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Abstract 

 

This research is aimed to study the relationship between employee engagement and employee innovation behavior at XYZ Organization. A total of 62 

employees at the XYZ Organization from various departments namely administration, information technology, out-reach, in-reach and exhibition were 

selected as respondents. The data in this research were collected through questionnaires containing information on respondent demographic, employee 

engagement and employee innovation behavior. After that, the data were analyzed using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS).  The analysis of 

results shows that the level of employee engagement and innovation behavior is high, while the relationship between employee engagement and employee 

innovation behavior at XYZ Organization is positive and strong. In addition, there are several recommendations that were provided to researchers for future 

research. 
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Abstrak 

  

Kajian ini dilakukan bertujuan untuk mengkaji hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. Seramai 62 orang 

pekerja di Organisasi XYZ daripada lima buah jabatan iaitu pentadbiran, teknologi maklumat, jangkau luar, jangkau dalam dan pameran telah dipilih 

sebagai responden. Data kajian ini diperoleh melalui edaran soal selidik bagi mendapatkan maklumat mengenai ciri-ciri demografi responden, libatsama 

pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja. Seterusnya, data tersebut dianalisis menggunakan Statistical Package for Social Science (SPSS). Hasil kajian 

mendapati bahawa tahap libatsama pekerja dan tahap tingkah laku inovasi pekerja adalah tinggi, manakala hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah 

laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ adalah positif dan kuat. Di samping itu, terdapat juga beberapa cadangan yang disediakan kepada pengkaji untuk 

kajian akan datang. 

  

Kata kunci: Libatsama, Libatsama Pekerja, Tingkah Laku Inovasi Pekerja, Inovasi, dan Organisasi 
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⬛1.0  PENGENALAN 

 

Latar Belakang Kajian 

 

Perkembangan industri 4.0 pada masa ini memberi impak yang sangat signifikan kepada daya saing organisasi (Zafir, 2018). Situasi ini 

memerlukan organisasi-organisasi tersebut bekerja dengan lebih keras dan memberikan tumpuan sepenuhnya untuk bersaing dalam 

memacu pengurusan yang lebih cekap dan sistematik. Oleh itu, libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja merupakan elemen yang 

penting bagi sesebuah organisasi agar sentiasa maju ke hadapan (Pedraza et al., 2016). 

Fatemeh et al.  (2016) menyatakan persekitaran perniagaan yang kompetitif memimpin organisasi untuk bergantung kepada 

modal insan. Malah pekerja merupakan aset yang sentiasa relevan dan penting dalam menentukan hala tuju dan kemajuan sesebuah 

organisasi (Yeoh et al., 2013). Tanpa sumbangan pekerja semua aktiviti organisasi akan terhenti dan menyebabkan matlamat organisasi 

tidak dapat dicapai. Oleh itu, perkembangan pesat yang berlaku dalam era globalisasi kini menuntut pekerja melibatkan diri mereka secara 

aktif kerana libatsama pekerja akan membawa kejayaan kepada organisasi (Chandani et al. 2006; Patro, 2013; Pillay dan Singh, 2018). 
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Selain itu, menurut Anderson et al. (2014) pula inovasi dan kreativiti di tempat kerja menjadi semakin penting di mana ia akan menentukan 

prestasi, kejayaan, dan kelangsungan jangka panjang sesebuah organisasi. Setiap organisasi perlu berusaha untuk memanfaatkan idea-idea 

dan cadangan pekerja mereka. Perkara ini akan membuatkan pekerja berasa seronok dan dihargai. Di mana, Ancok (2012) telah 

mengkategorikan inovasi kepada tujuh kategori iaitu inovasi produk, inovasi proses, kaedah inovasi, inovasi struktur organisasi, inovasi 

hubungan, inovasi pemikiran dan inovasi perkhidmatan. Di samping itu, perubahan suasana ekonomi dan globalisasi juga telah menjadikan 

tingkah laku inovasi dalam kalangan pekerja menjadi semakin penting dan disebabkan itulah ramai penyelidik berminat untuk melakukan 

kajian berkaitan topik ini (Chen, 2011, Kim dan Lee, 2013 serta Akram et al., 2016). Menurut Lee dan Hyun (2016) tingkah laku inovasi 

pekerja di tempat kerja dianggap pra-syarat penting untuk kelangsungan organisasi. Tambahan pula, dimensi seperti kreativiti dan inovasi 

kini dianggap sebagai komponen yang penting dalam kejayaan dan kelangsungan sesebuah organisasi (Anderson et al., 2014). Oleh itu, 

adalah penting dan menjadi keutamaan bagi sesebuah organisasi untuk mengutamakan inovasi dan libatsama pekerja bagi tujuan kejayaan 

jangka panjang mereka (Anderson et al., 2014 serta Pillay dan Singh, 2018). 

