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^Äëíê~âK Kajian ini dilaksanakan untuk mengukur peranan sikap terhadap ganjaran 
kewangan sebagai pemboleh ubah penyederhana dalam perhubungan di antara kepuasan 
kerja dan keinginan untuk berhenti kerja secara sukarela. Kaedah kajiselidik telah digunakan 
untuk menggumpul 118 borang soal selidik yang lengkap daripada pekerja di sebuah 
kerajaan tempatan bertaraf bandaraya di Sabah, Malaysia. Keputusan pengujian hipotesis 
kajian menggunakan analisis Regresi Hierarki menunjukkan dua penemuan penting: 
Pertama, interaksi di antara kepuasan kerja intrinsik dan sikap terhadap ganjaran kewangan 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan keinginan pekerja untuk berhenti kerja. 
Kedua, interaksi di antara kepuasan kerja ekstrinsik dan sikap terhadap ganjaran kewangan 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan keinginan pekerja untuk berhenti kerja secara 
sukarela. Keputusan ujian statistik ini menunjukkan bahawa sikap positif terhadap ganjaran 
kewangan berupaya menghalang pekerja yang mempunyai kepuasan kerja intrinsik yang 
tinggi untuk berhenti kerja secara sukarela. Manakala, sikap positif terhadap ganjaran 
kewangan tidak berupaya untuk menghalang pekerja yang mempunyai kepuasan kerja 
ekstrinsik yang tinggi untuk berhenti kerja secara sukarela. Dapatan kajian mengesahkan 
bahawa sikap terhadap ganjaran kewangan hanya bertindak sebagai pemboleh ubah 
penyederhana separa dalam model kepuasan kerja di organisasi kajian. Selanjutnya, 
perbincangan, implikasi dan kesimpulan kajian turut dihuraikan. 
 

h~í~= âìåÅáW Kepuasan kerja intrinsik; kepuasan kerja ekstrinsik; sikap terhadap ganjaran 
kewangan; keinginan untuk berhenti kerja secara sukarela 
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^Äëíê~ÅíK= This study was conducted to measure the moderating role of attidude towards 
money on the relationship between job satisfaction and voluntary turnover. A survey 
research method was employed to gather 118 usable questionnaires from employees who 
have worked in a city based local authority in Sabah, Malaysia. The outcomes of testing 
research hypotheses hierarchical regression analysis showed two important findings: First, 
interaction between intrinsic job satisfaction and attitude toward money  significantly 
correlated with voluntary turnover. Secondly, interaction between extrinsic job satisfaction 
and attitude toward money insignificantly correlated with voluntary turnover. Statistically, this 
result confirms that positive attitude towards money can motivate employees who have high 
instrinsic job satisfaction to stay in the organization. Conversely, positive attitude towards 
money cannot motivate employees who have high extrinsic job satisfaction to stay in the 
organization. This study confirms that attitude towards money does act as a partial 
moderating variable in the job satisfaction model of the studied organization. In addition, 
discussion, implications and conclusion are elaborated. 
 

hÉóïçêÇëW Intrinsic job satisfaction; extrinsic job satisfaction; attitude towards money; 
voluntary turnover 
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Kepuasan kerja ada timbal balik antara nilai diri dan ganjaran yang diperoleh. 
Islam melihat kepuasan kerja bermula dengan konsep bekerja sebagai ibadah, 
menunaikan tugas Khalifah Allah S.W.T. di bumi dan melaksanakan amanah. 
Tiga perkara pokok ini menjadi teras perbincangan untuk menentukan kepuasan 
kerja dari perspektif Islam. Dalam Islam, sebarang pekerjaan yang dilakukan akan 
dianggap sebagai ibadah sekiranya ia bertepatan dengan hukum Syarak. Sesuatu 
yang silap sekiranya kita menganggap kerja hanya sebagai tugasan harian untuk 
mendapat upah semata-mata tanpa kita mengambil kira tentang  perancangan, 
etika, keadilan dan kualiti. Kerja sebagai ibadah menggambarkan sikap 
tanggungjawab seseorang pekerja terhadap diri, bangsa, agama dan negaranya. 
Gabungan elemen-elemen inilah yang akan membawa seseorang itu mendapat 
keredhaan dari Allah S.W.T. dan akan memberi kepuasan bekerja kepada 
individu Muslim kerana ia bertepatan dengan matlamat kejadian manusia itu 
sendiri seperti firman Allah S.W.T.:  
 

±qáÇ~âä~Ü= ^âì= à~Çáâ~å= àáå= Ç~å= ã~åìëá~= âÉÅì~äá= ìåíìâ= ÄÉêáÄ~Ç~Ü=
EãÉåÖ~ÄÇáâ~å=Çáêá==âÉé~Ç~=^ää~ÜFK≤ 

