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ABSTRAK

Kajian ini dijalankan adalah bertujuan untuk mengenalpasti faktor-faktor motivasi intrinsik
yang mempengaruhi prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Kajian ini dijalankan di
kalangan pekerja di salah sebuah Pejabat Agama Islam Daerah di Negeri Selangor. Terdapat
tiga faktor yang dikaji iaitu peluang memajukan diri, tanggungjawab dan pengiktirafan.
Obijektif kajian ini adalah untuk mengenalpasti hubungan antara pembolehubah tidak bersandar
(peluang memajukan diri, tanggungjawab dan pengiktirafan) dengan pembolehubah bersandar
(prestasi pekerja). Selain itu, kajian itu juga dilaksanakan adalah untuk mengenalpasti faktor
apakah paling dominan yang mendorong prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Kajian
ini melibatkan sampel seramai 56 orang responden dari salah sebuah Pejabat Agama Islam
Daerah di Negeri Selangor. Sebanyak 56 set borang soal selidik (Google Form) telah diedarkan
oleh pengkaji kepada responden dan diterima semula selepas tiga minggu. Setiap data telah
diuji menggunakan perisian IBM SPSS Statistic versi 27. Data yang diperolehi pula dianalisis
menggunakan analisis deskriptif, analisis Korelasi Pearson dan analisis regresi. Hasil dapatan
kajian menunjukkan peluang memajukan diri, tanggungjawab dan pengiktirafan mempunyai
hubungan yang signifikan terhadap prestasi pekerja. Hasil lanjutan kajian turut menunjukkan
bahawa terdapat faktor paling dominan yang mendorong prestasi pekerja semasa pandemik
COVID-19 iaitu peluang memajukan diri dengan nilai signifikan 0.001 serta B = 0.514.
Pengkaji mencadangkan kepada pihak organisasi untuk mengambil langkah proaktif dalam
memastikan pekerja sentiasa bermotivasi untuk meningkatkan prestasi kerja.

Kata kunci: Prestasi pekerja, peluang memajukan diri, tanggungjawab, pengiktirafan,
COVID-19.

PENGENALAN

Pekerja dikatakan sebagai kunci kejayaan dan prestasi kepada sesebuah organisasi.
Namun, sejauh manakah sesebuah organisasi itu dapat mengekalkan motivasi pekerja supaya
prestasi organisasi konsisten terutama semasa keadaan pandemik Covid-19 ini. Ekoran
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daripada wabak yang melanda, kerajaan Malaysia telah mengumumkan Pelaksanaan Perintah
Kawalan Pergerakan (PKP) kepada rakyat pada 18 Mac 2020 sekaligus memberi impak
terhadap sektor pekerjaan (BH Online, 2021). Menurut laporan akhbar Berita Awani (2020),
prestasi pekerja di Malaysia pada suku tahun keempat 2019 adalah 1.4% akan tetapi pada tahun
pertama 2020 dilihat berlaku penurunan sebanyak 0.8%. Ini kerana rentetan daripada
pelaksanaan perintah kawalan pegerakkan bagi membendung penularan wabak COVID-109.
Menurut Nilasari et al., (2021), sejak pandemik COVID-19, tingkah laku rakyat Malaysia telah
berubah dan yang paling ketara adalah perubahan corak pekerjaan. Pandemik COVID-19
mempunyai kesan secara langsung ke atas prestasi pekerja, terutamanya apabila persekitaran
tempat kerja berubah dan bekerja dari jarak jauh (Narayanamurthy & Tortorella, 2021).
Perubahan yang terjadi boleh mempengaruhi emosi dan kesejahteraan fizikal yang akhirnya
boleh memberi kesan kepada prestasi kerja. Menurut laporan MalaysiaKini (2020), 77% rakyat
Malaysia mengakui sukar untuk bekerja dari rumah. la disebabkan kesulitan untuk
berkomunikasi dengan rakan sekerja secara dalam talian, kesukaran untuk mendapatkan data
yang diperlukan dari pengkalan data syarikat, tidak mempunyai ruang kerja yang kondusif dan
masalah data internet yang terhad. Tambahan juga, barisan pengurusan turut menghadapi
kesukaran untuk membendung kesan negatif COVID-19 terhadap prestasi pekerja
(Narayanamurthy & Tortorella, 2021). Justeru itu, budaya kepimpinan dan peranan pengurusan
dalam memotivasikan pekerja haruslah lebih ditekankan ketika pandemik dengan menyediakan
pendekatan yang positif, bagi membantu pekerja untuk melaksanakan pekerjaan dalam keadaan
yang baik (Sinkowski, 2021).

