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ABSTRAK 
 

Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenal pasti hubungan antara ganjaran dan faedah dengan pengekalan pekerja. 

Kajian ini juga mengkaji peranan motivasi sebagai penyederhana bagi hubungan ganjaran dan faedah dengan pengekalan 

pekerja. Seramai 305 orang pekerja di Lembaga Minyak Sawit Malaysia di negeri Selangor dipilih sebagai responden 

dalam kajian ini. Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dengan mengedarkan borang soal selidik kepada responden. 

Data yang diperolehi dianalisis menggunakan perisian Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versi 26 untuk 

melihat purata, peratusan, kekerapan, korelasi Pearson dan analisis Regresi berganda. Hasil dapatan kajian menunjukkan 

bahawa terdapat hubungan antara Ganjaran dan Faedah dengan Pengekalan Pekerja. Korelasi Pearson bagi Ganjaran dan 

Faedah (r = .461**) ialah signifikan < 0.001. Namun begitu kajian ini membuktikan bahawa motivasi tidak menjadi 

penyederhana, kerana dapatan menunjukkan bahawa motivasi tidak mempunyai kesan yang signifikan dalam hubungan 

antara ganjaran dan faedah dengan pengekalan pekerja. Dari aspek praktikal, hasil kajian ini juga turut menyumbang 

beberapa faedah dan kebaikan terhadap organisasi yang dikaji. MPOB disarankan untuk mempelbagaikan dan menambah 

baik aspek faedah dan ganjaran untuk pekerja seperti pelaksanaan bonus untuk kehadiran penuh, latihan yang bersesuaian 

dengan kemahiran pekerja dan kenaikan pangkat berdasarkan prestasi kerja agar pengekalan pekerja dapat ditingkatkan. 

 

Kata Kunci: Pengekalan Pekerja, Ganjaran dan Faedah dan Motivasi 

 

1. Pengenalan  

 

Pengekalan pekerja adalah proses mengekalkan pekerja atau menggalakkan mereka untuk tinggal 

bersama organisasi selama mungkin. Pengekalan pekerja adalah salah satu kaedah untuk 

mengekalkan tenaga kerja yang cekap bagi memenuhi keperluan organisasi. Ia adalah usaha bagi 

menggalakkan pekerja untuk tinggal bersama organisasi, atau untuk kekal bersama organisasi 

sehingga projek selesai (Wulansari et al., 2018). Objektif pengekalan pekerja ialah untuk menghalang 

berlakunya pusing ganti pekerja. Ia termasuklah dasar, amalan terbaik dan strategi kritikal yang 

direka untuk menghalang pekerja daripada berhenti kerja secara sukarela atau secara terpaksa. Oleh 

itu, pengekalan pekerja merupakan satu strategi yang sangat penting untuk memastikan pekerja kekal 

dalam organisasi dan mengelakkan berlakunya pusing ganti pekerja. 

 

Pusing ganti bermaksud aliran pekerja yang masuk atau meninggalkan organisasi. Menurut Cotton & 

Tuttle, (1986) pusing ganti bermaksud andaian kemungkinan seorang individu akan kekal berada atau 

meninggalkan sesuatu organisasi. Manakala Robbins & Sanghi, (2006) mendefinisikan pusing ganti 

sebagai seorang pekerja meninggalkan kerjayanya secara sukarela ataupun tidak sukarela (Ninggal 

& Rahman, 2021). Fenomena pusing ganti dalam kalangan pekerja semakin membimbangkan 

organisasi dan telah menarik perhatian ramai pengkaji untuk mengkaji situasi ini. Kajian empirikal 
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pertama berkaitan dengan fenomena pusing ganti pekerja bermula pada tahun 1925 (Pauline.E, 2017). 

Pusing ganti yang tinggi memberikan impak negatif kerana organisasi perlu menanggung kos 

perbelanjaan bagi mencari pekerja baru. Selain itu, organisasi juga perlu mengeluarkan perbelanjaan 

yang melibatkan pengambilan, latihan dan kos yang ditanggung untuk mengatasi pertukaran pekerja 

dan pelbagai kos tidak langsung seperti kehilangan pekerja yang mahir.  

 

Rajah 1 menunjukkan statistik sebab kehilangan pekerjaan yang dikemukakan oleh Kementerian 

Sumber Manusia dalam Statistik Pekerjaan dan Perburuhan Siri 34 Bil. 4/2022 Disember. 