 

Pernyataan Masalah 

 

Quah (2014) dan Singh et al. (2016) menyatakan isu berkaitan pekerja merupakan cabaran utama dalam perniagaan kerana akan memberi 

kesan kepada hasil kerja, prestasi kewangan dan kejayaan organisasi (Basbous, 2011 dan Ellinger et al., 2000). Menurut Nur Zarina (2019) 

pula libatsama pekerja di Singapura dan Malaysia adalah yang paling rendah berbanding negara Asia yang lain. Pada tahun 2018, 

libatsama pekerja di Malaysia mengalami peningkatan peratusan sebanyak 4 peratus kepada 63 peratus. Namun begitu, peningkatan 

tersebut masih belum dapat mengatasi libatsama pekerja di negara Asia yang lain seperti India (71%), China (69%), Indonesia (76%), 

Filipina (71%), dan Thailand (64%) (Hewitt, 2018). 

Namun begitu, menurut Zaharatul (2014) dan Campbell (2015) perasaan takut gagal, dikritik dan mengambil risiko oleh pekerja 

bagi melaksanakan inovasi dalam organisasi boleh memberi kesan yang negatif iaitu berlaku pembaziran daripada segi masa dan tenaga. 

Pekerja berpandangan sedemikian kerana menganggap inovasi merupakan satu ancaman kepada mereka (Bryson, 2009 dan Jalonen, 2012). 

Ini akan menyebabkan inovasi dalam organisasi tidak dapat dicapai malahan menyebabkan organisasi tersebut ketinggalan jauh ke 

belakang (Shakir, 2017). 

Dalam organisasi libatsama pekerja adalah amat penting begitu juga dengan kreativiti dan inovasi di tempat kerja di mana ia 

akan menentukan prestasi, kejayaan, dan jangka panjang organisasi (Anderson, Potocnik, dan Zhou, 2014). Menurut Gichohi (2014) 

libatsama pekerja adalah salah satu kunci utama kreativiti dan inovasi. Namun begitu, tidak banyak penyelidikan yang menghubungkan 

kedua-dua pemboleh ubah tersebut.  Selain itu, menurut kajian yang telah dijalankan oleh Rao (2016) dan Gichohi (2014) menunjukkan 

pekerja yang terlibat lebih cenderung untuk menjadi inovatif dan menyumbang sesuatu ke dalam organisasi. Justeru, pengkaji ingin 

menjalankan kajian berkaitan kedua-dua dimensi (inovasi dan libatsama pekerja) tersebut untuk melihat hubungan yang wujud dalam 

konteks organisasi di Malaysia. 

 

Objektif Kajian 

 

Kajian ini dijalankan untuk mencapai objektif-objektif kajian seperti berikut: 

 

i. Mengenal pasti tahap libatsama pekerja di Organisasi XYZ. 

ii. Mengenal pasti tahap tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. 

iii. Mengenal pasti hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. 

 

 

⬛2.0 KAJIAN LITERATUR 

 

Libatsama Pekerja 

 

Bridger (2015) menyatakan libatsama pekerja membawa maksud sesuatu yang pekerja tawarkan kepada organisasi dan tawaran ini tidaklah 

termasuk di dalam sebahagian kontrak pekerjaan atau proses penetapan objektif pekerja. Manakala Reilly (2014) telah mengkategorikan 

libatsama pekerja kepada tiga jenis libatsama iaitu pekerja yang terlibat, pekerja yang tidak terlibat serta pekerja yang tidak terlibat secara 

aktif.  Pekerja yang terlibat dianggap sebagai asas dalam pembangunan organisasi yang akan membawa organisasi ke arah yang positif. 

Pekerja seperti ini bukan sahaja melaksanakan tugas tetapi juga memainkan peranan penting dalam mencapai matlamat dan objektif 

organisasi (Markos dan Sridevi, 2010). 

Pekerja yang tidak terlibat pula hanya mementingkan tugas mereka dan perkara seperti matlamat, objektif dan pembangunan 

organisasi tidak dipedulikan (Reilly, 2014). Pekerja dengan libatsama seperti ini dikatakan tidak mempunyai tenaga dan semangat dalam 

kerja. Menurut Reilly (2014) lagi pekerja yang tidak terlibat secara aktif akan menyebabkan tugas yang dilakukan menjadi tidak betul di 

samping tidak dapat menyelesaikan tugas tersebut tepat pada masanya. Ini akan membawa organisasi ke arah yang negatif dan matlamat 

serta objektif tidak dapat dicapai (Vazirani, 2007). 