 (Al-Zariyat, Ayat 56) 
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Dalam konteks Khalifah pula, matlamat pekerjaan adalah untuk memakmurkan 
bumi  dengan menggunakan segala nikmat yang dikurniakan oleh Allah S.W.T. 
(Ab. Mumin, 2006). Manusia sebagai khalifah di atas muka bumi ini 
bertanggungjawab untuk mentadbir alam ini setelah makhluk-makhluk lain 
menolaknya (Amer Saifude Ghazali, 1996). Hal ini dinyatakan oleh Allah S.W.T. 
dalam al-Quran: 
 

±pÉëìåÖÖìÜåó~=h~ãá=íÉä~Ü=ãÉåÖÉãìâ~â~å=~ã~å~í=âÉé~Ç~=ä~åÖáíI=Äìãá=
Ç~å=ÖìåìåÖ=Ö~å~åÖI=ã~â~=ëÉãì~åó~=ÉåÖÖ~å=ìåíìâ=ãÉãáâìä=~ã~å~í=áíì=
Ç~å= ãÉêÉâ~= âÜì~íáê= ~â~å= ãÉåÖâÜá~å~íáåó~I= Ç~å= Çáéáâìää~Ü= ~ã~å~í= áíì=
çäÉÜ=ã~åìëá~K=pÉëìåÖÖìÜåó~=ã~åìëá~=áåá=~ã~í=ò~äáã=Ç~å=~ã~í=ÄçÇçÜK≤=====

  (Al-Ahzab, Ayat 72) 
 

  Dalam konteks amanah, termasuklah menyuruh perkara yang j~âêìÑ= dan 
mencegah jìåÖâ~ê, menyebarkan keadilan, membangunkan insan dan segala hal 
yang halal dan berakhlak. Untuk menjamin amanah dapat dilaksana dengan baik 
dan tidak disalahguna, Allah S.W.T. mengutuskan para rasul dengan perantaraan 
kitab dan menentukan ajaran agama yang benar iaitu Islam. Dengan berpandukan 
ajaran Islam, manusia dijangka dapat mencapai taraf hidup yang sempurna dan 
seimbang. Ia dapat dijelaskan melalui seperti berikut: 
 
      ALLAH 

 
 
                           RASUL 
 
   
 
                             KITAB 
 
      
          MANUSIA 
 
 
                            KEHIDUPAN & PEKERJAAN 
 
 

o~à~Ü=N Garisan Sirati sebagai landasan hidup muslim dalam kerjaya. =pìãÄÉêW Ahmad Nawawi 
Yaakob (2000) 
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Bagaimana pula persoalan tentang ganjaran? Dewasa ini, pihak majikan 
merupakan individu yang menentukan jenis, tahap atau jumlah ganjaran yang 
diberikan kepada pekerja sebagai balasan terhadap usaha dan tugasan yang 
dijalankan. Ganjaran ditafsirkan kewajipan majikan serta tanggungjawab kerajaan 
dan menjadi hak yang sepatutnya diperoleh para pekerja. Imam al-Ghazali yang 
dipetik daripada Al-Palembani (t.t.) menggariskan panduan (adab) kepada 
pendidik (orang yang bekerja) sebagai adab mengajar yang antaranya menyebut: 
 

±g~åÖ~å= ãÉãáåí~= ìé~Ü= ÇÉåÖ~å= ãÉåÖ~à~ê= áíìI= íÉí~éá= ÜÉåÇ~âä~Ü= è~ë~Ç=
EãÉäÉí~ââ~å= íìàì~åF= ãÉåÖ~à~ê= áíì= âÉê~å~= ^ää~Ü= pKtKqK= ëÉéÉêíá= Ñáêã~å=
^ää~Ü= pKtKqK= Ç~ä~ã= pìê~Ü= ^ä�fåë~åI= ~ó~í= V= ó~åÖ= ÄÉêã~âëìÇ= ±h~ãá=
E^ää~ÜF= íáÇ~â= ãÉãáåí~= Ç~êáé~Ç~ãì= Ä~ä~ë~å= Ç~å= ~é~= àìÖ~= EìÅ~é~åF=
íÉêáã~=â~ëáÜK≤== ====

 
 
OKM= hbmr^p^k=hbog^=jbkrorq=mbopmbhqfc=fpi^j=
=
Bagi membentuk kepuasan kerja, Islam tidak meletakkan ukuran kebendaan 
sebagai kayu ukur utama. Ukuran utamanya ialah ibadah iaitu sejauh mana 
seorang pekerja itu berupaya memastikan tugasnya menjadi ibadah.  Dalam pada 
itu, Islam menegaskan betapa pentingnya majikan menunaikan tanggungjawab 
terhadap pekerja termasuklah membayar upah yang setimpal, menepati janji, 
hubungan yang baik, adil, bertimbang rasa, mewujudkan persekitaran yang solehah 
E_á∞~Ü= pçäÉÜ~ÜF dan menunaikan ^ã~ê= j~âêìÑ= k~Üá= jìåÖâ~êK Rasulullah 
S.A.W. bersabda bermaksud: 
=