Berdasarkan statistik tersebut, seramai 1,177 orang berhenti secara sukarela iaitu dengan peratusan 

sebanyak 4% di mana ia merupakan faktor keenam tertinggi daripada 22 faktor yang dikemukakan 

dalam statistik tersebut. Ia menunjukkan bahawa jumlah pekerja yang membuat keputusan untuk 

berhenti secara sukarela bagi tempoh masa berkenaan agak tinggi. Kesan negatif daripada 

pemberhentian pekerja secara sukarela ini akan menyebabkan prestasi organisasi menurun dan kadar 

pusing ganti pekerja meningkat (Winne et al., 2019). 

 

 

Rajah 1: Statistik Sebab Kehilangan Pekerjaan 2022 (Jan. – Okt.) 

 

Sumber: Statistik Pekerjaan dan Perburuhan Siri 34 Bil. 4/2022 Disember 

(Kementerian Sumber Manusia) 

 

Pengekalan pekerja telah menjadi isu kritikal bagi organisasi dalam beberapa tahun kebelakangan ini, 

kerana kos kadar perolehan yang tinggi boleh memudaratkan produktiviti organisasi. Berdasarkan 

kajian daripada (Guma, 2011), pengekalan pekerja yang lemah akan membawa kepada banyak 

masalah yang berkaitan dengan pemberhentian pekerja seperti beban tambahan kepada kakitangan 

yang sedia ada, kos pengambilan dan latihan bagi pekerja baharu, kehilangan produktiviti pekerja 

lama, kehilangan pelanggan sedia ada dan kehilangan modal intelek. Hal ini disokong oleh Loi et al., 

(2012) yang menyatakan pemberhentian pekerja merupakan masalah kritikal kepada sesebuah 

organisasi dari segi kehilangan bakat, kos pekerjaan tambahan dan kos latihan. 

 

Cin et al., (2017) dalam kajian mereka mendapati bahawa terdapat hubungan negatif yang signifikan 

antara kepuasan kerja dan keinginan untuk meninggalkan kerjaya yang sedia ada. Hasil kajian ini 
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menunjukkan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja akan setia dan terus bekerja dalam organisasi. 

Namun, menurut kajian daripada N. Z. Othman (2019), hanya 33% pekerja di Singapura dan Malaysia 

yang berpuas hati dengan pekerjaan mereka. Dapatan kajian ini sangat membimbangkan kerana hasil 

kajian menunjukkan ramai pekerja yang tidak berpuas hati dengan pekerjaan mereka iaitu sebanyak 

67%. Tahap ketidakpuasan hati yang tinggi ini akan menyebabkan penurunan produktiviti organisasi 

dan meningkatkan pusing ganti pekerja secara ketara. Oleh itu, organisasi harus sensitif dan proaktif 

dalam usaha meningkatkan pengekalan pekerja. Ini dapat dicapai dengan menawarkan ganjaran dan 

faedah yang mencukupi dan adil, memastikan persekitaran kerja yang selamat dan selesa, 

mempromosikan program latihan dan pembangunan dan memastikan hak-hak pekerja dipenuhi 

(Makhbul, 2021; Sabri et al., 2021). 

 

Dalam pada itu, kebanyakan kajian yang telah dijalankan berkaitan dengan pengekalan kerja banyak 

dilakukan di industri selain sektor awam iaitu termasuklah industri teknologi maklumat (IT) 

(Raminder, 2017)  sektor perkilangan (Miskan et al., 2021) dan industri perbankan di sekitar Selangor 

dan Kuala Lumpur (Kumaran, 2021). Tidak kurang juga ada kajian yang telah dijalankan berkaitan 

dengan pengekalan pekerja berkaitan dengan isu- isu tertentu seperti faktor yang mempengaruhi 

pekerja dalam sektor perusahaan makanan ringan (Sabri et al., 2021), nilai kerja generasi X dalam 

amalan sumber manusia (Shah @ Rajaram et al., 2019), hubungan amalan sumber manusia di 

kalangan staf di Universiti Utara Malaysia (Arshad, 2013), dan pengekalan pekerja generasi Z 

(Ganguli & Padhy, 2023) dan hubungan Amalan Pengurusan Sumber Manusia di sektor pekilang-

pekilang persekutuan Malaysia (Nordin, 2023). Namun, kurang kajian dilakukan di sektor awam 

khususnya badan berkanun. Oleh itu, kajian terhadap pekerja sektor awam adalah wajar dijalankan 

bagi menambah dapatan kajian secara empirikal berkaitan pengekalan pekerja dalam sektor awam. 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara ganjaran dan faedah dan pengekalan pekerja. 