Seterusnya, tinjauan literatur mendapati faktor-faktor yang mempengaruhi libatsama pekerja dalam organisasi dikaitkan dengan 

pembangunan kerjaya, keseimbangan kerja dan hubungan penyelia-pekerja bawahan (Zuraina, Nor Siah dan Norlelly, 2018). Pillay dan 

Singh (2018) juga menyatakan bahawa faktor-faktor seperti reka bentuk kerja, budaya, komunikasi, pengiktirafan, pembangunan kerjaya, 

dan motivasi juga mempengaruhi libatsama pekerja. 
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Model Libatsama Pekerja 

 

Rajah 1 menunjukkan model hierarki libatsama Gallup oleh Organisasi Gallup (Harter et al., 2002). Menurut Harter et al. (2002) libatsama 

pekerja boleh dilihat melalui semangat dan kepuasan pekerja dalam melakukan tugas. Model libatsama ini terdiri daripada empat dimensi 

iaitu keperluan asas, individual, kerjasama dan perkembangan yang akan digunakan untuk mengukur tahap libatsama pekerja (Harter et al., 

2002). 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rajah 1 Model Hierarki Libatsama Gallup oleh Organisasi Gallup (Harter et al., 2002) 

 

Menurut Harter et al. (2002) keperluan asas merujuk kepada pemahaman yang jelas berkaitan dengan peranan mereka untuk 

kejayaan prestasi kerja di mana pekerja tahu apa yang diharapkan di tempat kerja. Manakala individual pula merujuk kepada sumbangan 

dan nilai pekerja kepada organisasi. Selain itu, Harter et al. (2002) juga menyatakan pekerja perlu mempercayai antara satu sama lain 

dalam satu pasukan semasa menjalankan tugasan mereka. Peringkat perkembangan pula menerangkan tentang keperluan belajar sesuatu 

yang baru dalam melakukan sesuatu kerja di mana pengurus memberikan maklum balas berkaitan tugas mereka (Prayson dan Rowe, 

2017). Harter et al. (2009) juga menyatakan apabila keperluan pekerja dipenuhi maka ia akan membawa kepada libatsama pekerja. Selain 

itu, pekerja yang menunjukkan libatsama yang tinggi akan melakukan kerja dengan lebih bersungguh dan bertingkah laku kreatif serta 

inovasi dalam organisasi (Rao, 2016). 

 

Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 

Menurut Bessant dan Tidd (2013) inovasi adalah satu proses yang boleh diatur dan diuruskan, sama ada dalam memulakan perniagaan atau 

memperbaharui perniagaan yang sedang diusahakan. Manakala Berkun (2013) menyatakan inovasi adalah perubahan positif yang ketara. 

Tingkah laku inovasi pula adalah melibatkan penjanaan idea baru, memperkenalkan idea dan mengaplikasikan idea tersebut (Carmeli et al., 

2006). Oleh itu, tingkah laku inovasi pekerja sentiasa bermanfaat untuk melakukan perkara yang lebih baik dan dianggap sebagai sumber 

yang penting untuk kelebihan daya saing organisasi (Anderson et al., 2014 dan Shin et al., 2017). 

Selain itu, daripada sorotan literatur didapati faktor iklim organisasi, pro-inovasi, modal sosial dan pertukaran pemimpin-anggota 

dapat mempengaruhi tingkah laku inovasi pekerja (Yeoh, Sethela dan Rosli, 2013). Dorner (2012) pula menyatakan faktor seperti 

keberkesanan diri dan hasil jangkaan perilaku tertentu akan menyebabkan pekerja untuk bersikap inovasi. Oleh itu, pekerja akan cenderung 

mengambil tugas apabila tanggapan pekerja terhadap keupayaan mereka adalah tinggi serta melibatkan diri dalam tingkah laku tertentu 

apabila pekerja percaya bahawa tingkah laku itu membawa kepada kesan positif dan bernilai. 

