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Abstract

This study was conducted to identify the relationship between job reward and employee engagement in the organizational context in a supermarket. This
quantitative study involved a total of 70 respondents and the data was obtained through the distribution of questionnaire. The analysis was conducted by
using Statistical Package of Social Sciences (SPSS) version 22.0. In addition, descriptive analysis involving mean and percentage scores were used to
identify levels of reward (intrinsic and extrinsic) as well as employee engagement. The relationship between job reward and employee engagement has been
analyzed by using inferential analysis through Pearson correlation. The results show that the level of job reward is moderate, while employee engagement is
high. The findings also show that there is a positive relationship between work reward and employee engagement as well as at moderate level. Besides,
researcher has provided several suggestions to organization in order to identify and emphasize rewards as an effort to enhance employee engagement.
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Abstrak

Kajian ini dilakukan bagi mengenal pasti hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja dalam konteks organisasi di sebuah pasaraya. Kajian
kuantitatif ini melibatkan seramai 70 orang responden kajian dan data diperoleh melalui pengedaran borang soal selidik. Analisis telah dilaksanakan dengan
menggunakan Pakej Statistik Sains Sosial (SPSS) versi 22.0. Selain itu, analisis deskriptif yang melibatkan skor min dan peratusan telah digunakan untuk
mengenal pasti tahap ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) serta penglibatan pekerja. Hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan kerja pula telah
dianalisis dengan menggunakan analisis inferensi melalui korelasi Pearson. Hasil kajian mendapati bahawa tahap ganjaran kerja adalah sederhana, manakala
penglibatan pekerja berada pada tahap yang tinggi. Hasil kajian juga menunjukkan terdapat hubungan yang positif antara ganjaran kerja dan penglibatan
pekerja serta pada tahap yang sederhana. Selain itu, pengkaji telah mengemukakan beberapa cadangan kepada organisasi untuk mengenal pasti dan
menekankan ganjaran sebagai satu usaha untuk meningkatkan penglibatan pekerja.

Kata kunci: Ganjaran Kerja, Ganjaran intrinsik, Ganjaran ekstrinsik, Penglibatan Pekerja, Semangat, Dedikasi dan Penyerapan.
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1.0 PENGENALAN

Latar Belakang Kajian

Pemberian ganjaran kepada pekerja merupakan salah satu perkara yang perlu di ambil perhatian terutamanya di dalam dunia pekerjaan
kerana dapat mempengaruhi motivasi terhadap pekerja dan seterusnya membawa peningkatan kepada produktiviti organisasi
(Faizillullahwati, 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 (Siti Salwa 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 syarikat sama ada daripada segi
kewangan dan bukan kewangan (Salah, 2016). Zaini dan Zhafir (2014) telah menjelaskan bahawa pekerja yang kurang bermotivasi akan
memberikan kesan buruk kepada organisasi dan hal ini juga berlaku disebabkan oleh kekurangan komitmen terhadap organisasi dalam
menjalankan tugas yang diberikan.
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Namun begitu, terdapat pelbagai perkara yang perlu difikirkan sebelum membuat keputusan mengenai jenis ganjaran yang paling sesuai
untuk para pekerja. Salah satunya adalah pengurus perlulah bermula dengan bertanyakan tujuan yang ingin mereka capai (Mikander,
2010). Menerusi pemberian ganjaran, pekerja yang berasa dihargai dan diiktiraf atas usaha mereka mungkin akan berasa lebih puas serta
menyebabkan mereka berusaha lebih banyak dan meningkatkan penglibatan dalam kerja mereka (Wagas & Saleem, 2014).

Tanggapan berkaitan penglibatan pekerja pertama kali telah diperkenalkan oleh Kahn pada tahun 1990. Penglibatan pekerja telah
menjadi bualan dan sering diperkatakan terutamanya dalam kalangan pengurusan atasan di seluruh dunia dalam dekad ini, kerana
merupakan elemen penting untuk kelangsungan mutu dan kejayaan organisasi (Choo et al., 2013). Menurut Tripathi dan Sharma (2016),
penglibatan dipengaruhi oleh banyak pemboleh ubah dimana termasuk dalam komponen bersemangat dan seimbang yang mengenal pasti
pengalaman kerja umum dan pekerjaan seseorang.

Menurut Alshammari (2015), penglibatan pekerja adalah keupayaan organisasi untuk mengurus dan mencapai prestasi yang
tinggi dan prestasi perniagaan yang unggul. Kesannya, pekerja akan lebih bermotivasi dan melakukan tugas dengan baik, mewujudkan
hubungan antara penglibatan dan keuntungan dan pertumbuhan masa hadapan, komited terhadap objektif, matlamat dan strategi organisasi
serta mempunyai sumbangan yang lebih tinggi dan penyertaan dalam kerja.