Seterusnya, menganalisis peranan tekanan motivasi sebagai penyederhana dalam hubungan antara 

ganjaran dan faedah dan pengekalan pekerja bagi para pekerja Lembaga Minyak Sawit Malaysia di 

Selangor. 

 

2. Kajian Literatur 

Pengekalan Pekerja 

 

Pengekalan pekerja boleh ditakrifkan sebagai komitmen tingkah laku, niat untuk tinggal, 

kecenderungan untuk meninggalkan, dan niat untuk berhenti (Halaby, 1986; Mueller et al., 1999). 

Menurut (Zakaria et al., 2019), kesetiaan pekerja diukur berdasarkan tempoh perkhidmatan mereka 

dalam organisasi, komitmen serta prestasi mereka di tempat kerja. Kesetiaan pekerja kepada 

organisasi akan meningkat apabila mereka mendapat ganjaran dan penghargaan yang sewajarnya 

daripada organisasi (Mutiria et al., 2019; Sabri et al., 2021). Majikan akan berusaha untuk 

mengekalkan pekerja yang berkemahiran tinggi dan mempunyai prestasi kerja yang baik bagi 

mencapai matlamat organisasi (Erasmus et al., 2015).  

 

Pihak organisasi perlu memberikan lebih fokus pada isu pengekalan pekerja kerana ia merupakan 

salah satu faktor yang sangat penting bagi organisasi untuk mencapai kejayaan dalam suasana 

ekonomi yang begitu kompetitif kini. Kajian telah menunjukkan bahawa mengekalkan pekerja bukan 

sahaja dapat mengurangkan kos yang berkaitan dengan pengambilan dan latihan pekerja baru tetapi 

juga meningkatkan prestasi organisasi (Sinha et al., 2022). Prestasi organisasi akan meningkat kerana 

pekerja yang mahir dan berpengalaman dapat menghasilkan produk atau servis yang terbaik untuk 

organisasi. Selain itu, pekerja lebih bermotivasi untuk bekerja tanpa diganggu dengan beban kerja 
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yang banyak akibat daripada pusing ganti pekerja dan ini secara langsung dapat meningkatkan 

prestasi pekerja (Hanifa Nurul Hida Hakim et al., 2023; Sutanto & Kurniawan, 2016). Oleh itu, 

strategi untuk pengekalan pekerja yang efektif dapat meningkatkan motivasi pekerja dan 

mewujudkan suasana kerja yang positif dan harmoni.  

  

Pihak majikan perlu lebih cakna terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi pekerja untuk kekal 

bersama organisasi. Ini kerana pekerja kini mempunyai pelbagai pilihan untuk bekerja di mana-mana 

organisasi yang boleh memenuhi keperluan dan kehendak mereka. Terdapat pelbagai kajian lepas 

berkaitan faktor-faktor pengekalan pekerja. Antaranya ialah faktor kepuasan kerja,(Sinha et al., 2022) 

budaya organisasi (Almerri, 2023; Zulfan et al., 2020), peluang pembangunan kerjaya (Agtiaa et al., 

2023; Ilmawan et al., 2023) dan faktor persekitaran kerja yang kondusif (Agtiaa et al., 2023; 

Management et al., 2023). Fokus kajian ini ialah untuk mengkaji faktor ganjaran dan faedah dan 

hubungannya dengan pengekalan pekerja. Faktor ganjaran dan faedah, seperti gaji yang menarik, 

insentif kewangan, dan manfaat kesihatan juga memainkan peranan yang tidak kurang pentingnya 

dalam menarik dan mengekalkan pekerja (Kalyanamitra et al., 2020; Shtembari et al., 2022; Sorn et 

al., 2023a).  

 

Ganjaran dan Faedah 

Pemberian ganjaran kepada pekerja merupakan salah satu perkara yang perlu diambil perhatian 

kerana ianya dapat mempengaruhi motivasi pekerja dan seterusnya membawa peningkatan kepada 

produktiviti organisasi (Mura, 2002). Dalam situasi di organisasi pula, ganjaran merupakan salah satu 

perkara yang penting terutamanya terhadap perkara yang melibatkan pentadbiran, perancangan dan 

pengurusan kepelbagaian sistem ganjaran (contohnya, ganjaran kewangan dan bukan kewangan) 

yang akan dibayar kepada pekerja yang telah melaksanakan tanggungjawabnya terhadap pekerjaan 

dan komited kepada organisasi (Salim et al., 2015). Ganjaran juga penting untuk menggalakkan 

pekerja sedaya upaya menyumbang terhadap usaha mereka dalam menghasilkan idea-idea inovasi 

yang membawa kepada kesan positif dan seterusnya, dapat meningkatkan kualiti organisasi sama ada 

daripada segi kewangan dan bukan kewangan (Salah, 2016). Kajian Jamaludin & Zawawi, (2015) 

telah menjelaskan bahawa pekerja yang kurang bermotivasi akan memberikan kesan yang buruk 

kepada organisasi dan hal ini juga boleh berlaku disebabkan oleh kekurangan komitmen terhadap 

organisasi dalam menjalankan tugas yang diberikan (Jamil et al., 2021). 