 

Model Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 

Rajah 2 menunjukkan model tingkah laku inovasi oleh Jong dan Hartog (2008). Menurut Jong dan Hartog (2003) tingkah laku inovasi 

pekerja merupakan keinginan ke arah sesuatu yang memberi manfaat dan mempunyai komponen yang jelas untuk dilaksanakan. 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 

Rajah 2 Model Tingkah Laku Inovasi oleh Jong dan Hartog (2008) 

  

Penglibatan 

Kepimpinan 

Hubungan Kerja 

Luaran 

 
 

Tingkah Laku Inovasi 

Penerokaan Idea 

Penjanaan Idea 

Meyakinkan Idea 

Pelaksanaan Idea 

 

Hasil Inovasi 
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Tingkah laku inovasi bermula hasil penerokaan idea dan berakhir dengan pelaksanaan idea dan seterusnya membawa kepada penghasilan 

inovasi (Jong dan Hartog, 2008). Penerokaan idea merujuk kepada cara untuk meningkatkan produk, perkhidmatan dan proses yang sedia 

ada kepada sesuatu yang baru. Ini akan menyebabkan pekerja berupaya untuk mengawal tingkah laku ke arah tujuan peningkatan. 

Penjanaan idea pula merupakan usaha pencarian punca masalah yang timbul yang memerlukan tindak balas segera. Selain itu, menurut 

Jong dan Hartog (2008) rakan sekerja dan pihak atasan perlu menerima idea yang dijana sebelum keputusan dibuat dalam merealisasikan 

idea tersebut. Penglibatan kepimpinan dan hubungan kerja luaran juga adalah penting di mana ia akan menggalakkan tingkah laku inovasi 

pekerja. Oleh itu, keempat-empat dimensi yang terdiri daripada penerokaan idea, penjanaan idea, meyakinkan idea dan pelaksanaan idea 

akan digunakan untuk mengukur tahap tingkah laku inovasi pekerja. 

 

Hubungan antara Libatsaama Pekerja dan Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 

Berdasarkan kajian literatur, hasil kajian Rao (2016) terhadap 45 orang pekerja dalam organisasi di India menunjukkan terdapat hubungan 

yang positif antara libatsama pekerja dan inovasi. Oleh itu, organisasi perlu memainkan peranan yang penting dalam  menggerakkan  

potensi  inovasi  dan kreativiti pekerja untuk menghadapi persaingan yang semakin mencabar. Manakala kajian Pedraza, Mesa dan Gaviria 

(2016) terhadap perniagaan keluarga di Sepanyol (Barcelona) mendapati tingkah laku inovasi dipengaruhi oleh  libatsama.  Dapatan kajian 

juga menunjukkan bahawa  libatsama pekerja mempunyai peranan penting dalam operasi perniagaan, terutama dalam tugas-tugas reka 

bentuk, penjelasan dan pelaksanaan. 

Seterusnya, Slattenand dan Mehmetoglu (2011) menyatakan pekerja yang mempunyai libatsama akan cenderung untuk menunjukkan 

tingkah laku inovasi. Pekerja percaya bahawa libatsama membuatkan mereka mempunyai semangat dan rasa kepunyaan terhadap tugas dan 

seterusnya bertingkah laku inovasi. Gichohi (2014) telah menjalankan kajian untuk mengenal pasti peranan libatsama pekerja dalam 

menggalakkan kreativiti dan inovasi di Kenya. Kajian oleh Gichohi (2014) ini mendapati bahawa libatsama pekerja dan inovasi 

mempunyai hubungan positif yang signifikan. Di mana, dapatan kajian ini selari dengan kajian oleh Vithayaporn dan Ashton (2019) di 

mana pekerja yang sentiasa terlibat dengan libatsama cenderung untuk bertingkah laku inovasi. 

 

Kerangka Kajian 

 

Hasil dapatan yang diperolehi daripada kajian lepas, membantu pengkaji untuk membina satu kerangka kajian seperti mana yang terdapat 

di Rajah 3. 

 

 

 

 
Rajah 3 Kerangka Kajian 

 

 

Selain itu, model libatsama Gallup oleh Organisasi Gallup (Harter et al., 2002) dan model tingkah laku inovasi Jong dan Hartog 

(2008) adalah model yang digunakan dalam kajian ini. Pemboleh ubah bebas adalah libatsama pekerja manakala pemboleh ubah bersandar 

pula adalah tingkah laku inovasi pekerja. Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku 

inovasi pekerja di Organisasi XYZ. 

 

⬛3.0 METODOLOGI KAJIAN 

 

Reka Bentuk Kajian 

 

Reka bentuk kajian ini adalah berbentuk kuantitatif dengan menggunakan analisis deskriptif dan statistik korelasi Spearman bagi analisis 

data. Unit analisis bagi kajian ini adalah pekerja daripada lima jabatan di Organisasi XYZ. Analisis deskriptif telah digunakan bagi 

menentukan tahap libatsama pekerja dan tahap tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. Selain itu, analisis korelasi Spearman 

digunakan untuk mengenal pasti hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. 