Pernyataan Masalah

Menurut Yang dan Chen (2018), pemberian gaji yang rendah akan membawa kepada beberapa tingkah laku negatif pekerja dan
menyebabkan kos tambahan perusahaan. Kos tambahan ini akhirnya mengakibatkan kos yang besar, seperti perolehan pekerja yang lebih
tinggi kerana ketiadaan tugas tidak akan menyebabkan kerugian yang berlebihan kepada pekerja dan pekerja tidak akan tertarik dengan
pekerjaan tersebut. Tambahan pula, Datta (2012) telah menyenaraikan beberapa persepsi pekerja sekiranya mereka tidak diberikan
ganjaran dengan efektif, antaranya ialah kurang motivasi pekerja untuk aktiviti masa depan dan penurunan dalam prestasi pekerja pada
masa hadapan.

Isu berkaitan dengan penglibatan pekerja semakin menarik minat pihak sarjana dan terus berkembang, namun masih banyak
kajian berkaitan penglibatan pekerja perlu dilaksanakan secara lebih mendalam untuk mendapatkan dapatan kajian yang lebih tepat
(Bakker, 2011). Quagraine (2010) menyatakan salah satu cabaran terbesar yang dihadapi oleh organisasi adalah bagaimana cara hendak
memotivasi dan melibatkan pekerja secara berkesan dalam mencapai matlamat organisasi. Di samping itu, konsep penglibatan pekerja
tetap sangat kritikal dalam penetapan organisasi dan dinilai berdasarkan keutuhan utama organisasi hari ini. Hal ini kerana tahap
penglibatan pekerja akan menentukan organisasi bertahan atau menutup operasi dan kemakmuran atau kemerosotan (Jilani & Juma, 2015).

Nur Zarina (2019) menyatakan bahawa kadar penglibatan pekerja di Malaysia dan Singapura adalah yang terendah berbanding
negara-negara Asia yang lain. Berikutan itu, negara-negara Asia yang dikatakan mempunyai kadar peratusan yang lebih tinggi daripada
Malaysia adalah seperti Thailand dengan 64%, Filipina dan India masing-masing dengan kadar 71%, China (69%) dan Indonesia
mencatatkan kadar penglibatan pekerja sebanyak 76% (Hewitt, 2018). Menurut Rai et al. (2018), jumlah pemberian ganjaran amat berguna
untuk menghadapi cabaran kritikal untuk memotivasi, penglibatan dan mengekalkan pekerja. Pada masa kini, kebanyakan majikan percaya
bahawa penglibatan membawa hasil positif kepada kejayaan organisasi dan prestasi kewangan keseluruhan syarikat. Namun disebabkan
wujudnya kesan negatif apabila pekerja tidak terlibat sama, pengurangan tahap pekerja yang tidak terlibat sama sewajarnya menjadi
tumpuan penyelidikan utama penyelidik penglibatan pekerja (Attridge, 2009).

Namun begitu, kajian berkaitan dengan ganjaran kerja dan penglibatan pekerja jarang di lakukan oleh pengkaji di Malaysia dan
tiada pengkaji menggunakan konteks organisasi di sebuah pasaraya sebagai tempat kajian. Selain itu, hasil kajian daripada pengkaji lepas
telah menunjukkan pelbagai hasil dan tidak konsisten. Sebagai contoh, satu kajian oleh Kimutai dan Sakataka (2015) mendapati wujudnya
hubungan antara ganjaran dan penglibatan. Tetapi, dapatan kajian tersebut menunjukkan peluang promosi adalah paling dominan terhadap
penglibatan pekerja. Namun demikian, hasil kajian daripada Benazir dan Igbal (2015) mendapati ganjaran dan penglibatan pekerja
menunjukkan hubungan yang lemah dan hasil tersebut adalah tidak signifikan.

Merujuk kepada organisasi kajian, secara praktikalnya pihak atasan khususnya menitikberatkan penglibatan pekerja terhadap
organisasi. Berdasarkan temu bual pada 8 Julai 2019 bersama Puan Suhela iaitu pegawai sumber manusia di orgaisasi kajian ada
mengatakan bahawa terdapat segelintir pekerja yang masih tidak memahami pemberian ganjaran kepada mereka dan menyebabkan sumber
manusia memberi penerangan semula kepada pekerja tersebut. Pihak organisasi juga percaya bahawa ganjaran kerja ini memainkan
peranan penting bagi membantu meningkatkan penglibatan pekerja dan membawa hasil yang positif kepada organisasi. Justeru, pengkaji
telah bercadang untuk melakukan kajian berkaitan ganjaran kerja dan penglibatan pekerja di organisasi tersebut.

Objektif Kajian

Berikut merupakan beberapa objektif kajian yang hendak dicapai iaitu:
i. Mengenal pasti tahap ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) dalam kalangan responden di organisasi kajian.
ii. Mengenal pasti tahap penglibatan pekerja dalam kalangan responden di organisasi kajian.
iii. Mengkaji hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja dalam kalangan responden di organisasi kajian.