 

Istilah ganjaran secara umumnya adalah pelbagai namun ia merujuk kepada sistem bayaran pampasan 

saraan atau gaji secara amnya (Amin et al., 2019; Salwa et al., 2015). Sesetengah penyelidik 

mentakrifkan ganjaran adalah berbentuk kewangan seperti tunai dan duit manakala sesetengahnya 

mentakrifkan sebagai aktiviti organisasi yang berbentuk penghargaan atas usaha dan sumbangan 

(Azman & Ridwan, 2017; Ballesteros et al., 2017). Salah satu cara dalam meningkatkan prestasi dan 

motivasi kerja adalah dengan memberikan ganjaran dalam membantu pekerja menjalankan kewajipan 

mereka dengan lebih efektif (Munthe, 2021; Tahir & Monil, 2015). Pelbagai kaedah dan formula 

digunakan untuk mengukur ganjaran. Antara kaedah yang popular dalam mengukur faktor ganjaran 

adalah melalui dimensi intrinsik dan juga ekstrinsik. Ganjaran berbentuk intrinsik biasanya datang 

dari motivasi dalaman yang menyebabkan gerak kerja menjadi lebih produktif yang tidak melibatkan 

sebarang bayaran seperti masa kerja fleksibel, sijil penghargaan dan lain-lain (Ryan & Deci, 2019). 

Ia juga adalah berbentuk ganjaran yang tidak dapat dilihat secara mata kasar tetapi dapat dirasa 

melalui emosi oleh para pekerja dalam meningkatkan prestasi kerja seperti persekitaran yang positif, 

mengambil berat terhadap pekerja, rotasi pekerjaan dalam mengajar visi dan misi dalam organisasi 

(Alimawi & Muda, 2022; Hafiza et al., 2011; Mustapa et al., 2023). 
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Ganjaran dan faedah adalah ciri penting dalam Pengurusan Sumber Manusia. Sistem ganjaran yang 

organisasi tawarkan kepada pekerja memainkan peranan penting dalam menentukan tahap komitmen 

pekerja dan pengekalan mereka. Salah satu cara di mana majikan boleh mengekalkan tenaga kerja 

adalah dengan menawarkan pakej ganjaran yang menarik (Anwar & Qadir, 2017). Sesebuah 

organisasi hanya boleh berjaya dalam strategi pengekalannya jika menawarkan gaji dan faedah yang 

kompetitif, selari dengan pasaran. Pemberian ganjaran yang menarik dan setimpal juga adalah salah 

satu bentuk penghargaan daripada organisasi terhadap segala titik peluh yang dikeluarkan oleh 

pekerja. Pekerja mungkin tinggal di organisasi di mana mereka percaya bahawa keupayaan, 

sumbangan dan usaha mereka dihargai (Febrianti et al., 2020). 

 

Ganjaran yang baik akan meningkatkan pengekalan pekerja dalam organisasi. Mabaso, (2018) 

membuat kesimpulan bahawa ganjaran boleh menjadi faktor penting dalam mengurangkan pusing 

ganti pengurusan dan meningkatkan komitmen pekerja. Ganjaran yang adil lebih cenderung menarik 

dalam membangun, memotivasikan dan mengekalkan pekerja yang berkelayakan dan kompeten. 

Penyelidikan yang dijalankan oleh Rono & Kiptum, (2017) mendapati bahawa terdapat kepuasan 

ganjaran di kalangan pekerja yang memainkan peranan dalam pengekalan pekerja sekiranya pekerja 

diberikan ganjaran yang tinggi, pengekalan pekerja akan meningkat dan mengurangkan kadar pusing 

ganti. Ganjaran sangat penting dalam perjanjian kontrak dan tersirat di antara majikan dan pekerja 

kerana ia dapat meningkatkan organisasi pekerja dan dapat mengekalkan pekerja untuk terus bekerja 

di organisasi (Chinasa et al., 2023; Suri, 2016). 