 

Populasi Kajian 

 

Bagi tujuan mengenal pasti populasi dan sasaran yang berpotensi tinggi dalam kajian ini, maklumat populasi telah diperoleh daripada 

portal rasmi Organisasi XYZ. Kajian ini dijalankan di Organisasi XYZ dengan populasi kajian adalah seramai 62 orang. Selain itu, kajian 

ini hanya memfokuskan kepada lima jabatan sahaja iaitu pentadbiran, teknologi maklumat, jangkau luar dan jangkau dalam serta pameran. 

Disebabkan jumlah responden yang kecil pengkaji memilih untuk menggunakan keseluruhan populasi berbanding penggunaan sampel 

(Nawari, 2007). 

 

Instrumen Kajian 

 

Instrumen kajian yang digunakan ialah soal selidik yang mengandungi tiga bahagian iaitu Bahagian A merupakan maklumat demografi 

responden, Bahagian B bagi libatsama pekerja dan Bahagian C bagi tingkah laku inovasi pekerja. Soal selidik yang digunakan ini 

mengandungi sebanyak 26 soalan yang diperolehi daripada kajian luar negara. Item yang berkaitan di dalam bahagian B iaitu libatsama 

pekerja terdiri daripada empat dimensi iaitu keperluan asas, individual, kerjasama dan perkembangan telah diadaptasi daripada instrumen 

Q12 Gallup (Harter et al., 2002). Manakala bahagian C iaitu tingkah laku inovasi pekerja juga mempunyai empat dimensi iaitu penerokaan 

idea, penjanaan idea, meyakinkan idea dan pelaksanaan idea diadaptasi daripada kajian Jong dan Hartog (2008). 

Libatsama Pekerja Tingkah Laku Inovasi Pekerja 
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Kaedah Analisis Data 

 

Jadual 1 menunjukkan ringkasan bagi jenis analisis yang digunakan. Antara analisis statistik yang digunakan dalam kajian ini ialah analisis 

deskriptif dan analisis multivariat menggunakan aplikasi Statistical Packages for Social Science (SPSS). Seterusnya, analisis deskriptif 

digunakan bagi memberi gambaran demografi responden, tahap libatsama pekerja dan tahap tingkah laku inovasi pekerja. Seterusnya, 

analisis korelasi Spearman digunakan untuk mengenal pasti hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di 

Organisasi XYZ. 

 
Jadual 1 Ringkasan bagi Jenis Analisis yang Digunakan 

 

Bil. Objektif Kajian Kaedah Analisis 

1. 
Mengenal pasti tahap libatsama pekerja di Organisasi 

XYZ. 

Analisis Deskriptif: Min dan peratusan 

2. 
Mengenal pasti tahap tingkah laku inovasi pekerja di 

Organisasi XYZ. 

Analisis Deskriptif: Min dan peratusan 

3. 
Mengenal pasti hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di 

Organisasi XYZ. 

Statistik Inferensi: Korelasi Spearman 

 

 

⬛4.0  ANALISIS DATA 

 

Analisis Kebolehpercayaan 

 

Menurut Andrew et al. (2011) sekiranya nilai pekali atau nilai kesahan ialah 0.7 atau lebih, maka instrumen yang digunakan dianggap 

mempunyai kebolehpercayaan. Oleh itu, soal selidik yang digunakan mempunyai tahap kebolehpercayaan yang baik dengan nilai Alpha 

Cronbach 0.858 bagi libatsama pekerja dan 0.876 bagi tingkah laku inovasi pekerja. 

 
Jadual 2 Ujian Kebolehpercayaan 

 

Pemboleh Ubah Nilai Pekali Alpha Cronbach 

Libatsama Pekerja 0.858 

Tingkah Laku Inovasi Pekerja 0.876 

 

 

Objektif 1: Tahap Libatsama Pekerja 

 

Jadual 3 menunjukkan tahap libatsama pekerja di Organisasi XYZ mengikut dimensi. Dapatan kajian menunjukkan dimensi keperluan 

asas, individual dan kerjasama bagi libatsama pekerja di Organisasi XYZ berada pada tahap yang tinggi. Jumlah skor min bagi dimensi 

keperluan asas adalah sebanyak 3.84 (sp = 0.682) diikuti dengan dimensi individual adalah sebanyak 3.67 (sp = 0.687) dan bagi dimensi 

kerjasama menunjukkan skor min sebanyak 3.85 (sp = 0.518). Namun begitu, bagi dimensi perkembangan pula berada tahap yang 

sederhana dengan skor min sebanyak 3.56 (sp=0.760). Hasil analisis mendapati skor min keseluruhan bagi pemboleh ubah libatsama 

pekerja di Organisasi XYZ adalah sebanyak 3.74 (sp = 0.530) dan berada pada tahap yang tinggi.  