W20 KAJIAN LITERATUR

Ganjaran Kerja

Ganjaran merupakan suatu pemberian dalam bentuk kewangan atau bukan kewangan kepada pekerja kerana telah menyumbangkan
kepakaran dan tenaganya terhadap organisasi. Mohamad Irwan et al. (2014) menyatakan pekerja akan memberikan tindak balas yang

positif kepada organisasi sekiranya organisasi mengambil berat terhadap pekerjanya. Dengan itu, pekerja akan lebih komited dan
memberikan perhatian sepenuhnya dalam membantu organisasi meningkatkan produktiviti dan keuntungan.
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Ganjaran Kerja (Intrinsik)

Ayesha et al., (2015) menyatakan ganjaran intrinsik adalah ganjaran yang bukan dalam bentuk tunai atau tidak mempunyai kewujudan
dalam bentuk fizikal. Contoh ganjaran intrinsik adalah seperti pengiktirafan pekerja, pengakuan, pertumbuhan profesional, kuasa untuk
tugas segera, penghormatan dan penghargaan. Kenneth (2009) pula menyatakan bahawa ganjaran intrinsik ini akan datang dengan
sendirinya apabila seseorang pekerja itu melaksanakan tugasnya dengan baik dan memperoleh satu kepuasan dengan hasil kerja yang
diberikan terhadap organisasi (Jadual 1).

Ganjaran Kerja (Ekstrinsik)

Ganjaran ekstrinsik adalah perkara yang berkaitan dengan luar kepada pekerjaan itu sendiri. la terdiri daripada unsur-unsur seperti gaji,
faedah sampingan, keselamatan pekerjaan, promosi, ruang pejabat yang privasi, dan iklim sosial (Kilimo et al., 2016). Contoh lain
termasuklah persaingan gaji, kenaikan gaji, bonus yang tertentu dan pampasan. Definisi ganjaran ekstrinsik ini diperkukuhkan lagi oleh
Shanks (2007) yang telah menyatakan bahawa ganjaran ekstrinsik adalah perkara luaran yang boleh disediakan oleh pengurus dan ianya
boleh dijadikan sebagai insentif kepada pekerja untuk meningkatkan produktiviti (Jadual 1).

Jadual Ringkasan faktor sikap kerja oleh Herzberg (Hilmi et al., 2016)

Faktor Motivasi Faktor Penjagaan
Pengiktirafan Gaji
Pencapaian Hubungan interpersonal
Peluang pertumbuhan Penyeliaan
Kemajuan Dasar / pentadbiran syarikat

Tanggungjawab Keadaan tempat kerja

Tugas Kehidupan peribadi

Status
Keselamatan kerja

Teori Dua Faktor (1987) yang ditubuhkan oleh Frederick Herzberg dikatakan berkait rapat dengan hierarki keperluan Maslow tetapi
menerangkan lebih banyak faktor untuk mengukur bagaimana individu didorong di tempat kerja mereka. Teori ini mempunyai dua jenis
faktor iaitu faktor penjagaan (hygiene) dan faktor motivasi (motivator). Teori ini boleh dikaitkan dengan ganjaran Kerja intrinsik (faktor
motivasi) dan ekstrinsik (faktor penjagaan) berdasarkan definisi yang dikemukakan. Faktor penjagaan merupakan elemen luaran diri
pekerja seperti gaji, jaminan kerja, faedah atau kemudahan lain, keadaan ditempat kerja dan sebagainya yang terhasil daripada pekerjaan
mereka (Ramlall, 2004). Faktor motivasi pula seperti pengiktirafan, autonomi tugas dan pencapaian sesuatu tugas yang dikaitkan dengan
elemen dalam diri pekerja yang mempunyai perhubungan berkaitan kerja mereka.

Penglibatan Pekerja

Penglibatan pekerja telah menjadi perkara yang diambil perhatian oleh mana-mana organisasi kerana boleh dijadikan sebagai kunci kepada
kejayaan dan daya saing organisasi (Rajah 1). Penglibatan merupakan suatu sikap positif dan nilai-nilai yang diterapkan dalam diri pekerja
terhadap organisasi. (Robinson et al., 2004)

Bakker dan Demerouti (2007) menyatakan terdapat sekurang-kurangnya empat yang mana pekerja akan lebih cenderung untuk
menjadi kompeten sekiranya mereka mempunyai tahap penglibatan yang tinggi berbanding pekerja yang mempunyai tahap penglibatan
kerja yang rendah. Berdasarkan itu, pekerja yang melibatkan diri dengan pekerjaan akan dapat mewujudkan emosi yang positif, mencipta
daya motivasi dalaman pekerja yang baik, kesihatan yang lebih baik dan dapat mempengaruhi pekerja lain untuk meningkatkan tahap
penglibatan mereka terhadap pekerjaan

- Ciri tugas
Keadaan psikologi Penglibatan

- Ciri peranan
- Interaksi kerja \
Bermakna

- Kognitif

Keselamatan - - Emosi

Ketersediaan

- Hubungan interpersonal
- Kumpulan dan dinamik
kumpulan
- Gaya pengurusan dan proses
- Norma organisasi

- Tingkah laku

- Kekurangan tenaga fizikal
- Kekurangan tenaga emosi
- Ketidakamanan individu
- Kehidupan di luar