±aáä~ê~åÖ= ãÉåÖ~ãÄáä= ëÉëÉçê~åÖ= ìåíìâ= ÄÉêâÉêà~I= ëÉÜáåÖÖ~= ÇáÄÉêáí~Üì=
â~Ç~ê=ìé~Üåó~K≤=

(Imam Ahmad, 1978) 
 
 
Majikan juga perlu segera membayar upah. Sabda Baginda S.A.W. bermaksud: 
 

±_~ó~êä~Ü=ìé~Ü=âÉé~Ç~=éÉâÉêà~ãì=ëÉÄÉäìã=âÉêáåÖ=éÉäìÜåó~K≤=
(Ibnu Majah, 1975) 
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Dari segi hubungan pekerja-majikan, Islam menekankan supaya saling hormat 
menghormati, bertimbang rasa, belas kasihan, adil dan pelbagai kaedah 
perhubungan yang berkesan. Umpamanya, hadis yang diriwayatkan oleh Imam 
Ahmad (1978) bahawa Rasulullah S.A.W. pernah bersabda yang bermaksud : 
 

±^é~Äáä~= ëÉçê~åÖ=âÜ~Ç~ã=ãÉãÄ~ï~â~å=âÉé~Ç~ãì=ÜáÇ~åÖ~åI= àáâ~=â~ãì=
íáÇ~â= ã~Üì= ÇìÇìâ= Eìåíìâ= ã~â~å= ÄÉêë~ã~åó~F= ã~â~= ÄÉêáâ~åä~Ü=
âÉé~Ç~åó~= ëÉëì~é= ~í~ì= äÉÄáÜI= ëÉâ~äá= ã~â~å= ~í~ì= äÉÄáÜI= âÉê~å~= á~=
ãÉãéÉêÉäçââ~å=éÉêä~âì~ååó~K≤==

 
Hadis lain yang bermaksud : 
 

±pÉëìåÖÖìÜåó~= â~ãì= íáÇ~â= Ç~é~í= ãÉãÉå~åÖá= ã~åìëá~= ÇÉåÖ~å= Ü~êí~=
ÄÉåÇ~ãìI=íÉí~éá=â~ãì=Ç~é~í=ãÉãÉå~åÖá=ãÉêÉâ~=ÇÉåÖ~å=ã~åáëåó~=ï~à~Ü=
Ç~å=Ä~áâåó~=~âÜä~âK≤=

(al-Bayhaqi, 2003) 
 
 

  Begitu juga dengan sifat pendidik, yang seharusnya memiliki sifat amanah, 
bersungguh-sungguh, tekun, gigih, ihsan, è~å~~ÜI kebebasan peribadi, taat, 
berkerjasama dan saling hormat menghormati. Sabda Rasulullah S.A.W. 
bermaksud: 
 

±pÉëìåÖÖìÜåó~= ^ää~Ü= ~ã~í= â~ëáÜ= ëÉëÉçê~åÖ= Ç~êáé~Ç~= â~ãì= ~é~Äáä~=
ÄÉâÉêà~=Çáä~âë~å~â~ååó~=ÇÉåÖ~å=íÉâìåK≤=

(al-Bayhaqi, 2003) 
 
 

  Islam diturunkan untuk menjaga lima perkara EaÜ~êìêáó~í= ~ä�hÜ~ãëF iaitu 
agama, nyawa (jiwa), akal, keturunan dan harta (Syarifah Hayati dan Azzah, 2010) 
dan sekiranya majikan dapat menjaga keperluan lima faktor insan ini, pastilah 
kebahagiaan E~ä�p~∞~Ç~ÜF dapat dicapai. Dengan adanya p~∞~Ç~ÜI akan 
terjaminlah kepuasan kerja. 
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       HARTA    
  
                KETURUNAN   
 
        AKAL     
 
     NYAWA/JIWA   
 
 
     AGAMA    
 
 
 
o~à~Ü=O Konsep motivasi dan kepuasan Islam; Keutamaan berada pada dasar hidup iaitu agama 
 Sumber:Ahmad Nawawi Yaakob (2000) 

 
 

  Heirarki dalam Rajah 2 tersebut menegaskan bahawa kepuasan kerja dalam 
Islam adalah bermula dengan memenuhi kehendak agama kerana pekerjaan 
dianggap sebahagian daripada ibadah. Sasaran hidup seorang Muslim ialah 
mendapat keredhaan Allah S.W.T. yang dilingkari oleh konsep ibadah 
hÜìëìëá~ÜI pekerjaan, keperluan teras dan perhiasan hidup seperti digambarkan 
dalam Rajah 3 di bawah. Sebagai contohnya, seorang pekerja akan berasa puas 
apabila dia dapat menunaikan solat dalam waktunya atau dapat menutup aurat 
ketika menjalankan tugas. Solat dan menutup aurat adalah suruhan agama, apabila 
tugas agama disempurnakan; nescaya kepuasan dalaman telah lahir dalam dirinya 
dan pekerja lebih bersedia untuk menjalankan tugas pengurusan yang selanjutnya.  
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 Ibadah hÜìëìëá~Ü 
 (solat, puasa) 
              Redha Allah S.W.T. 
 