 

Ganjaran dan faedah adalah salah satu faktor yang penting bagi organisasi untuk mengurangkan kadar 

pemberhentian pekerja. Oleh itu, penting bagi organisasi untuk melaksanakan strategi ganjaran yang 

efektif agar pekerja mereka komited dan kekal menghasilkan produktiviti kerja yang baik. Kepuasan 

pekerja terhadap pakej ganjaran yang ditawarkan dapat mempengaruhi keputusan mereka untuk 

bertahan atau meninggalkan organisasi. Organisasi boleh menjalankan tinjauan berkala untuk 

memastikan pakej ganjaran mereka kekal berdaya saing di pasaran dan organisasi harus menawarkan 

pakej faedah pekerja yang sejajar dengan keperluan pekerja. Pekerja yang berbeza mempunyai 

keutamaan dan keperluan yang berbeza, dan majikan perlu menyesuaikan pakej pampasan mereka 

untuk menampung perbezaan ini. (Sorn et al., 2023b).  

 

Berdasarkan beberapa kajian lepas mengenai ganjaran dan faedah dan pengekalan pekerja, kajian ini telah 

membangunkan hipotesis pertama.  

 

H1: Ganjaran dan faedah mempengaruhi secara positif dan signifikan dengan pengekalan pekerja. 

 

Motivasi 

Motivasi merupakan salah satu faktor terpenting yang perlu ada dalam diri seseorang bagi 

mewujudkan perasaan minat terhadap sesuatu kerja yang dilakukan. Ia berperanan mendorong 

pekerja untuk melakukan kerja dengan lebih efisien dan efektif.  Menurut Ainon, (2003), motivasi   

dipercayai berasal daripada perkataan Latin movere yang bermakna sesuatu yang mendorong, 

mengarah dan mengekalkan sesuatu tingkah laku. Motivasi juga didefinisikan sebagai kesediaan dan 

desakan dalaman yang menjurus seseorang individu memenuhi matlamat diri dan organisasi untuk 

melaksanakan sesuatu (E.Rush & Whisenand, 1988) & (Lindner, 1998) 

  

Produktiviti kerja akan terjejas sekiranya pekerja tersebut tidak mempunyai motivasi dalam 

melakukan kerja-kerja mereka dan ini akan impak negatif kepada organisasi. Tidak dinafikan bahawa 
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setiap organisasi yang ada kini harus menyediakan kelengkapan dan keperluan kepada pekerja 

mereka supaya dapat memberi motivasi kepada mereka untuk bekerja dengan lebih baik dan lebih 

bermotivasi (Masram et al., 2022). Namun begitu senario pekerja yang tidak bermotivasi dan 

bermasalah masih lagi wujud di dalam organisasi masa kini. Sekiranya pekerja tiada atau kurang 

motivasi dalam diri akan menyebabkan pekerja kurang memberikan komitmen terhadap organisasi. 

Motivasi amat berkait rapat dengan pengekalan pekerja, dengan adanya motivasi yang tinggi maka 

seseorang akan lebih berpuas hati dengan apa yang mereka lakukan dan terus setia bersama organisasi 

(Greenberg & Baron, 1997; Man, 2017). Kajian ini memfokuskan hubungan antara ganjaran dan 

faedah terhadap pengekalan pekerja dan mengkaji peranan moderator sebagai penyederhana.  

 

Peranan motivasi sebagai moderator antara pampasan dan faedah serta pengekalan pekerja 

menunjukkan bahawa tahap motivasi boleh mempengaruhi kekuatan hubungan ini. Kajian telah 

menunjukkan bahawa pekerja yang bermotivasi lebih cenderung untuk kekal bekerja di sesebuah 

organisasi (Shah et al., 2018). Ganguli & Padhy, (2023) yang menjalankan kajian terhadap Gen Z, 

menyatakan bahawa motivasi di tempat kerja memberi impak yang signifikan terhadap pengekalan 

pekerja dengan adanya peranan gender, pendapatan dan industri sebagai penyederhana dalam 

hubungan ini. Malah, terdapat banyak lagi bukti yang menunjukkan bahawa terdapat hubungan 

langsung antara motivasi individu di tempat kerja dan pusing ganti yang lebih rendah (Ganguli & 

Padhy, 2023; Lee et al., 2022; Shah et al., 2018).  Apabila individu bermotivasi di tempat kerja, 

mereka akan memberikan komitmen yang terbaik terhadap organisasi (Itziar Ramírez García et al., 

2019; Kong et al., 2016).  