Majikan perlu memberikan motivasi untuk meningkatkan prestasi agar pekerja
bersemangat melaksanakan tugasan serta menghargai pekerjaan (Mihat et al., 2020). Motivasi
merupakan faktor utama yang memberi kejayaan kepada sesebuah organisasi untuk
mengekalkan pekerja bekerja dengan cara yang terbaik dan membantu organisasi untuk kekal
berada di dalam industri (Banker et al., 2020). Motivasi boleh terjadi di dalam bentuk intrinsik
dan ekstrinsik. Intrinsik merupakan sifat pekerjaan itu sendiri yang mendorong seseorang
pekerja itu mendapat kepuasan semasa melaksanakan tugasan (Zulkafli & Mahbob, 2020).
Manakala, motivasi ekstrinsik ialah suatu perkara yang dilakukan untuk memastikan matlamat
luaran dapat dicapai (Mutinda, 2015). Menurut Purnamasari (2008), untuk mengekalkan
motivasi pekerja, pihak organisasi perlu memahami perilaku pekerja dan peka terhadap
keadaan sekeliling tempat kerja. la bertujuan untuk mengawal motivasi pekerja agar sentiasa
berada di tahap yang memuaskan. Motivasi perlu dipertingkatkan untuk membuat pekerja lebih
percaya diri dengan kemampuan yang ada sehingga mereka dapat melaksanakan pekerjaan
dengan baik dan akan menghasilkan kesan yang positif terhadap prestasi pekerja (Alkadash
& Alamarin, 2021).

Kajian ini akan membincangkan berkenaan faktor-faktor motivasi intrinsik yang
mempengaruhi prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Menurut Siti Shuhaila (2018),
motivasi intrinsik adalah bersifat jangka panjang dan memberi kesan yang besar terhadap
prestasi pekerja kerana ia wujud dalam diri mereka sendiri. Ini turut disokong oleh Azman dan
Sieng (2021), yang menyatakan bahawa pekerja yang mempunyai motivasi intrinsik akan
sentiasa memiliki keinginan untuk mempelajari perkara baharu, meminati cabaran, mencari
pengalaman dan ilmu pengetahuan untuk membina prestasi yang baik. Kajian ini adalah
berdasarkan kajian di sebuah Pejabat Agama Islam Daerah di Negeri Selangor.

KAJIAN LITERATUR

Prestasi boleh dilihat sebagai suatu kebolehan individu untuk mencapai matlamat yang telah
digariskan oleh organisasi (Abdol Raop et al., 2021). Untuk menghasilkan dan mengeluarkan
sesebuah produk yang berkualiti, ianya sangat memerlukan pekerja yang berprestasi tinggi
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dimana sekiranya pekerja gagal memberikan prestasi kerja yang tinggi, maka ia akan memberi
kerugian kepada sesebuah syarikat (Banker et al., 2020). Pekerja yang memiliki personaliti dan
nilai-nilai positif seperti emosi, kognitif serta tingkah laku berupaya memberi impak yang besar
terhadap keberkesanan prestasi (Sayharuddin et al., 2017). Wabak COVID-19 yang melanda
memberikan kesan yang drastik terhadap prestasi pekerja dan organisasi (Sija (2021).
Wujudnya suasana baru iaitu bekerja dari rumah dengan kekurangan kemudahan dan
persekitaran yang berbeza dan pastinya akan mempengaruhi prestasi pekerja. Secara tidak
langsung, prestasi pekerja turut mempunyai hubungan yang signifikan dengan persekitaran
kerja. Pekerja akan lebih berprestasi dan produktif sekiranya pekerja berpuas hati dan gembira
dengan persekitaran mereka (Amin et al., 2019).