Rajah 1 Model Penglibatan Pekerja Kahn 1990 (Meskelis, 2017)
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Menurut Ababneh dan Macky (2015), Kahn (1990) memberikan definisi penglibatan sebagai memanfaatkan pekerja di dalam organisasi
supaya mereka dapat memainkan peranan dalam tugas yang diberikan. Kahn (1990) menyatakan penglibatan berlaku pada tiga tahap yang
berbeza iaitu penglibatan kognitif, penglibatan emosi dan penglibatan tingkah laku. Dalam penglibatan kognitif, Kahn (1990) menyatakan
bahawa ia berasal daripada penilaian pekerja sama ada kerja mereka bermakna, selamat (secara fizikal, emosi, dan psikologi) dan jika
mereka mempunyai tahap sumber yang memadai untuk menyelesaikan kerja mereka (Shuck & Reio, 2014). Penglibatan emosi pula
mengenai peluasan dan sumbangan terhadap sumber emosi pekerja yang ada dalam pengaruh mereka (Imandin et al, 2014). Seterusnya,
penglibatan tingkah laku merupakan bentuk yang paling jelas dalam proses penglibatan pekerja dan sering kali kita dapat melihat
perlakuan seseorang dengan mata kasar (Shuck & Reio, 2014). Dari konteks ini, usaha pekerja dalam konteks penglibatan dikaitkan
dengan peningkatan usaha individu.

Hubungan antara Ganjaran Kerja dan Penglibatan Pekerja

Jilani dan Juma (2015) telah menjalankan kajian berkaitan ganjaran sebagai strategi untuk mempengaruhi penglibatan pekerja dan
dilaksanakan di salah sebuah syarikat pembuatan di Kenya. Kajian ini telah menggunakan soal selidik yang diambil daripada Utrecht Work
Engagement Scale (UWES). Hasil kajian mendapati majoriti iaitu seramai 36 responden (67.9%) memberikan persepsi setuju dan sangat
setuju bahawa ganjaran memberikan kesan kepada penglibatan mereka.

Ghosh et al. (2016) telah menjalankan satu kajian yang betujuan untuk mengkaji potensi peranan pengantaraan penglibatan
pekerja antara ganjaran, pengiktirafan dan komitmen normatif. Bagi mengukur pemboleh ubah penglibatan pekerja, pengkaji telah
menggunakan soal selidik daripada Schaufeli et al. (2002) iaitu Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Bagi ganjaran dan pengiktirafan
pula, pengkaji tersebut mengukur dengan menggunakan soal selidik daripada Saks (2006). Hasil kajian tersebut menunjukkan ganjaran dan
pengiktirafan mempunyai hubungan yang signifikan terhadap penglibatan pekerja.

Ganjaran kerja Penglibatan pekerja

- Intrinsik (pengiktirafan, autonomi tugas, - Semangat
perasaan terhadap pencapaian) - - Dedikasi
- Penyerapan

- Ekstrinsik (gaji, faedah, keadaan tempat
kerja)

Rajah 2 Kerangka Kajian

Ganjaran kerja telah dijadikan sebagai pemboleh ubah bebas bagi kajian ini manakala pengkaji mengambil penglibatan pekerja untuk
digunakan sebagai pemboleh ubah bersandar. Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengenal pasti hubungan antara ganjaran kerja
dan penglibatan pekerja di sebuah pasaraya. Ganjaran kerja terdiri daripada dua bahagian iaitu ganjaran intrinsik (dalaman) dan ganjaran
ekstrinsik (luaran). Terdapat 3 dimensi didalam ganjaran intrinsik iaitu pengiktirafan, autonomi tugas dan perasaan terhadap pencapaian.
Ganjaran ektrinsik juga terdiri daripada 3 dimensi iaitu gaji, faedah dan keadaan tempat kerja. Manakala penmboleh ubah penglibatan
pekerja juga mempunyai 3 dimensi termasuklah semangat, dedikasi dan penyerapan (Rajah 2).

3.0 METODOLOGI KAJIAN

Reka Bentuk Kajian

Kajian kuantitatif ini dilaksanakan melalui kaedah tinjauan (survey) dimana pengkaji akan memberikan borang soal selidik atau
questionnaire kepada responden sasaran untuk mengumpul maklumat berkaitan kajian yang dilakukan. Pendekatan kajian kuantitatif akan
dilakukan melalui kajian deskriptif, inferensi dan penganalisisan data. Kajian yang dijalankan ini adalah untuk mengenal pasti hubungan
antara ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) dan penglibatan pekerja. Oleh itu, pengkaji akan dapat melihat adakah wujudnya hubungan
bagi kedua-dua pembolehubah tersebut atau sebaliknya.

Populasi dan Persampelan Kajian

Kajian ini menggunakan populasi yang terdiri daripada pekerja di sebuah pasaraya dan sampel akan diambil daripada populasi tersebut.
Jumlah populasi adalah sebanyak 83 orang pekerja. Oleh hal yang demikian, saiz sampel iaitu sebanyak 70 orang pekerja telah ditentukan
dengan merujuk kepada jadual Krejcie dan Morgan (1970). Jadual tersebut telah menyenaraikan saiz sampel yang berpadanan dengan saiz
populasi kajian. Bagi mendapatkan sampel kajian, pengkaji memilih persampelan bukan kebarangkalian (non-probability sampling) iaitu
persampelan mudah (convenience).