 

 

 

   Kerja adalah ibadah  

 

 

 

 
 
 Perhiasan kehidupan (keperluan aksesori) 
 seperti rumah yang sempurna, kenderaan yang baik,  

   makanan seimbang dan lain-lain. 

 
                             
 

 
o~à~Ü= P Model kesepaduan kerja dalam Islam untuk mencapai kepuasan hakiki. Sumber: 

Ahmad Nawawi Yaakob (2000) 
 
 

  Sekiranya ganjaran (sama ada upah, pujian atau penghargaan) yang diterima 
berteraskan nafsu serta disusuli dengan sifat tamak nescaya kepuasan dalam 
ganjaran tidak akan dinikmati. Oleh itu, Islam secara umum sentiasa 
menggalakkan umatnya merasa syukur, sabar, redha, è~å~~Ü (berpada), 
t~ë~íáóó~Ü (Berita Harian, 1/10/2011) dan memandang ‘dunia adalah ladang ke 
akhirat’ sebagai landasan kepuasan hidup mereka. Sifat-sifat berkenaan boleh 
membentuk manusia yang bersyukur dan menghargai setiap anugerah Allah 
S.W.T. yang diperoleh hasil usaha atau pekerjaannya. Ringkasnya, kepuasan 

Keperluan teras (seperti 
makanan, pakaian, kediaman & 
keselamatan yang memerlukan 
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hidup bermula daripada proses mengenal Allah S.W.T., mengenal tugas-tugas 
kekhalifahan, melaksanakan ibadah dengan kesepaduan iman, menjalankan tugas- 
tugas kehidupan yang bermatlamat untuk mendapat ganjaran daripada tuhan dan 
manusia seperti yang dijelaskan dalam rajah berikut: 
 

 
 

 
 
               
 

 
 

 
 

 
o~à~Ü= Q Rangka konsep penyempurnaan kendiri dalam Islam. Sumber: Ahmad Nawawi 

Yaakob (2000) 

 
 

  Ganjaran yang mampu diperoleh sememangnya tidak setimpal atau sepadan 
dengan tugas dan kesungguhan setiap pendidik. Ia bermaksud tiada kepuasan 
hakiki dalam diri sekiranya kebendaan menjadi ukuran. Islam memastikan 
bahawa ganjaran yang sebenar adalah milik Allah S.W.T. dan ganjaran-Nya lebih 
hakiki dan adil yang akan diperoleh pada hari akhirat kelak. Di sini berbezanya 
nilai kepuasan seorang pekerja Muslim berbanding pekerja lain.  
 
 
PKM= mboj^p^i^e^k= hbmr^p^k= hbog^= a^i^j=
lod^kfp^pf=
=
Dalam konteks organisasi, McShane & Von Glinow (2005), Udechukwu (2007) 
dan Weiss (2002) menegaskan bahawa kepuasan kerja adalah isu yang kritikal 
dalam organisasi.  Malah, kepuasan kerja boleh diteliti daripada dua dimensi 
utama, iaitu kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik (Golembiewski, 1993; 
Herzberg, 1968; Hulin & Smith 1965; Wernimont, 1966). Kepuasan kerja 

Mengenal Allah 

Khalifah 

Ibadah 

Iman 

Tugas 

Ganjaran 
(Allah & Manusia) 