Motivasi intrinsik adalah salah satu kencenderungan untuk menghasilkan tugasan dan
mencapai cabaran yang diinginkan dengan bergantung kepada keupayaan diri sendiri tanpa ada
paksaan daripada pihak luar. Ajmal et al. (2015) menyatakan bahawa motivasi intrinsik tidak
memerlukan wang untuk dilaksanakan seperti memberikan pengiktirafan pekerja,
penghargaan, dan peluang memajukan diri. Menurut Ryan dan Deci (2000), motivasi intrinsik
lebih cenderung untuk memotivasi individu dalam melaksanakan pekerjaan berbanding dengan
mereka yang bermotivasi ekstrinsik. Pendapat ini turut disokong oleh Siti Shuhaila (2018) yang
menyatakan di dalam kajian beliau bahawa motivasi intrinsik adalah lebih signifikan, berkesan
dan bersifat jangka panjang kerana ia merupakan motivasi yang wujud dalam setiap diri
pekerja. Di dalam kajian ini, terdapat tiga (3) faktor motivasi intrinsik yang diuji iaitu peluang
memajukan diri, tanggungjawab dan pengiktirafan.

Peluang memajukan diri adalah penting untuk menghasilkan tingkah laku kerja yang
positif kerana ia akan memberi kesan kepada prestasi (Ahmed et al., 2018). Peluang
memajukan diri melibatkan tiga aspek, iaitu memenuhi matlamat kerjaya seseorang,
membangunkan kemabhiran dan kebolehan profesional, serta menerima ganjaran yang setimpal
dengan kemahiran dan kebolehan tersebut (Huo, 2021). Peluang memajukan diri merupakan
sumber yang sangat bernilai kerana ianya menyumbang kepada kebolehpasaran dan jaminan
pekerjaan. Sesebuah syarikat boleh memberikan latihan ataupun menghantar pekerjanya
mengikuti seminar latihan lanjut dengan tujuan untuk memberikan motivasi diri, mempelajari
perkara baharu serta peluang kepada pekerja untuk memajukan diri (Andriani & Widiawati,
2017; Siti Shuhaila, 2018). Hasil kajian Chanana dan Gupta (2016) membuktikan bahawa
peluang memajukan diri ini mempunyai kesan yang positif signifikan kepada prestasi kerja.

Tanggungjawab adalah suatu tugas, amanah, dan kewajipan yang dipikul oleh
seseorang untuk melaksanakan serta menyelesaikanya (Othman & Ismail, 2016). Menurut
Andriani dan Widiawati (2017), tanggungjawab adalah satu amanah yang diberikan kepada
pekerja untuk melaksanakan tugasan mereka dan memberikan hasil yang terbaik kepada
organisasi. Jufrizen (2018) di dalam kajian beliau menyatakan bahawa melaksanakan tugasan
yang sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan akan menghasilkan kerja yang berkualiti,
meningkatkan pencapaian dan secara tidak langsung meningkatkan prestasi kerja. Lokbere et
al. (2017) di dalam kajiannya mendapati bahawa faktor tanggungjawab mempunyai hubungan
yang signifikan dengan prestasi pekerja. Menurut beliau juga, pekerja yang beprestasi tinggi
akan sentiasa mencabar diri untuk menerima tugas-tugas yang lebih mencabar dan menerima
tanggungjawab yang lebih berat. Namun, tanggungjawab bukan sahaja oleh pekerja akan tetapi
syarikat juga mempunyai tanggungjawab terhadap pekerjanya dengan menyediakan
kemudahan, keselesaan dan keselamatan agar pekerja sentiasa rasa bersemangat dan
bermotivasi untuk bekerja.

Semua pekerja pasti berharap agar setiap tugasan yang dilakukan akan mendapat
pengiktirafan dan sokongan yang sewajarnya daripada organisasi. Pengiktirafan perlu
dilaksanakan oleh majikan agar pekerja sentiasa bersemangat dan tekun dalam melaksanakan
tugasan kerana manusia ini secara dasarnya mempunyai keperluan untuk dihargai (Zulkafli &
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Mahbob, 2020); Permana et al., 2017). Pengiktirafan oleh majikan akan mewujudkan rasa
kepuasan kepada pekerja kerana merasakan usaha yang dicurahkan dihargai oleh majikan
(YYashak et al., 2020). Kajian oleh Orasa (2014) mendapati bahawa apabila pekerja menerima
pengiktirafan yang sepatutnya, kepuasan akan meningkat akan tetapi jika kerja pekerja
diabaikan ia akan memberi kesan sebaliknya. Manakala Bestyana dan Moningka (2012) dalam
kajian mereka membuktikan bahawa pengiktirafan merupakan motivasi yang cukup kuat malah
ia boleh melebihi kepuasan yang datang dari segi pemberian yang berbentuk ganjaran seperti
wang dan lain-lain. Melalui pernyataan tersebut dapatlah ditakrifkan bahawa pengiktirafan
merupakan faktor motivasi yang kuat untuk meningkatkan prestasi pekerja (Permana et al.,
2017). Pengiktirafan oleh majikan kepada pekerja adalah suatu cara yang paling mudah untuk
dipraktikkan bagi meningkatkan motivasi pekerja terutamanya ketika pandemic COVID-19
berlaku (Nur Aisyah, 2020).