 
Jadual 3 Tahap Libatsama Pekerja 

 

Dimensi Skor Min Sisihan Piawai (sp) Tahap 

Keperluan Asas 3.84 0.682 Tinggi 

Individual 3.67 0.687 Tinggi 

Kerjasama 3.85 0.518 Tinggi 

Perkembangan 3.56 0.760 Sederhana 

Skor min keseluruhan 3.74 0.530 Tinggi 

 

Objektif 2: Tahap Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 

Jadual 4 menunjukkan tahap tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ mengikut dimensi. Dapatan kajian menunjukkan dimensi 

penjanaan idea, penerokaan idea dan meyakinkan idea bagi tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ berada pada tahap yang tinggi. 

Jumlah skor min bagi dimensi penerokaan idea adalah sebanyak 4.02 (sp = 0.538) diikuti dengan dimensi penjanaan idea adalah sebanyak 

3.95 (sp = 0.546) dan bagi dimensi meyakinkan idea menunjukkan skor min sebanyak 3.73 (sp = 0.663). Namun begitu, bagi dimensi 

pelaksanaan idea pula menunjukkan skor min sebanyak 3.64 (sp = 0.592) dengan tahap yang sederhana. Hasil analisis mendapati skor min 

keseluruhan bagi pemboleh ubah tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ adalah sebanyak 3.83 (sp = 0.490) dan berada pada tahap 

yang tinggi.  Oleh itu, dapat dirumuskan pekerja di Organisasi XYZ memberi perhatian terhadap tingkah laku inovasi dalam organisasi. 
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Jadual 4 Tahap Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 
Dimensi Skor Min Sisihan Piawai (sp) Tahap 

Penerokaan Idea 4.02 0.538 Tinggi 

Penjanaan Idea 3.95 0.546 Tinggi 

Meyakinkan Idea 3.73 0.663 Tinggi 

Pelaksanaan Idea 3.64 0.592 Sederhana 

Skor min keseluruhan 3.83 0.490 Tinggi 

 

 

Objektif 3:  Hubungan antara Libatsama Pekerja dan Tingkah Laku Inovasi Pekerja di Organisasi XYZ 

 

Jadual 5 menunjukkan hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. Hasil analisis menunjukkan 

bahawa libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja adalah signifikan apabila nilai-p kepada pemboleh ubah (libatsama pekerja dan 

tingkah laku inovasi pekerja) adalah kurang berbanding 0.01 (2-hujung). Hasil analisis data tersebut juga menunjukkan libatsama pekerja 

dan tingkah laku inovasi pekerja mempunyai hubungan pada tahap yang kuat (0.755**) dalam kalangan pekerja di Organisasi XYZ. 

 
Jadual 5 Analisis Hubungan Libatsama Pekerja dan Tingkah Laku Inovasi Pekerja 

 

Pemboleh Ubah Kajian Pekali Korelasi Spearman (rs) Nilai Signifikan (nilai-P) 

Hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi 0.755** 0.000 

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

 

 

⬛5.0 PERBINCANGAN, LIMITASI DAN CADANGAN 

 

Objektif 1: Perbincangan Mengenai Tahap Libatsama Pekerja di Organisasi XYZ 

 

Kajian ini menunjukkan tahap libatsama pekerja di Organisasi XYZ adalah berada pada tahap yang tinggi. Ini menunjukkan pekerja di 

Organisasi XYZ sangat mementingkan dan menitik-beratkan libatsama pekerja dalam organisasi. Hasil kajian ini juga menyokong 

keputusan yang diperoleh dalam kajian Prenderville (2011) dan Pillay dan Singh (2018) yang menunjukkan tahap libatsama pekerja yang 

tinggi. 

Dimensi kerjasama merupakan dimensi yang menyumbang kepada nilai skor min yang paling tinggi antara keempat-empat 

dimensi bagi libatsama pekerja.  Ini menunjukkan bahawa pekerja di dalam organisasi tersebut sangat menitik-beratkan kerja berpasukan 

dalam menjalankan tugasan mereka. Selain itu, pekerja juga melakukan tugasan dengan bersungguh-sungguh kerana mereka tahu akan 

peranan, misi dan tujuan syarikat. Menurut Markos dan Sridevi (2010) mewujudkan visi, misi dan nilai yang jelas akan meningkatkan 

libatsama pekerja dalam organisasi. 