Instrumen Kajian

Bagi memperoleh maklumat atau hasil yang baik, pengkaji telah menggunakan soal selidik sebagai instrumen kajian yang berkaitan
dengan ganjaran kerja dan penglibatan pekerja. Soal selidik digunakan terutamanya dalam penyelidikan tinjauan dan juga dalam
eksperimen, penyelidikan lapangan, dan cara pemerhatian yang lain (Rubin & Babbie, 2009).

Penggunaan soal selidik yang telah dibangunkan oleh Ritchie dan Peter (1999) adalah bagi mengukur ganjaran intrinsik, manakala
ganjaran ekstrinsik telah diukur dengan menggunakan soal selidik daripada De Beer (1987). Tambahan pula, pengkaji telah menggunakan
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soal selidik daripada Schaufeli et al. (2002) untuk mengkaji penglibatan pekerja yang terdiri daripada tiga jenis dimensi iaitu semangat
(vigour), dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption).

Ujian Normaliti

Ujian normaliti dilaksanakan bagi memastikan pengumpulan sesuatu data mempunyai taburan yang normal atau hampir normal. Ujian ini
juga akan dilakukan sebelum melakukan analisis inferensi (Norul, 2015). Selain itu, Pallant (2010) telah menyatakan bahawa taburan data
normal boleh dinilai dengan menggunakan nilai histogram, skewness dan kurtosis untuk setiap pemboleh ubah yang dikaji dan nilai
skewness dan kurtosis mestilah berada diantara nilai -2 sehingga +2 sahaja. Pengkaji telah melakukan ujian normaliti terhadap ganjaran
intrinsik, ganjaran ekstrinsik, ganjaran kerja secara keseluruhan dan penglibatan pekerja untuk mengenal pasti sama ada data kajian adalah
bertaburan normal ataupun tidak.

Kaedah Analisis Data

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 22 telah digunapakai oleh pengkaji untuk menganalisis semua hasil atau keputusan
yang diperoleh dalam kajian ini. Statistik deskriptif dianalisis dengan menggunakan cara pengiraan min bagi menentukan tahap persepsi
pekerja terhadap ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) dan tahap penglibatan pekerja di sebuah pasaraya. Melalui analisis inferensi pula,
pengkaji akan menggunakan kaedah korelasi Pearson. Fungsi kaedah ini digunakan adalah untuk menentukan sama ada wujud atau tidak
hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja (Jadual 2).

Jadual 2 Ringkasan bagi Jenis Analisis yang Digunakan

No. Objektif Kajian Kaedah Analisis

1 Mengenal pasti tahap ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) Analisis Deskriptif:
dalam kalangan responden di organisasi kajian. Min dan peratusan

2 Mengenal pasti tahap penglibatan pekerja dalam kalangan Analisis Deskriptif:
responden di organisasi kajian. Min dan peratusan

3 Mengkaji hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja Statistik Inferensi:
dalam kalangan responden di organisasi kajian. Korelasi Pearson

4.0 DAPATAN KAJIAN
Analisis Kebolehpercayaan

Jadual 3 menunjukkan analisis Cronbach Alpha terhadap penggunaan borang soal selidik dengan bantuan perisian Statistical Package for
Social Science (SPSS). Sulaiman (2005) menyatakan bahawa kebolehpercayaan merupakan ciri pengukur yang mampu menghasilkan
keputusan dan nilai yang sama apabila setiap pemboleh ubah diukur. Pengkaji telah melakukan kajian rintis terhadap pekerja di sebuah
pasaraya yang terdiri daripada 10 orang. Hasil mendapati bahawa pemboleh ubah ganjaran kerja mempunyai tahap kebolehpercayaan yang
amat baik dengan nilai pekali sebanyak 0.935. Pemboleh ubah penglibatan pekerja pula pada tahap yang baik dan mempunyai nilai pekali
sebanyak 0.872.

Jadual 3 Analisis Cronbach Alpha

Bil item Cronbach
Alpha
Ganjaran Kerja 20 0.935
Penglibatan Pekerja 17 0.872

Analisis Demografi

Jadual 4 menunjukkan maklumat berkaitan demografi responden daripada sebuah pasaraya. Hasil dapatan yang mempunyai jumlah
responden sebanyak 70 orang mendapati seramai 29 orang responden (41.4%) adalah responden yang terdiri daripada kaum lelaki
manakala responden perempuan pula adalah sebanyak 41 orang (58.6%). Taburan responden mengikut umur pula mendapati majoriti
responden adalah berumur 20-25 tahun iaitu seramai 34 responden yang bersamaan dengan 48.6% daripada jumlah keseluruhan.
Seterusnya, bagi tahap pendidikan yang dimiliki oleh setiap responden, didapati kebanyakan responden mempunyai tahap pendidikan SPM
iaitu sebanyak 23 orang responden yang bersamaan dengan 32.9%. Seramai 32 orang responden mempunyai pengalaman bekerja antara 1-
5 tahun iaitu bersamaan dengan 45.7% dan merupakan majoriti responden daripada jumlah keseluruhan
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Jadual 4 Maklumat Demografi (N=70 responden)