METHODOLOGI KAJIAN

Reka Bentuk Kajian

Kajian ini dijalankan adalah bertujuan untuk mengenalpasti apakah faktor-faktor motivasi
intrinsik yang mempengaruhi prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Kajian ini
menggunakan kaedah penyelidikan kuantitatif iaitu dengan menggunakan borang soal selidik.
Borang soal selidik digunakan dan diedarkan secara atas talian (Google Form) untuk
pengumpulan data mengenai faktor-faktor motivasi intrinsik yang mempengaruhi prestasi
pekerja semasa pandemik COVID-19. Dengan cara mengedarkan borang soal selidik atas
talian, pengumpulan data menjadi lebih mudah dan data diperolehi dalam masa yang singkat
kerana skop kajian tidak terlalu besar di samping ia dapat menjimatkan kos. Borang soal selidik
atas talian telah diedar dan diisi oleh 56 orang responden.

Skop Kajian

Kajian ini tertumpu kepada pekerja di salah sebuah Pejabat Agama Islam Daerah yang terletak
di Negeri Selangor. Kajian adalah berbentuk kualitatif bertujuan untuk mengkaji faktor-faktor
motivasi intrinsik yang mempengaruhi prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Kajian
adalah merangkumi proses dalam mengukur hubungan di antara faktor-faktor pembolehubah
tidak bersandar (motivasi intrinsik) dengan pembolehubah bersandar iaitu prestasi pekerja
semasa pandemik COVID-19. Selain itu, kajian ini turut bertujuan untuk mengenalpasti faktor
pembolehubah tidak bersandar yang paling dominan dalam mempengaruhi prestasi pekerja
semasa pandemik COVID-19 berlaku. Seramai 56 responden dipilih secara rawak di mana
borang soal selidik telah diedarkan secara atas talian (Google Form).
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Kerangka Kajian
Kerangka kajian yang dibangunkan adalah seperti pada Rajah 1 dibawah;

Rajah 1: Kerangka Kajian

Pembolehubah Tidak Bersandar (1V) Pembolehubah Bersandar (DV)

Peluang memajukan
diri

Tanggungjawab Prestasi pekerja

— semasa Covid-19

Pengiktirafan

Sumber: Diadaptasi daripada Senanayake dan Gamage (2017); Andriani dan Widiawati (2017); dan Nur Aisyah
(2020).

Hipotesis Kajian
Hipotesis kajian adalah seperti jadual 1 berikut;

Jadual 1: Hipotesis Kajian

Hipotesis Pertama

Ho Tidak terdapat hubungan signifikan di antara peluang memajukan diri dengan prestasi pekerja
semasa pandemik COVID-19.
H: Terdapat hubungan yang signifikan di antara peluang memajukan diri dengan prestasi pekerja

semasa pandemik COVID-19.
Hipotesis Kedua

Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara tanggungjawab dengan prestasi pekerja semasa
pandemik COVID-19.
H> Terdapat hubungan yang signifikan di antara tanggungjawab dengan prestasi pekerja semasa

pandemik COVID-109.
Hipotesis Ketiga

Ho Tidak terdapat hubungan signifikan di antara pengiktirafan dengan prestasi pekerja semasa
pandemik COVID-109.
Hs Terdapat hubungan yang signifikan di antara pengiktirafan dengan prestasi pekerja semasa

pandemik COVID-19.

Kaedah Penganalisisan Data

Setelah data diperoleh daripada kajian tinjauan, data ditafsirkan dan dianalisis menggunakan
perisian IBM SPSS Statistic versi 27. Korelasi Pearson dan Regresi digunakan dalam kajian
ini untuk menginterpretasi data.