Di samping itu, dimensi yang memperoleh nilai skor min yang paling rendah adalah dimensi perkembangan namun dimensi 

tersebut masih berada pada tahap yang sederhana. Ini menunjukkan pekerja di Organisasi XYZ kurang diberikan maklum balas berkaitan 

perkembangan mereka di tempat kerja. Ini akan menyebabkan pekerja tidak dapat mengetahui kelemahan mereka dan seterusnya 

menyebabkan prestasi mereka tidak mencapai sasaran organisasi. Prayson dan Rowe (2017) menyatakan maklum balas merupakan 

komponen penting dalam persekitaran kerja yang produktif di mana ia dapat menilai prestasi kerja dan membaiki kelemahan-kelemahan 

pekerja. 

 

Objektif 2: Perbincangan Mengenai Tahap Tingkah laku Inovasi Pekerja di Organisasi XYZ  

 

Kajian ini menunjukkan tahap tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ adalah berada pada tahap yang tinggi. Ini menunjukkan 

pekerja di Organisasi XYZ mengamalkan tingkah laku inovasi ketika bertugas. Selain itu, hasil kajian ini menyokong keputusan yang 

diperoleh dalam kajian Norazizah (2014) yang menunjukkan tahap tingkah laku inovasi pekerja yang tinggi. 

Seterusnya, dimensi penerokaan idea merupakan dimensi yang menyumbang kepada nilai skor min yang paling tinggi antara keempat-

empat dimensi bagi tingkah laku inovasi pekerja. Hasil dapatan kajian menunjukkan pekerja di Organisasi XYZ sentiasa memberi 

perhatian terhadap masalah yang berlaku dalam organisasi. Selain itu, kebanyakan pekerja di Organisasi XYZ juga cenderung memikirkan 

kaedah baru untuk membaik pulih sesuatu perkara. Ini akan dapat membantu pekerja menyelesaikan masalah tanpa perlu meminta 

pengurus apa yang perlu dilakukan (Dobre2013). 

Selain itu, dimensi yang memperoleh nilai skor min yang paling rendah adalah dimensi pelaksanaan idea namun dimensi tersebut 

masih berada pada tahap yang sederhana. Sebahagian pekerja di Organisasi XYZ tidak diberikan peluang untuk terlibat dalam memberikan 

cadangan baru. Majikan di Organisasi XYZ tidak boleh bersikap pilih kasih dalam mendengar cadangan pekerja. Robinson et al. (2004) 

dan Baha (2016) juga menyatakan pekerja akan rasa dihargai apabila dapat menyuarakan idea mereka dan pengurus mendengar pandangan 

yang diberikan tersebut. Oleh itu, setiap pekerja perlu diberikan peluang untuk memberikan cadangan dan cadangan tersebut perlu 

didengar oleh majikan. 

 

Objektif 3: Perbincangan Mengenai Hubungan antara Libatsama Pekerja dan Tingkah Laku Inovasi Pekerja di Organisasi XYZ 

 

Hasil kajian menunjukkan hubungan yang signifikan antara kedua-dua pemboleh ubah iaitu libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi 

pekerja. Nilai kekuatan hubungan berada pada tahap yang kuat. Ini menunjukkan bahawa, terdapat hubungan yang jelas di antara libatsama 
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pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. Berdasarkan kajian dapat dinyatakan semakin tinggi libatsama pekerja, 

semakin tinggi juga tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ. 

Selain itu, hasil kajian mendapati pekerja di Organisasi XYZ diperuntukkan kemudahan yang mencukupi dan ini akan membantu 

pekerja dalam melaksanakan tugas dengan baik. Pekerja juga akan mencari teknik dan prosedur yang baru untuk penambahbaikan mutu 

kerja dan secara tidak langsung akan meningkatkan produktiviti dan prestasi organisasi. Oleh itu, libatsama pekerja merupakan elemen 

yang memberi kesan positif terhadap inovasi dalam organisasi dan tahap produktiviti di tempat kerja (Rao, 2016). 

Di samping itu, kajian yang dijalankan oleh Bakker dan Leiter (2010), Agarwal et al. (2012), Gichohi (2014), Rao (2016), dan 

Pedraza et al. (2016) serta Vithayaporn dan Ashton (2019) menyokong hasil kajian yang menyatakan bahawa libatsama pekerja dan 

tingkah laku inovasi pekerja mempunyai hubungan yang positif.  Pekerja yang mempunyai libatsama juga lebih cenderung untuk 

menunjukkan tingkah laku inovasi dalam melakukan tugasan (Slanttenand dan Mehmetoglu, 2011). Oleh yang demikian, boleh dikatakan 

pekerja di Organisasi XYZ ini percaya libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi mendatangkan impak yang positif kepada prestasi 

individu dan organisasi. 