Pemboleh Ubah Kekerapan (f) Peratusan(%)
Jantina

Lelaki 29 41.4
Perempuan 41 58.6
Umur

< 20 tahun 12 17.1
20-25 34 48.6
26 -30 12 17.1
31-35 6 8.6
36-40 4 5.7
> 40 tahun 2 2.9
Tahap Pendidikan

ljazah Sarjana 2 2.9
ljazah Sarjana 18 25.7
Muda

Diploma 6 8.6
STPM/Matrikulasi 21 30.0
SPM 23 329
PMR/PT3 0 0
Pengalaman

Bekerja

<1 tahun 28 40
1-5 tahun 32 45.7
6-10 tahun 5 7.1
> 10 tahun 5 7.1

Ujian Normaliti

Jadual 5 menunjukkan hasil ujian normaliti bagi ganjaran intrinsik, ganjaran ekstrinsik, ganjaran kerja dan penglibatan pekerja. Hasil
kajian terhadap ujian normaliti bagi ganjaran intrinsik, ganjaran ekstrinsik, ganjaran kerja dan penglibatan pekerja menunjukkan taburan
data yang diperoleh adalah berbentuk normal dimana nilai skewness dan kurtosis adalah antara -2 hingga +2.

Jadual 5 Hasil Ujian Normaliti

Perkara Skewness Kurtosis
Ganjaran intrinsik -0.912 1.665
Ganjaran ekstrinsik -0.629 -0.005
Ganjaran kerja (keseluruhan) -0.822 0.467
Penglibatan pekerja -0.564 0.248

Objektif 1: Tahap Ganjaran Kerja
Tahap Ganjaran Kerja

Jadual 6 menunjukkan tahap ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan secara keseluruhan di organisasi kajian. Hasil dapatan menunjukkan skor
min ganjaran intrinsik dengan nilai 3.65. Bagi ganjaran ekstrinsik pula, hasil kajian mendapati bahawa ganjaran ini mempunyai jumlah
skor min 3.57 secara keseluruhan. Kedua-dua ganjaran ini didapati berada pada tahap yang sederhana. Berdasarkan analisis kedua-dua
pemboleh ubah ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik), skor min yang diperoleh ialah berjumlah 3.61 dan mempunyai sisihan piawaian
sebanyak 0.570 dan hasilnya, ganjaran kerja menunjukkan tahap dimana berada pada paras sederhana.

Jadual 6 Tahap Ganjaran

Skor Min Tahap
Skor min intrinsik 3.65 Sederhana
Skor min ekstrinsik 3.57 Sederhana
Skor min keseluruhan 3.61 Sederhana

Objektif 2: Tahap Penglibatan Pekerja

Jadual 7 menunjukkan tahap penglibatan pekerja di organisasi kajian mengikut dimensi. Hasil analisis kajian mendapati skor min
keseluruhan yang diperoleh bagi pemboleh ubah penglibatan pekerja adalah sebanyak 3.70 dan berada pada tahap yang tinggi. Dengan itu,
hasilnya dapat dirumuskan bahawa organisasi kajian menitikberatkan penglibatan pekerja mereka.
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Jadual 7 Tahap Penglibatan Pekerja Mengikut Dimensi

Skor Min Tahap
Semangat (Vigour) 3.64 Sederhana
Dedikasi (Dedication) 3.70 Tinggi
Penyerapan (Absorption) 3.75 Tinggi

Objektif 3: Hubungan antara Ganjaran Kerja dan Penglibatan Pekerja dalam Kalangan Responden di Organisasi Kajian

Jadual 8 menunjukkan hubungan antara ganjaran intrinsik dan penglibatan pekerja di organisasi kajian. Dapatan kajian mendapati ganjaran
intrinsik menunjukkan nilai korelasi sebanyak 0.506** bagi hubungannya dengan penglibatan pekerja. Dengan itu, analisis kajian
mendapati bahawa nilai tersebut berada pada tahap yang sederhana serta mempunyai hubungan yang signifikan antara kedua-dua
pemboleh ubah iaitu pada aras signifikan p<0.01.

Jadual 8: Analisis Hubungan Antara Ganjaran Intrinsik dan Penglibatan Pekerja

Pemboleh ubah Kajian Korelasi Pearson (rs) Nilai Signifikan
(2-hujung)
Ganjaran Intrinsik 0.506™ 0.000

Penglibatan Pekerja

** Korelasi signifikan pada tahap p<0.01 (2-hujung)

Berdasarkan Jadual 9 di bawah pula adalah berkaitan analisis hubungan antara ganjaran ekstrinsik dan penglibatan pekerja di organisasi
kajian. Hasil kajiannya menunjukkan ganjaran ekstrinsik mempunyai nilai korelasi 0.687** (berada pada tahap sederhana) hubungannya
dengan penglibatan pekerja. Nilai tersebut menunjukkan kedua-dua pemboleh ubah mempunyai hubungan yang siginifikan iaitu pada aras
signifikan p<0.01.