Analisis Korelasi Pearson digunakan untuk menentukan sama ada terdapat perkaitan
antara antara dua pembolehubah (Hussain & Shiratuddin, 2016). Di dalam kajian ini, Korelasi
Pearson digunakan untuk mengenalpasti hubungan di antara faktor-faktor motivasi intrinsik
(pembolehubah tidak bersandar) dengan prestasi pekerja semasa pandemic COVID-19
(pembolehubah bersandar).
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Manakala, analisis regresi adalah kaedah analisis yang digunakan untuk menilai faktor
yang paling mempengaruhi di antara semua pembolehubah tidak bersandar (Setiawan et al.,
2021). Nilai R Square merupakan nilai peratusan di mana menunjukkan bagaimana
pembolehubah bersandar dapat menjelaskan pembolehubah tidak bersandar. Di samping itu,
analisis regresi ini juga dapat menyokong keputusan yang diperolehi di analisis Korelasi
Pearson bagi mengenalpasti faktor-faktor motivasi intrinsik yang mempengaruhi prestasi kerja
sepanjang COVID-19.

Teknik Persampelan

Dalam kajian ini, pengkaji memilih untuk menggunakan convenience sampling atau dikenali
sebagai persampelan mudah. Dengan menggunakan teknik persampelan ini, borang soal selidik
akan diedarkan kepada pekerja di dalam organisasi yang mudah untuk didapati. Jumlah
populasi dan sampel ditentukan berdasarkan kepada jadual Krejcie dan Morgan (1970). Di
dalam kajian ini, sasaran populasi adalah terdiri daripada kesemua pekerja di salah sebuah
Pejabat Agama Islam Dearah di Negeri Selangor iaitu seramai 65 orang. Manakala saiz sampel
kajian diambil berdasarkan jadual Krejcie dan Morgan (1970) iaitu seramai 56 orang dipilih
daripada sasaran.

DAPATAN KAJIAN

Analisis Korelasi Pearson

Analisis ini adalah bertujuan untuk menilai hubungan antara pembolehubah tidak bersandar
dengan pembolehubah bersandar. Dalam kajian ini, pengkaji menilai:

1. Adakah terdapat hubungan yang signifikan di antara peluang memajukan diri dengan prestasi
pekerja?

2. Adakah terdapat hubungan yang signifikan di antara tanggungjawab dengan prestasi
pekerja?

3. Adakah terdapat hubungan yang signifikan di antara pengiktirafan dengan prestasi pekerja?

Kajian ini menggunakan peluang memajukan diri, tanggungjawab, dan pengiktirafan sebagai
pembolehubah tidak bersandar.

Jadual 2: Analisis Nilai Korelasi

Pembolehubah Bersandar: prestasi pekerja

Pembolehubah Tidak Bersandar Nilai Korelasi Nilai Signifikan
Peluang memajukan diri T78** .000
Tanggungjawab .628** .000
Pengiktirafan .634** .000

Nota: **p < 0.01

Bagi pembolehubah yang pertama, iaitu peluang memajukan diri, dapatan kajian
menunjukkan bahawa nilai korelasi dalam kajian ini berada pada tahap sederhana tinggi iaitu
0.778 (p <0.01). Manakala nilai signifikan berada pada tahap 0.01 (2-hujung). Terdapat
hubungan korelasi yang positif dan sederhana tinggi antara peluang memajukan diri dengan
prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Oleh itu, faktor peluang memajukan diri yang
diperolehi oleh pekerja memainkan peranan penting bagi mengekalkan prestasi pekerja semasa
pandemik COVID-19. Maka dengan itu, hipotesis nol (Ho) ditolak manakala hipotesis alternatif
(Ha) diterima.
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Bagi pembolehubah yang kedua, iaitu tanggungjawab, dapatan kajian menunjukkan
bahawa nilai korelasi berada pada tahap sederhana tinggi iaitu 0.628 (p <0.01). Manakala nilai
signifikan berada pada tahap 0.01 (2-hujung). Terdapat hubungan korelasi yang positif dan
sederhana tinggi antara tanggungjawab dengan prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
Ini menunjukkan bahawa faktor tanggungjawab yang diperolehi oleh pekerja memainkan
peranan penting bagi mengekalkan prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19. Maka
dengan itu, hipotesis nol (Ho) ditolak manakala hipotesis alternatif (H>) diterima.

Bagi pembolehubah yang ketiga, iaitu pengiktirafan, dapatan kajian menunjukkan
bahawa nilai korelasi dalam kajian ini pada tahap sederhana tinggi iaitu 0.634 (p <0.01).
Manakala nilai signifikan berada pada tahap 0.01 (2-hujung). Terdapat hubungan korelasi yang
positif dan sederhana tinggi antara pengiktirafan dengan prestasi pekerja semasa pandemik
COVID-19. Ini menunjukkan bahawa faktor pengiktirafan yang diperolehi oleh pekerja
memainkan peranan penting bagi mengekalkan prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
Maka dengan itu, hipotesis nol (Ho) ditolak manakala hipotesis alternatif (Hs) diterima.