Kebahagiaan 
Dunia Dan 
Akhirat 
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intrinsik ditakrifkan sebagai perasaan seseorang pekerja terhadap aspek dalaman 
pekerjaannya seperti sifat kerja, pencapaian, penghargaan, perkembangan dan 
pertumbuhan individu (Herzberg, 1968; Linz, 2003; McShane & Von Glinow, 
2005; Tang Éí=~äK 2000; 2002b). Kepuasan kerja ekstrinsik pula merujuk kepada 
perasaan seseorang pekerja terhadap aspek luaran pekerjaan tersebut seperti polisi 
organisasi, gaya penyeliaan, bayaran gaji atau upah, hubungan dengan rakan 
sekerja, suasana tempat kerja, status, jaminan dan keselamatan di tempat kerja 
(Herzberg, 1968; Kendall Éí= ~äK 1963; Locke Éí= ~äK 1964; Mobley, 1977, 1982; 
Spector, 1997). Para sarjana banyak berpendapat bahawa sekiranya sesuatu 
pekerjaan tersebut disusun atur dengan baik, maka ia dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dan seterusnya pula boleh mendorong meningkatkan sikap dan 
tingkah laku positif pekerja seperti mengurangkan keinginan untuk berhenti kerja 
secara sukarela (Ajzen & Fishbein, 1977; Golembiewski,1993; Mobley, 1977, 
1982; Scott, 1993). Dougherty, Bluedorn dan Keon (1985) dan Mobley (1977, 
1982) mentakrifkan keinginan untuk berhenti secara sukarela sebagai keputusan 
seseorang pekerja untuk meninggalkan organisasi atas pilihan sendiri. 
  Analisis yang lebih mendalam oleh Judge (1990; 1993) dan Tang Éí=~äK (2000; 
2002b) terhadap perhubungan antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk 
berhenti secara sukarela didapati akan berubah apabila sikap pekerja terhadap 
wang hadir dalam organisasi. Dalam konteks pengurusan sumber manusia, istilah 
wang merujuk kepada gaji dan bonus (Milkovich & Newman, 2007), manakala 
sikap terhadap wang pula merujuk kepada penilaian seseorang individu terhadap 
wang sama ada secara positif atau negatif (Furham & Okamura, 1999; Hoon & 
Lim, 2001; Tang Éí=~äK 2004a). Secara umum, sikap terhadap wang boleh diteliti 
dari tiga perspektif yakni individu, organisasi dan psikologi. Dalam perspektif 
individu, Kahneman dan Tversky (1979), Tang (1993), Tang Éí=~äK (2002a; 2004b) 
serta Durvasula dan Lysonski (2007) telah merujuk sikap terhadap wang kepada 
pertimbangan atau penilaian peribadi seseorang pekerja terhadap fungsi wang 
sebagai memberi kebaikan, membawa kemusnahan, penghormatan, menentukan 
keupayaan untuk berbelanja, dan kebebasan. Dalam konteks organisasi, Milkovich 
& Newman (2007) pula merujuk wang kepada sejumlah ganjaran dalam bentuk 
gaji dan bonus yang diperuntukkan oleh majikan kepada pekerja kerana 
melaksanakan sesuatu tugas atau perkhidmatan. Sikap terhadap wang daripada 
perspektif psikologi pula boleh dibahagikan kepada pandangan bersifat positif atau 
negatif individu terhadap wang. Campion (1991); Tang (2007); serta Tang dan 
Baumeister (1984) mengaitkan sikap positif terhadap wang sebagai sesuatu yang 
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utama dalam hidup, lambang kejayaan dan kemegahan, dan dianggap mengatasi 
aspek-aspek kehidupan yang lain. Sikap negatif terhadap wang pula dikaitkan 
dengan sesuatu yang bukan merupakan keutamaan hidup, malah sebagai sumber 
fitnah, keburukan dan mala petaka dalam kehidupan sekiranya tidak diurus sebaik 
mungkin (Sarimah Ismail & Siti Fatimah Mohd Ali, 2011) seperti amaran dan 
teguran Allah S.W.T. dalam ayat 15, Surah At-Taghabun; ayat 28, Surah Al-Anfal; 
ayat 48, Surah Al-Kahfi; ayat 21, Surah Nuh dan ayat 1, Surah At-Takathur.  
Dalam konteks ini, menurut Furham (1996) dan Tang (1992), kepuasan kerja 
adalah lebih penting daripada mengejar jumlah wang yang besar dalam kehidupan. 
  Kebanyakan sarjana seperti Adams (1963, 1965); Lawler, (1971); serta Opsahl 
dan Dunnette (1966) berpendapat bahawa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik 
semata-mata tidak berupaya menghalang seseorang pekerja untuk berhenti secara 
sukarela. Sebaliknya, sesetengah pekerja akan mengambil keputusan untuk 
berhenti demi mencari kepuasan dalam organisasi lain sekiranya mereka 
merasakan bahawa wang yang diperuntukkan oleh majikan adalah tidak memadai 
untuk memenuhi keinginan dan pengharapan mereka. Pendapat ini turut 
dipersetujui oleh para sarjana terkemudian seperti Fisher dan Locke (1992); Tang 
dan Gilbert (1995); Tang Éí=~äK (2000; 2002b) serta Azman Ismail Éí=~äK= (2008). 
Mereka mendapati seseorang pekerja yang merasa puas hati terhadap kerjanya 
tidak akan berhenti untuk mencari kepuasan di organisasi lain sekiranya beliau 
merasakan bahawa nilai wang yang diperuntukkan oleh pihak majikan mampu 
memenuhi matlamatnya. Penemuan-penemuan ini membuktikan bahawa 
walaupun sifat perhubungan antara kepuasan kerja dan kecenderungan untuk 
berhenti telah banyak dikaji, namun peranan sikap terhadap wang sebagai 
pemboleh ubah penyederhana dilihat masih kurang diberi penekanan dalam 
model-model kepuasan kerja (Mobley, 1977, 1982; Spector, 1997; Steers & 
Mowday, 1981; Tang, 1992, 1993, 1995).  Kekurangan ini telah mendorong 
penyelidik untuk mengambil kira peranan sikap terhadap ganjaran kewangan 
sebagai pemboleh ubah penyederhana dalam perhubungan antara kepuasan kerja 
dan keinginan untuk berhenti secara sukarela di sebuah kerajaan tempatan di 
Sabah. Akan tetapi, untuk menjaga nama baik, nama sebenar organisasi tersebut 
dirahsiakan.  
 