Jadual 9: Analisis Hubungan Antara Ganjaran Ekstrinsik dan Penglibatan Pekerja

Pemboleh ubah Kajian Korelasi Pearson (rs) Nilai Signifikan
(2-hujung)
Ganjaran Ekstrinsik 0.687™ 0.000

Penglibatan Pekerja

** Korelasi signifikan pada tahap p<0.01 (2-hujung)

Jadual 10 adalah tentang analisis hubungan antara ganjaran kerja (secara keseluruhan) dan penglibatan pekerja di organisasi kajian.
Dapatan kajian ini menunjukkan ganjaran kerja (intrinsik dan ekstrinsik) memperoleh nilai korelasi 0.679** bagi hubungannya terhadap
penglibatan pekerja. Analisis ini dapat disimpulkan bahawa nilai tersebut berada pada tahap hubungan yang sederhana dan mempunyai
hubungan yang signifikan antara kedua-dua pemboleh ubah iaitu pada aras signifikan p<0.01.

Jadual 10: Analisis Hubungan Antara Ganjaran Kerja dan Penglibatan Pekerja

Pemboleh ubah Kajian Korelasi Pearson (rs) Nilai Signifikan
(2-hujung)
Ganjaran Kerja 0.679™ 0.000

Penglibatan Pekerja

** Korelasi signifikan pada tahap p<0.01 (2-hujung)

5.0 PERBINCANGAN, LIMITASI DAN CADANGAN
Demografi Responden

Berdasarkan kajian ini, majoriti responden di lokasi kajian adalah dalam kalangan perempuan berbanding responden lelaki. Selain itu,
kebanyakan responden yang memberikan tindak balas terhadap soal selidik adalah dalam kalangan mereka yang berusia 20-25 tahun dan
kumpulan minoriti adalah daripada pekerja yang berumur 40 tahun ke atas. Responden di pasaraya tersebut kebanyakan mempunyai tahap
pendidikan SPM dan diikuti dengan tahap pendidikan sehingga Matrikulasi/STPM. Bagi pengalaman bekerja pula, didapati responden
kebanyakannya telah bekerja selama 1-5 tahun.
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Objektif 1: Perbincangan Mengenai Tahap Ganjaran Kerja (Intrinsik dan Ekstrinsik) dalam Kalangan Responden di Organisasi
Kajian

Secara keseluruhannya, hasil dapatan kajian bagi ganjaran kerja adalah berada pada tahap yang sederhana. Terdapat dua elemen di dalam
ganjaran Kkerja iaitu ganjaran intrinsik dan ekstrinsik. Setiap ganjaran kerja tersebut mempunyai nilai min yang berbeza dan kedua-duanya
berada pada tahap yang sederhana.

Berdasarkan ganjaran intrinsik, hasil kajian mendapati tahap ganjaran intrinsik secara keseluruhannya mempunyai tahap yang sederhana.
Hasil yang diperoleh juga mendapati pekerja berasa gembira sekiranya matlamat kerja yang telah ditetapkan dapat dicapai dan ia dapat
dibuktikan dengan perolehan nilai min yang tertinggi dalam ganjaran intrinsik. Organisasi juga perlulah peka terhadap setiap usaha yang
ditunjukkan oleh para pekerja dengan memberi mereka pengiktirafan atau pujian. Hal ini kerana Ishak (2004) telah menyatakan apabila
seseorang pekerja diberikan pengiktirafan dan penghargaan, pekerja akan berasa segala usaha yang dilakukan mempunyai makna dan
berbaloi serta akan terus menunjukkan kecenderungan untuk meningkatkan usahanya lagi.

Seterusnya, ganjaran ekstrinsik juga telah menunjukkan tahap yang sederhana dalam kajian ini. Dapatan kajian ganjaran
ekstrinsik terhadap pekerja di organisasi kajian menunjukkan bahawa pekerja berasa puas hati dengan keadaan tempat kerja yang
membolehkan mereka untuk sentiasa bekerja keras. Menurut Ogonda et al. (2015), keadaan tempat kerja melibatkan perasaan psikologi
pekerja, dimana boleh mempengaruhi prestasi dan kepuasan seseorang di tempat kerja. Organisasi sewajarnya memandang serius terhadap
faedah yang perlu ditawarkan kerana akan memberikan kesan yang positif kepada pekerja. Hal ini kerana pemberian faedah kepada pekerja
adalah salah satu cabaran terbesar dalam perniagaan hari ini dalam menarik dan mengekalkan pekerja yang berkualiti (Tessema et al.,
2013).

Objektif 2: Perbincangan Mengenai Tahap Penglibatan Pekerja dalam Kalangan Responden di Organisasi Kajian

Mengikut dapatan kajian, tahap nilai min bagi pemboleh ubah penglibatan pekerja di organisasi kajian adalah tinggi dan membuktikan
pasaraya ini sangat mementingkan aspek penglibatan pekerja terhadap oganisasi. Dapatan kajian ini telah dikuatkan lagi dengan
menyokong dapatan daripada kajian-kajian lepas yang memperoleh hasil penglibatan pekerja berada pada tahap tinggi (Tepayakul &
Rinthaisong, 2018 dan Kazimoto, 2016). Dapatan kajian juga mendapati bahawa pekerja memberikan tumpuan sepenuhnya terhadap
pekerjaan sehingga menyebabkan mereka berasa masa akan cepat berlalu apabila sibuk bekerja.