Jadual 3: Ringkasan Hasil Keputusan Pengujian Hipotesis

Bil  Hipotesis Butiran Keputusan
1 Ho Tidak terdapat hubungan signifikan di antara peluang memajukan diri Ditolak
dengan prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
Hi Terdapat hubungan yang signifikan di antara peluang memajukan diri Diterima
dengan prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
2 Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara tanggungjawab dengan Ditolak
prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
H: Terdapat hubungan yang signifikan di antara tanggungjawab dengan Diterima
prestasi pekerja semasa pandemik COVID-19.
3 Ho Tidak terdapat hubungan signifikan di antara pengiktirafan dengan prestasi Ditolak
pekerja semasa pandemik COVID-19.
Hs Terdapat hubungan yang signifikan di antara pengiktirafan dengan prestasi Diterima

pekerja semasa pandemik COVID-19.

Analisis Regresi

Analisis regresi dalam kajian ini adalah bagi mengenalpasti hubungan paling dominan yang
mendorong prestasi pekerja semasa pandemik Covid-19 ini. Analisis ini digunakan dengan
tujuan untuk mengenalpasti pembolehubah tidak bersandar yang paling mempengaruhi
pembolehubah bersandar.

Jadual 4: Analisis Regresi

Coefficients

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
Constant -.955 517 -1.847 .070
Peluang .736 181 514 4.065 <.001
Memajukan
Diri
Tanggungjawab .259 .135 .205 1.914 .061
Pengiktirafan .220 121 .199 1.820 .075
R. Square =.654 Adjusted R Square =.634

a. Dependent Variable: Prestasi
*Nota p <0.05
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Berdasarkan Jadual 4, nilai R Square dalam kajian ini adalah sebanyak 0.654
menunjukan 65.4% perubahan dalam pembolehubah bersandar (prestasi pekerja) disebabkan
oleh sumbangan pembolehubah tidak bersandar (peluang memajukan diri, tanggungjawab dan
pengiktirafan). Berdasarkan jadual, pengkaji mendapati bahawa faktor tanggugjawab dan
pengiktirafan tidak mempunyai nilai yang signifikan dengan prestasi pekerja kerana nilai p
melebihi 0.05. Manakala faktor peluang memajukan diri mempunyai nilai yang signifikan
dengan prestasi pekerja iaitu (B = 0.514, p < 0.05). Oleh itu, disimpulkan bahawa faktor nilai
beta (B) paling dominan yang mempengaruhi prestasi pekerja adalah faktor peluang
memajukan diri. Hal ini ditentukan merujuk daripada Jadual 4 melalui bacaan beta iaitu ( =
0.514), di mana faktor tersebut mempunyai bacaan beta paling tinggi berbanding faktor yang
lain.

KESIMPULAN DAN CADANGAN

Hasil kajian mendapati bahawa terdapatnya hubungan signifikan yang positif dan sederhana
tinggi antara peluang memajukan diri dengan prestasi pekerja dengan nilai korelasi 0.778.
Manakala nilai signifikan berada pada tahap 0.01 (2-hujung). Ini menjelaskan bahawa, jika
pekerja diberikan peluang memajukan diri yang bersesuaian dengan pekerjaan mereka maka
potensi pekerja untuk meningkatkan prestasi adalah tinggi. Perkara ini turut disokong oleh
Andriani dan Widiawati (2017) yang menyatakan faktor peluang memajukan diri ini
sememangnya satu aspek yang penting sebagai contoh memberikan latihan dan seminar dimana
ianya akan memberi perkembangan dan meningkatkan prestasi pekerja. Ini kerana, peluang
memajukan diri merupakan sumber yang sangat bernilai kerana berupaya menyumbang kepada
kebolehpasaran dan jaminan pekerjaan (Huo, 2021). Oleh itu, peluang memajukan diri
mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi (Chanana & Gupta, 2016).