=
=
=
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QKM= h^gf^k=ifqbo^qro==

QKN= _ìâíá= bãéáêáâ~ä= jÉåóçâçåÖ= mÉêÜìÄìåÖ~å= ^åí~ê~= hÉéì~ë~å=
hÉêà~I=páâ~é=qÉêÜ~Ç~é=d~åà~ê~å=hÉï~åÖ~å=Ç~å=hÉáåÖáå~å=råíìâ=
_ÉêÜÉåíá=hÉêà~=pÉÅ~ê~=pìâ~êÉä~=

=
Wujud beberapa kajian berkaitan kesan kepuasan kerja dan sikap terhadap 
ganjaran kewangan ke atas keinginan untuk berhenti secara sukarela. Antaranya, 
kajian literatur berkaitan dengan amalan Pengurusan Kualiti Menyeluruh (TQM), 
kepuasan kerja dan keinginan untuk berhenti kerja secara sukarela dijalankan oleh 
sekumpulan penyelidik daripada Universiti Tunku Abdul Rahman, Malaysia (Jing-
Wen Yue, Keng-Boon Ooi & Choong Chee Keong, 2011). Di samping itu, kajian 
tempatan lain yang dijalankan oleh Azman Ismail dan rakan-rakannya (2008) 
terhadap 93 responden di sebuah kerajaan tempatan di Sarawak menunjukkan 
bahawa sikap terhadap ganjaran kewangan hanya bertindak sebagai pemboleh 
ubah penyederhana separa dalam organisasi kajian.  
  Manakala kajian oleh Tang, Kim dan Tang (2000) terhadap 155 pekerja dari 
40 agensi di Selatan Amerika Syarikat pula menunjukkan bahawa faktor kepuasan 
kerja intrinsik mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara 
sukarela dalam keadaan pekerja merasakan bahawa jumlah wang (upah) 
diperuntukkan oleh majikan adalah mencukupi untuk menampung perbelanjaan 
harian. Kajian-kajian lain tentang kepuasan kerja di beberapa organisasi Amerika 
Syarikat turut menunjukkan bahawa faktor kepuasan kerja ekstrinsik mampu 
mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara sukarela apabila pekerja 
merasakan bahawa jumlah wang yang diterima daripada majikan adalah 
mencukupi untuk memenuhi keperluan harian (Campion, 1991; Hom & Griffeth, 
1991; Randolph & Johnson, 2005; Tang Éí=~äKI 2000, 2002b).  
 
 
QKO= _ìâíá= qÉçêÉíáâ~ä= jÉåóçâçåÖ= mÉêÜìÄìåÖ~å= ^åí~ê~= hÉéì~ë~å=

hÉêà~I=páâ~é=qÉêÜ~Ç~é=d~åà~ê~å=hÉï~åÖ~å=Ç~å=hÉáåÖáå~å=råíìâ=
_ÉêÜÉåíá=hÉêà~=pÉÅ~ê~=pìâ~êÉä~=

=
Bukti empirikal di atas adalah konsisten dengan saranan dari Teori Gelagat 
organisasi, iaitu falsafah ganjaran menurut pandangan Islam bahawa setiap amalan 
yang dilakukan akan diberi ganjaran yang setimpal dengan tindakan. Secara 
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umumnya Islam telah meletakkan satu ukuran kerja dalam memberi kepuasan 
kepada mereka yang bekerja. Teori ganjaran ini secara nyata telah diungkapkan 
dalam Islam seperti firman Allah S.W.T. yang bermaksud: 
 

±EjÉêÉâ~= ó~åÖ=ãÉåÖÉêà~â~å= ó~åÖ= ÇÉãáâá~å= áíìF= pìé~ó~=^ää~Ü=ãÉãÄÉêá=
Ä~ä~ë~å= âÉé~Ç~= ãÉêÉâ~= EÇÉåÖ~å= Ä~ä~ë~åF= ó~åÖ= äÉÄáÜ= Ä~áâ= Ç~êáé~Ç~= ~é~=
ó~åÖ=íÉä~Ü=ãÉêÉâ~=âÉêà~â~åI=Ç~å=ëìé~ó~=^ää~Ü=ãÉå~ãÄ~Üâ~å=âìêåá~kó~=
ÇÉåÖ~å= ãÉêÉâ~K= a~å= ^ää~Ü= ãÉãÄÉêá= êÉòÉâá= âÉé~Ç~= ëÉëá~é~= ó~åÖ=
ÇáâÉÜÉåÇ~âáåó~=í~åé~=Ä~í~ë~åK≤==
                                                                                        (An-Nur, Ayat 38) 