Namun demikian, kebanyakan pekerja berasakan mereka tidak mahu pergi ke kerja apabila bangun pagi. Hal ini akan
menyebabkan pekerja tidak mempunyai semangat dan mendorong pekerja melakukan kerja dengan sambil lewa. Oleh hal yang demikian,
pekerja yang mempunyai minda yang positif dan menyenangkan tentang pekerjaan mereka sebenarnya akan lebih cenderung menunjukkan
sikap positif terhadap tugas mereka dalam organisasi (Sugandini, 2018).

Objektif 3: Perbincangan Mengenai Hubungan antara Ganjaran Kerja dan Penglibatan Pekerja dalam Kalangan Responden di
Organisasi Kajian

Secara keseluruhannya, dapatan kajian menunjukkan hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja adalah sederhana dan
signifikan. Tambahan pula, ini juga dapat dibuktikan dalam kajian yang dijalankan oleh Kimutai dan Sakataka (2015) yang mendapati
bahawa kewangan langsung (gaji, kenaikan gaji, bonus merit) dan kewangan tidak langsung (pengiktirafan, pujian, peluang untuk
membangunkan kemahiran) menunjukkan hubungan yang positif terhadap penglibatan pekerja dan berada pada tahap yang tinggi.

Dapatan kajian ini juga menyokong kajian daripada Jilani dan Juma (2015) dimana faktor pelaksanaan ganjaran mempunyai
hubungan yang kuat dengan penglibatan pekerja. Justeru, hal ini menunjukkan bahawa cara sistem ganjaran dilaksanakan di tempat kajian
mempunyai kesan yang kuat terhadap tahap penglibatan pekerja serta sikap seperti yang ditunjukkan oleh pekerja (Jilani & Juma, 2015).

Limitasi dan Cadangan

Terdapat beberapa limitasi kajian yang boleh diambil kira dalam menjalankan kajian ini. Antaranya termasuklah tahap kejujuran responden
untuk menjawab soal selidik mungkin akan mempengaruhi dapatan kajian ini. Sehubungan dengan itu, pengkaji tidak dapat menilai atau
mengetahui kejujuran setiap responden secara mata kasar dalam menjawab soal selidik. Tambahan pula, terdapat banyak dimensi yang
boleh digunakan berkaitan dengan ganjaran kerja dan penglibatan pekerja adalah antara batasan kajian yang dikenal pasti oleh pengkaji.

Cadangan yang boleh dilakukan oleh pihak organisasi adalah dengan melaksanakan penambahbaikan dan mempelbagaikan
pemberian ganjaran kerja kepada pekerja memandangkan dapatan kajian menunjukkan tahap ganjaran Kkerja berada dalam keadaan
sederhana. Organisasi perlulah menumpukan perhatian terhadap ganjaran intrinsik dan ekstrinsik dan bukan sekadar tertumpu terhadap
satu jenis ganjaran sahaja supaya dapat mewujudkan penglibatan dan prestasi pekerja yang tinggi.

Cadangan berkaitan dengan kajian lanjutan oleh pengkaji-pengkaji akan datang adalah dengan memperbanyakkan bilangan
responden khususnya kajian yang berkaitan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja. Hal ini kerana bilangan responden yang ramai
dapat membantu dalam penghasilan sesuatu keputusan yang lebih tepat dan baik serta mempunyai reabiliti yang tinggi. Selanjutnya,
pengkaji-pengkaji juga dicadangkan supaya menambah pemboleh ubah yang lain di dalam kajian mereka kerana mungkin terdapat faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi hubungan antara ganjaran kerja dan penglibatan pekerja.

6.0 KESIMPULAN

Kesimpulannya, kajian ini didapati telah berjaya menjawab kesemua objektif kajian yang telah dinyatakan. Hasilnya menunjukkan bahawa
ganjaran Kkerja (intrinsik dan ekstrinsik) berada pada tahap yang sederhana. Bagi penglibatan pekerja (pemboleh ubah bersandar) pula
menunjukkan tahap yang tinggi. Hasil kajian ini juga didapati wujudnya hubungan signifikan yang sederhana antara ganjaran kerja dan
penglibatan pekerja dalam konteks organisasi di sebuah pasaraya.
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Berdasarkan perbincangan hasil setiap objektif tersebut, pengkaji telah meletakkan pernyataan daripada pengkaji-pengkaji sebelum ini
yang menjalankan kajian tentang ganjaran kerja dan penglibatan pekerja untuk menyokong hasil dapatan kajian ini. Pengkaji juga telah
mengemukakan beberapa cadangan terutamanya kepada organisasi dan pengkaji masa hadapan yang berkeinginan dalam melakukan kajian
tentang ganjaran kerja dan penglibatan pekerja.
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