Dapatan kajian mendapati bahawa terdapat hubungan signifikan yang positif dan
sederhana tinggi antara tanggungjawab dengan prestasi pekerja dengan nilai korelasi 0.628.
Manakala nilai signifikan adalah pada tahap 0.01 (2-hujung). Hal ini membuktikan bahawa jika
seseorang pekerja itu melaksanakan tanggungjawab dalam pekerjaan dengan baik, ia akan
memberikan pengaruh yang kuat dalam meningkatkan prestasi pekerja walaupun didalam
keadaan pandemik. Lokbere et al., (2017) menyatakan bahawa pekerja yang beprestasi tinggi
akan sentiasa mencabar diri untuk menerima tugas-tugas yang lebih mencabar dan menerima
tanggungjawab yang lebih berat. Hasil kajian Lokbere et al. (2017) juga mendapati bahawa
faktor tanggungjawab mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi pekerja.

Dapatan kajian turut mendapati bahawa terdapatnya hubungan signifikan yang positif
dan sederhana tinggi antara pengiktirafan dengan prestasi pekerja dengan nilai korelasi 0.634
dengan nilai signifikan adalah pada tahap 0.01 (2-hujung). Ini menjelaskan bahawa jika pekerja
diberikan pengiktirafan yang bersesuaian atau seimbang dengan pekerjaan mereka maka
potensi pekerja untuk meningkatkan prestasi adalah tinggi .Permana et al., (2017) menyatakan
dalam kajiannya bahawa pengiktirafan merupakan faktor motivasi yang paling kuat untuk
meningkatkan prestasi pekerja. Menurut Nur Aisyah (2020) pengiktirafan ini merupakan satu
cara yang paling mudah untuk dilaksanakan oleh pihak pengurusan untuk memotivasikan
pekerjanya sama ada ketika pandemik COVID-19 ini mahupun pada keadaan normal.

Kajian yang dijalankan turut menunjukkan bahawa faktor peluang memajukan diri
adalah faktor paling dominan yang mendorong pekerja untuk meningkatkan prestasi semasa
pandemik COVID-19 dengan nilai beta yang paling tinggi iaitu § = 0.514 (p < 0.05) berbanding
faktor yang lain. Menurut Huo (2021), faktor ini boleh mengembangkan pontensi diri,
meningkatkan pengetahuan profesional dan memberikan impak yang positif kepada kerja
seperti peningkatan prestasi kerja dan produktiviti. Hal ini disokong oleh Siti Shuhaila (2018)
yang menyatakan bahawa pekerja yang memiliki motivasi intrinsik ini akan menunjukkan
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semangat yang kuat untuk mempelajari perkara baharu dan mengikuti latihan. Justeru itu, bagi
memupuk hasil organisasi yang positif seperti peningkatan prestasi dan komitmen pihak
organisasi haruslah memberikan peluang yang sewajarnya kepada pekerja memajukan diri
mereka agar lebih bersemanagat dan bermotivasi dalam meningkatkan prestasi bekerja.

Sebagai kesimpulan, hasil kajian ini menunjukkan bahawa terdapat hubungan positif
yang sederhana dan kuat antara faktor motivasi intrinsik dengan prestasi pekerja semasa
pandemik COVID-19 serta telah mengenalpasti faktor peluang memajukan diri sebagai faktor
yang paling dominan dalam mempengaruhi prestasi pekerja semasa pandemic COVID-19.
Oleh itu, pihak organisasi harus mengambil langkah proaktif dalam memastikan pekerja
sentiasa bermotivasi untuk meningkatkan prestasi kerja. Dapat dirumuskan, semakin baik
pengurusan motivasi intrinsik yang diamalkan oleh sesebuah organisasi, semakin baik tahap
prestasi pekerja di sesebuah organisasi.

Cadangan Untuk Kajian Masa Hadapan

Dalam kajian ini, jumlah sampel yang digunakan hanya melibatkan satu daerah sahaja. Justeru,
dicadangkan agar bilangan sampel yang lebih besar digunakan dalam kajian yang akan datang.
Kajian boleh dibuat sama ada mengikut zon atau melibatkan negeri supaya hasil dapatan
menjadi lebih tepat. Selain itu, pengkaji mencadangkan juga agar kajian masa hadapan akan
turut merangkumi seluruh Pejabat Agama Islam Daerah yang ada di Negeri Selangor. Ini
kerana, pada pendapat pengkaji untuk mendapatkan nilai yang lebih tepat semasa menganalisis
data, maka jumlah responden hendaklah mempunyai bilangan lebih besar dan menyeluruh.
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