 

Motivasi seseorang pekerja mungkin akan meningkat apabila ganjaran gaji yang ditawarkan adalah 

tinggi. Sebaliknya, moral pekerja akan menurun apabila usaha dan bayaran tidak bersamaan. Kos 

kehidupan yang semakin meninggi menyumbang kepada keperluan gaji yang tinggi. Menurut A.S 

Saari, (2009) ganjaran iaitu faedah sampingan yang disediakan oleh organisasi sama ada dalam 

bentuk yang disedari oleh pekerja seperti wang mahupun bentuk yang tidak disedari seperti pujian 

atau pengakuan untuk kenaikan pangkat harus diberi untuk memupuk tingkah laku yang produktif di 

samping meningkatkan kesetiaan kepada organisasi.  Keuntungan lebih tinggi yang dihasilkan oleh 

pekerja sedemikian disebabkan gaji yang lumayan dan kepuasan kerja yang dimiliki kerana organisasi 

membayar gaji yang lumayan berpadanan dengan tugas yang dilaksanakan oleh pekerja. (Hamidah 

Abd. Latiff & Al, 2015). 

 

Berdasarkan beberapa kajian lepas mengenai motivasi, kajian ini telah membangunkan hipotesis yang 

kedua dan ketiga. 

 

H2: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan di antara Motivasi dengan Pengekalan Pekerja 

H3: Peranan motivasi sebagai penyederhana dalam hubungan di antara ganjaran dan faedah dengan 

pengekalan pekerja. 

 

 

3. Metodologi Kajian 

 

Kajian ini ialah kajian kuantitatif dengan menggunakan kaedah Korelasi Pearson dan Analisis 

Regresi Hiraki. Kaedah Korelasi Pearson digunakan untuk menentukan kesan hubungan antara 

pemboleh ubah tidak bersandar iaitu ganjaran dan faedah dan pembolehubah bersandar iaitu 

pengekalan pekerja. Manakala kaedah Analisis Regresi Hiraki dijalankan untuk menentukan nilai 

motivasi sebagai penyederhana dalam hubungan antara ganjaran dan faedah dengan pengekalan 

kerja. Populasi kajian terdiri daripada 1,772 jumlah orang pekerja di Lembaga Minyak Sawit 
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Malaysia (MPOB) di Ibu Pejabat, Bandar Baharu Bangi, Wisma Dura, Bangi Lama dan Wisma Sawit, 

Kelana Jaya. Kaedah pensampelan bagi kajian ini ialah pensampelan rawak mudah.  Kajian ini 

menggunakan kaedah penentuan saiz sampel Krejcie Morgan (1970) di mana segala penentuan dan 

bilangan sampel yang akan diambil berdasarkan jadual Krejcie Morgan (1970). Sejumlah 510 set soal 

selidik telah diedarkan dan hanya sebanyak 305 set soal selidik yang berjaya diterima semula. 

 

 

4. Hasil Kajian dan Perbincangan 

 

Analisis Regresi merupakan salah satu analisis data yang digunakan untuk menentukan kesan 

hubungan antara pemboleh ubah Ganjaran dan Faedah dan motivasi sebagai penyederhana terhadap 

pemboleh ubah bersandar iaitu pengekalan pekerja.  

  

H1: Terdapat hubungan yang signifikan di antara ganjaran dan faedah dengan pengekalan pekerja. 

 

Jadual 6 membuktikan bahawa terdapat kesan hubungan antara pemboleh ubah tidak bersandar 

kepada pemboleh ubah bersandar dengan mencatatkan keselarasan R2 = .212 bersamaan dengan 

21.2% peratus dan selebihnya adalah merupakan faktor-faktor lain. Hal ini dapat menjelaskan bahawa 

ganjaran dan faedah dapat memberikan kesan yang sederhana terhadap pengekalan kerja di dalam 

organisasi yang dikaji. Daripada hasil analisis Korelasi Pearson menunjukkan bahawa iaitu Ganjaran 

dan Faedah (r = .461**, n = 305, p < 0.001). Hasil dapatan ini juga disokong oleh Meng Kheang Sorn 

(2023), Ida Bagus Megawisnu Kencana (2023), Diwakar Singh (2019), Uba Linda Chinasa (2023), 

Asiah Ali (2023), Leong Wai Kin (2022) dan Dina Syahreza (2017). 

 

Jadual 6: Analisis Ujian Regresi Berganda Ganjaran dan Faedah Dengan Pengekalan Pekerja 

 Pengekalan Kerja 

 b se t 

(Constant) 2.444 0.172 14.246** 
Ganjaran dan Faedah 0.425 0.047 9.038** 
R2 0.212   
F 81.681**   

                **p < 0.001 

 

Seterusnya, keputusan ini juga disokong oleh analisis piawaian (ANOVA) adalah diterima iaitu 

merekodkan (Sig. = .000, F = 81.681) di mana hasil ini membuktikan bahawa secara keseluruhan 

model yang digunakan adalah signifikan sebagaimana tahap signifikan yang diterima iaitu p ≤ 0.001. 