 
Begitu juga dalam firman-Nya yang bermaksud: 
 

±a~å= çê~åÖ�çê~åÖ= ÄÉêáã~å= Ç~å= ÄÉê~ã~ä= ëçäÉÜI= ÄÉå~ê�ÄÉå~ê= â~ãá= ~â~å=
Ü~éìëâ~å=Ç~êá=ãÉêÉâ~=Ç~å=Ççë~�Ççë~=ãÉêÉâ~=Ç~å=ÄÉå~ê�ÄÉå~ê=~â~å=h~ãá=
ãÉãÄÉêá=Ä~ä~ë~å=ó~åÖ=äÉÄáÜ=Ä~áâ=Ç~êá=ó~åÖ=ãÉêÉâ~=âÉêà~â~åK≤=

(Al-Ankabut, Ayat 7)  
 
 

  Daripada ayat-ayat di atas, Islam memberi penjelasan terhadap habuan atau 
ganjaran yang telah dijanjikan oleh Allah S.W.T bagi golongan yang melakukan 
amalan soleh. Konsep balasan ini sebagai kayu ukur kepada semua kegiatan yang 
dilakukan oleh manusia termasuklah sebarang pekerjaan.  
  Justeru, Islam meletakkan ganjaran atau upah sebagai satu kepuasan dalam 
setiap perkerjaan. Setiap upah pekerja yang diberikan merupakan hak yang wajib 
ditunaikan oleh majikan. Ganjaran yang diterima mestilah berdasarkan prinsip 
keadilan (Ab. Aziz Yusof, 2005) dan tidak dilakukan dengan sewenang-wenangnya 
(mafhum ayat 58, Surah An-Nisa’). Kadar upah buruh yang adil adalah yang 
setimpal dengan bidang kerja bergantung kepada kualiti buruh yang merangkumi 
aspek fizikal, kemahiran latihan dan mentalnya (Surtahman Kastin Hassan, 2001) 
dan seboleh-bolehnya melebihi kadar keperluan menampung perbelanjaan diri 
dan ahli keluargannya Dengan ini Islam menggariskan dua prinsip utama tentang 
upah iaitu pertama, upah perlu setimpal dengan kualiti kerja dan kedua, upah 
perlu melebihi tahap minimum keperluan asas seseorang. Sekiranya prinsip-
prinsip upah dan ganjaran setimpal dengan tindakan yang dilakukan sudah tentu ia 
akan mempengaruhi kepuasan kerja. Perkara tersebut telah dijelaskan Allah 
S.W.T. yang bermaksud: 
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±KKKKgáâ~= ãÉêÉâ~= ãÉåóìëìâ~å= E~å~â�~å~âF= ìåíìâãì= ã~â~= ÄÉêáâ~åä~Ü=
âÉé~Ç~= ãÉêÉâ~= ìé~Üåó~= Ç~å= ãìëó~ï~ê~Üä~Ü= ~åí~ê~= â~ãì= ÇÉåÖ~å=
ã~∞êìÑ=EÄ~áâFK≤==

 (Al-Talaq, Ayat 65) 
 
 