 

Limitasi dan Cadangan 

 

Limitasi yang wujud dalam kajian ini ialah hanya tertumpu kepada sebuah organisasi sahaja dengan jumlah responden yang kecil. Kajian 

ini hanya melibatkan 62 orang responden sahaja di Organisasi XYZ. Corak jawapan soal selidik akan berbeza jika kajian ini dijalankan di 

lokasi yang berlainan. Selain itu, hanya menggunakan kaedah kuantitatif sahaja juga merupakan limitasi yang berlaku semasa 

melaksanakan kajian ini. Kajian ini hanya menggunakan kaedah soal selidik bagi mengkaji hubungan antara libatsama pekerja dan tingkah 

laku inovasi pekerja di Organisasi XYZ.  

Cadangan yang boleh dilaksanakan oleh pihak Organisasi XYZ adalah menjalankan aktiviti atau program untuk membantu 

pekerja mengekalkan libatsama mereka.  Ini kerana pekerja merupakan aset yang penting dan libatsama pekerja boleh dikatakan antara 

faktor yang akan menentukan kecemerlangan organisasi.   Program atau aktiviti yang dirancang akan dapat mengekalkan tahap libatsama 

pekerja dalam organisasi. Selain itu, pihak Organisasi XYZ juga perlu mengambil kira dan mendengar pandangan yang disampaikan oleh 

pekerja. Ini kerana pekerja akan rasa dihargai apabila dapat menyuarakan idea mereka dan pengurus mendengar pandangan yang diberikan. 

Pekerja di Organisasi XYZ juga perlu menerapkan tingkah laku inovasi semasa bertugas. Tambahan pula, Organisasi XYZ merupakan 

sebuah tempat pelancongan pendidikan yang sentiasa memerlukan idea-idea kreatif untuk menarik minat pengunjung. 

Seterusnya, penambahbaikan yang boleh dilaksanakan oleh pengkaji akan datang pula adalah dengan menambah bilangan 

responden. Ini kerana kajian ini hanya melibatkan lima buah jabatan sahaja iaitu pentadbiran, teknologi maklumat, jangkau luar, jangkau 

dalam dan pameran dengan jumlah responden yang sedikit. Jumlah responden yang lebih ramai akan membantu pengkaji untuk 

mendapatkan gambaran yang lebih luas berkaitan pemboleh ubah yang dikaji dan memantapkan lagi hasil kajian yang diperolehi. Di 

samping itu, kaedah pengumpulan data yang pelbagai juga boleh digunakan untuk kajian lanjutan. Ini kerana pengkaji hanya menggunakan 

kaedah kuantitatif sahaja iaitu melalui kaedah soal selidik dalam pengumpulan data. Oleh yang demikian, pengkaji akan datang 

dicadangkan supaya menggunakan kaedah kualitatif iaitu melalui temu ramah ataupun kaedah campuran bagi mendapatkan maklumat yang 

lebih spesifik dan banyak. 

 

 

⬛6.0  KESIMPULAN 

 

Secara kesimpulannya, kajian ini telah berjaya menjawab dan mencapai objektif kajian yang telah ditetapkan. Hasil korelasi yang diperoleh 

menunjukkan bahawa terdapat hubungan signifikan yang kuat antara libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja di Organisasi 

XYZ. Pekerja yang mempunyai libatsasma juga lebih cenderung untuk menunjukkan tingkah laku inovasi dalam melaksanakan tugasan. 

Oleh itu, libatsama pekerja di Organisasi XYZ perlu dikekalkan supaya tingkah laku inovasi pekerja dapat dipertingkatkan lagi pada masa 

akan datang. 

Selain itu, pihak organisasi juga perlulah menarik minat pekerja untuk melibatkan diri dalam aktiviti libatsama pekerja dan 

tingkah laku inovasi. Pelbagai pihak perlu memainkan peranan yang penting khususnya pihak Organisasi XYZ sendiri dalam menyuburkan 

iklim libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja. Ini kerana libatsama pekerja dan tingkah laku inovasi pekerja sememangnya 

penting dan akan memberi impak yang positif bukan sahaja kepada individu dan organisasi malahan kepada kepuasan pengunjung. 
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