Ini bermakna analisis Regresi telah menunjukkan wujud sumbangan hubungan signifikan hubungan 

antara ganjaran dan faedah dengan pengekalan kerja. Nilai pekali bagi ganjaran dan faedah juga 

signifikan (Sig=0.000, t=9.038). Oleh itu, hipotesis 1 adalah diterima. 

 

H2: Terdapat hubungan yang signifikan di antara Motivasi dengan Pengekalan Pekerja 
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Jadual 9: Analisis Ujian Regresi Berganda Motivasi Dengan Pengekalan Pekerja 

 Pengekalan Kerja 

 b se t 

(Constant) 1.613 0.232 6.958** 
Motivasi 0.593 0.058 10.250** 
R2 0.257   
F 105.070**   

         **p < 0.001 

 

Jadual 9 membuktikan bahawa terdapat kesan hubungan antara pemboleh ubah tidak bersandar 

kepada pemboleh ubah bersandar dengan mencatatkan keselarasan R2 = .257 bersamaan dengan 

25.7% peratus dan selebihnya adalah merupakan faktor-faktor lain. Hal ini menunjukkan bahawa 

motivasi dapat memberikan kesan yang sederhana terhadap pengekalan kerja di dalam organisasi 

yang dikaji. Daripada hasil analisis Korelasi Pearson menunjukkan bahawa iaitu Motivasi (r = .507**, 

n = 305, p < 0.001). Hasil dapatan ini juga disokong oleh Siti Faridzah Nor Pazil (2021), Low Chun 

Chiat (2019), Denis Ushakov (2021), Itziar Ramírez García (2019), Azimah Ninggal (2021), Rajorshi 

Ganguli (2023) dan Muhammad Ajib Abd Razak (2018).  

 

Seterusnya, keputusan ini juga disokong oleh analisis piawaian (ANOVA) adalah diterima iaitu 

merekodkan (Sig. = .000, F = 105.070) di mana hasil ini membuktikan bahawa secara keseluruhan 

model yang digunakan adalah signifikan sebagaimana tahap signifikan   yang diterima iaitu p ≤ 0.001. 

Ini bermakna analisis Regresi telah menunjukkan wujud sumbangan signifikan hubungan antara 

motivasi dan pengekalan pekerja. Nilai pekali bagi motivasi juga signifikan (Sig=0.000, t=10.250). 

Oleh itu, hipotesis 2 adalah diterima. 

 

Analisis Regresi Hiraki (Hierachical Regression Analysis) 

  

Kaedah analisis regresi hiraki telah dijalankan untuk menentukan nilai motivasi sebagai 

penyederhana dalam setiap pemboleh ubah tidak bersandar ganjaran dan faedah dengan pengekalan 

kerja. Untuk menguji hipotesis, nilai pemboleh ubah tidak bersandar dan motivasi ditukar kepada 

nilai standard (standardized value) dan nilai interaksi (di antara pemboleh ubah tidak bersandar dan 

motivasi) dikira. 

 

Pada langkah pertama, kesan utama bagi setiap pemboleh ubah tidak bersandar ganjaran dan faedah 

terhadap pengekalan kerja diuji. Seterusnya, pemboleh ubah penyederhana iaitu motivasi pula 

dimasukkan di dalam persamaan regresi. Pada langkah terakhir, nilai interaksi di antara pemboleh 

ubah tidak bersandar dan motivasi dimasukkan di dalam model regresi dan nilai penyederhanaan 

dikira. Nilai interaksi dimasukkan di peringkat akhir adalah untuk menentukan sejauh mana varian 

nilai pemboleh ubah interaksi menjelaskan pemboleh ubah bersandar. Jika nilai interaksi adalah 

signifikan, ianya menjelaskan bahawa terdapat kesan penyederhanaan. 

  

Untuk menunjukkan kesan penyederhana dalam model secara visual, rajah analisis kecerunan mudah 

(simple slope analysis) juga disediakan. Semakin besar kecerunan, semakin tinggi kesan 

penyederhana. Oleh itu, untuk hipotesis 3 akan menggunakan kaedah analisis regresi hiraki untuk 



 

 

1322 
 

E-Prosiding Persidangan Antarabangsa Sains Sosial & Kemanusiaan kali ke-9 (PASAK9 2024) 
17-18 Julai 2024 

e-ISSN:2811-4051  

mengetahui kesan motivasi sebagai penyederhana di antara pemboleh ubah tidak bersandar (ganjaran 

dan faedah, terhadap pengekalan kerja. 

