Bagi melihat
interaksi antara sokongan organisasi dengan tekanan kerja dalam menjelaskan pengekalan
pekerja, langkah ketiga diuji. Terdapat penambahan R? sebanyak 3.9 peratus dan tekanan
kerja telah bertindak sebagai penyederhana kepada hubungan sokongan organisasi dan
pengekalan pekerja di mana Hs adalah diterima ($=0.201, p<0.01). Dapatan kajian
menunjukkan bahawa tekanan kerja tidak mempengaruhi hasrat untuk kekal secara langsung
namun interaksinya dengan sokongan organisasi memberi kesan yang siginifikan dan positif
terhadap hasrat untuk kekal. Oleh itu, tekanan kerja bertindak sebagai penyederhana tulen
(pure moderator) di mana tekanan kerja memainkan satu peranan sahaja iaitu sebagai faktor
penyederhana.

Jadual 3: Analisis Regresi Bertingkat

Beta Terpiawai (Std. Beta)

Pemboleh Ubah Langkah 1 Langkah 2 Langkah 3
x: Sokongan Organisasi 371** 377 .354**
z: Tekanan Kerja -.053 -.067
X*z .201**
R? 138 141 .180
R? terlaras 132 129 .163
Perubahan R? .138 .003 .039
Signifikan bagi perubahan F .000 489 .009
Durbin Watson 2.155 2.155 2.155

**signifikan pada aras keyakinan p<0.01. x=pemboleh ubah tidak bersandar, z=pemboleh ubah penyederhana

KESIMPULAN
Berdasarkan dapatan kajian yang telah dijalankan, wujud hubungan yang signifikan dan

positif antara sokongan organisasi dengan hasrat untuk kekal dalam kalangan pekerja di
jabatan kerajaan terpilih. Ini bermaksud hasrat pekerja untuk kekal dalam organisasi akan
meningkat apabila mereka merasakan bahawa organisasi mengambil berat kebajikan dan
menghargai sumbangan mereka. Dapatan ini menyokong kajian yang telah dilakukan oleh
Khulida et al., (2006) yang menyatakan bahawa sokongan pengurusan organisasi
mempengaruhi kesetiaan pekerja terhadap organisasi. Selain itu, kajian ini juga disokong oleh
Md Lazim et al., (2012) yang menunjukkan kesan sokongan organisasi terhadap hasrat untuk
kekal adalah signifikan dan positif.
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Bagi hubungan antara tekanan kerja dengan hasrat untuk kekal pula, dapatan kajian
ini turut disokong oleh Puangpen Churintr (2010) yang menyatakan bahawa tekanan kerja
tidak mempengaruhi pengekalan pekerja secara signifikan. Beliau juga berpendapat bahawa
tekanan bukanlah faktor yang mempengaruhi pengekalan pekerja lebih-lebih lagi bagi pekerja
yang mempunyai skop kerja yang lebih berat. Bagi kajian ini, tekanan kerja bukanlah perkara
yang penting dalam pengekalan pekerja terhadap sesebuah organisasi. Ini menunjukkan
pekerja menerima tekanan sebagai norma dalam pekerjaan dan mereka mempunyai
kebolehan untuk menguruskan tekanan masing-masing.

Tekanan kerja dilihat dapat menyederhanakan dalam hubungan antara sokongan
organisasi dan hasrat untuk kekal. Namun, hubungan ini dikenali sebagai pure moderator di
mana tekanan kerja memainkan satu peranan sahaja iaitu sebagai faktor penyederhana bukan
sebagai faktor penentu. Dapatan kajian ini agak berbeza dengan dapatan kajian oleh Md
Lazim et al., (2012) di mana tekanan kerja berperanan sebagai quasi moderator kerana
mempunyai hubungan negatif dengan hasrat untuk kekal. Oleh itu, sokongan organisasi ke
atas hasrat untuk kekal adalah bergantung kepada tahap tekanan kerja. Pekerja dengan tahap
tekanan kerja yang berbeza akan memberi reaksi yang berbeza dengan sokongan yang
diterima daripada 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. Justeru itu, organisasi perlu mengambil
kira perbezaan individu secara umum, dan tekanan kerja secara khusus, dalam mengenal pasti
pengaruh sokongan organisasi ke atas hasrat untuk kekal.
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