 

H3: Peranan motivasi sebagai penyederhana dalam hubungan di antara ganjaran dan faedah dengan 

pengekalan pekerja 

 

Jadual 10: Analisis Regresi Hiraki bagi motivasi sebagai penyederhana di antara ganjaran dan 

faedah dengan pengekalan pekerja 

 

 Pengekalan Kerja 

Model 1 Model 2 Model 3 

Ganjaran dan Faedah 0.224** 0.162** 0.169** 

Motivasi  0.195** 0.198** 

Ganjaran dan Faedah * 

Motivasi 

  -0.028 

R2 0.212 0.358 0.362 

F 81.681** 84.057** 56.942** 

 

 

Jadual 10 menunjukkan bahawa nilai interaksi di dalam Model 3 adalah tidak signifikan. Ini 

menunjukkan motivasi tidak memberi kesan penyederhana di antara ganjaran dan faedah dengan 

pengekalan pekerja. Ini dijelaskan secara visual dalam rajah 2 analisis kecerunan di mana kecerunan 

tidak berubah sama ada seseorang pekerja tersebut mempunyai motivasi yang tinggi atau tidak. Oleh 

itu, hipotesis 3 adalah ditolak. 

 

 
 

Rajah 2: Analisis Kecerunan Bagi Motivasi Sebagai Penyederhana antara Ganjaran dan Faedah 

dengan Pengekalan Pekerja 
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5. Kesimpulan dan Cadangan 

 

Pengekalan pekerja adalah elemen penting yang perlu diberi perhatian oleh setiap organisasi. Ini 

kerana pengekalan pekerja dapat membantu organisasi mencapai objektif dan dapat meningkatkan 

produktiviti. Oleh itu, kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti hubungan antara ganjaran dan 

faedah dengan pengekalan pekerja, serta melihat peranan motivasi sebagai penyederhana. Kajian 

yang dilaksanakan dalam kalangan pekerja di Lembaga Minyak Sawit Malaysia (MPOB) di Selangor 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis data melalui perisian SPSS versi 26.  

 

Berdasarkan analisis data yang diperolehi daripada 305 responden, dapatan kajian menunjukkan 

terdapat hubungan yang signifikan antara Ganjaran dan Faedah terhadap pengekalan pekerja, dengan 

korelasi Pearson mencatatkan nilai r = .461** pada tahap signifikan p < 0.001. Namun begitu, 

motivasi didapati tidak berperanan sebagai penyederhana dalam hubungan antara Ganjaran dan 

Faedah dengan pengekalan pekerja, menunjukkan bahawa kebanyakan responden mempunyai 

pandangan positif terhadap pengekalan pekerja berdasarkan ganjaran dan faedah yang diberikan. 

 

 

6. Cadangan 

 

Berdasarkan penemuan kajian ini, terdapat beberapa langkah praktikal yang boleh diambil oleh 

Lembaga Minyak Sawit Malaysia (MPOB). Pertama ialah penambahbaikan pakej ganjaran dan 

faedah. Peningkatan ganjaran yang secara langsung mempengaruhi kepuasan pekerja. Ini 

termasuklah pelaksanaan bonus untuk kehadiran penuh, pemberian bonus berdasarkan prestasi, 

peningkatan peluang promosi, dan faedah kesihatan yang lebih baik. Hal ini bertujuan untuk 

meningkatkan rasa penghargaan pekerja terhadap syarikat, yang mana akan meningkatkan kesetiaan 

dan pengekalan pekerja. Kedua ialah memperbanyakkan program pengembangan karier. Program ini 

harus dirancang untuk membantu pekerja mencapai aspirasi karier mereka dalam organisasi, sehingga 

meningkatkan keinginan mereka untuk kekal dalam organisasi. Ketiga ialah pihak organisasi perlu 

berkomunikasi secara efektif dengan pekerja berkaitan dengan ganjaran dan faedah. Ini dapat 

dilakukan melalui sesi penerangan dan menyediakan bahan-bahan komunikasi yang mudah diakses 

dan jelas. Pemahaman yang baik tentang ganjaran dan faedah dapat meningkatkan nilai yang 

dirasakan pekerja terhadap pakej ganjaran mereka dan mendorong keinginan untuk bertahan di 

sesebuah organisasi.  
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