  Manakala teori daripada Barat pula meliputi Model Sikap ABC (Ajzen & 
Fishbein, 1977), Teori Ekuiti (Adams, 1963, 1965), dan Model Diskripensi 
(Lawler, 1971). Dalam Model Sikap ABC bahawa wang dianggap sebagai 
komponen afektif yang bukannya sebagai sumber kejahatan; adapun sebagai 
komponen kognitif, wang dianggap sebagai simbol kejayaan; manakala wang 
sebagai komponen gelagat pula, ia diamati dari segi perbelanjaan yang berhemat. 
Individu yang mempunyai pandangan sedemikian terhadap wang kebiasaannya 
lebih menjunjung tinggi nilai ekonomi, berminat kepada politik tetapi rendah nilai 
keagamaan dan sering tidak berpuas hati terhadap ganjaran yang diperoleh (Tang, 
2007; Tang Éí=~äK 2000, 2002b). Kajian-kajian lain oleh Ajzen & Fishbein (1977); 
Furham & Argyle (1998); Tang & Baumeister (1984); dan Tang & Kim (1999) 
seterusnya menunjukkan bahawa individu-individu yang mempunyai keinginan 
yang tinggi terhadap wang biasanya mempunyai kecenderungan tinggi untuk 
bertukar pekerjaaan di lain organisasi. 
  Teori Ekuiti oleh Adams (1963, 1965) pula menerangkan bahawa persepsi 
seseorang individu terhadap pembahagian dan pertukaran sumber-sumber boleh 
mempengaruhi sikap dan tingkah laku dalam organisasi (Abdull Sukor Shaari, 
Tang Swee Mei, Lim Kong Teong, Ab. Aziz Yusof & Mohd Khan Jamal Khan, 
2007). Sebagai contoh, apabila pekerja merasakan bahawa çìíéìí=berbentuk wang 
yang diterima adalah setimpal dengan áåéìí= daripada usaha yang telah 
disumbangkannya, ia akan mendorong berfikiran positif terhadap tanggungjawab 
kerjayanya. Akibat daripada keadaan sebegini, ia boleh menghalang pekerja 
tersebut untuk berhenti secara sukarela.  
  Kemudian, Model Diskripensi oleh Lawler (1971) diterangkan bahawa 
kepuasan atau ketidakpuasan seseorang terhadap ganjaran adalah hasil daripada 
perbandingan antara jumlah ganjaran yang diterima dari majikan dengan jumlah 
ganjaran yang diinginkan oleh individu berkenaan. Apabila seseorang pekerja 
merasakan bahawa tanggungjawab kerjanya setimpal dengan pendapatan yang 
diterima, maka kepuasan kerjanya akan meningkat. Apabila perasaan sedemikian 
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wujud, ia boleh mendorong seseorang untuk membatalkan hasratnya daripada 
berhenti kerja secara sukarela. 
  Berasaskan kajian literatur tersebut, pengkaji menjadikan dasar bagi 
membentuk satu kerangka konseptual dalam kajian ini seperti yang ditunjukkan 
dalam Rajah 5. 
 

 

  

 
 
 
           

 
o~à~Ü=R Kerangka konseptual kajian 

 
 

  Berdasarkan kerangka konseptual kajian di atas, beberapa hipotesis berikut 
dibentangkan untuk penelitian lanjut: 
 H1:  Sikap terhadap ganjaran kewangan menyederhana kesan kepuasan 

kerja intrinsik terhadap keinginan untuk berhenti secara sukarela. 

 H2:  Sikap terhadap ganjaran kewangan menyederhana kesan kepuasan 
kerja ekstrinsik terhadap keinginan untuk berhenti secara sukarela. 

 
 
RKM= jbqlalildf=
=
Reka bentuk kajian ini menggunakan kaedah keratan rentas yang membenarkan 
pengkaji mengumpul data melalui teknik temuduga terperinci dan penggunaan 
borang soal selidik. Melalui teknik temuduga terperinci, seorang pegawai daripada 
Bahagian Pengurusan Sumber Manusia dan dua orang pekerja sokongan yang 
berkhidmat lebih sepuluh tahun terlibat dalam organisasi kajian. Pemilihan 
responden adalah diasaskan kepada pertimbangan pengkaji bahawa mereka terdiri 
daripada kalangan individu yang memahami dan berpengalaman dalam program 
pembangunan dan pengurusan sumber manusia dalam organisasi berkenaan.  

Ciri-Ciri Kepuasan Kerja: 

• Faktor Intrinsik 
• Faktor Ekstrinsik 

Sikap Terhadap Ganjaran 
Kewangan 

Keinginan Untuk 
Berhenti Kerja 
Secara Sukarela 

mÉãÄçäÉÜ= ìÄ~Ü=
íáÇ~â=ÄÉêë~åÇ~ê=

mÉãÄçäÉÜ=ìÄ~Ü=
mÉåóÉêÇÉÜ~å~=

mÉãÄçäÉÜ=ìÄ~Ü=
_Éêë~åÇ~ê=
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Seterusnya, maklumat temuduga menunjukkan bahawa sistem perjawatan dalam 
organisasi kajian terbahagi kepada dua jenis iaitu Bahagian Pentadbiran dan 
Bahagian Teknikal. Pekerja pentadbiran terdiri daripada staf kumpulan 
pengurusan (seperti pengurus sumber manusia, pengurus kewangan dan pengurus 
korporat) dan staf kumpulan sokongan yang menjalankan tugas-tugas pentadbiran 
di pejabat dan menguatkuasa peraturan-peraturan kerajaan tempatan. Pekerja 
teknikal pula terdiri daripada kumpulan pengurusan profesional (seperti jurutera, 
arkitek, juru ukur bahan dan perancang bandar) dan juruteknik-juruteknik yang 
terlibat dalam kerja-kerja pembinaan dan penyelenggaraan kerosakan dalam 
kawasan pentadbiran kerajaan tempatan. Keseluruhan pekerja organisasi ini 
dibayar gaji dan menikmati kemudahan-kemudahan yang bersesuaian dengan 
kelayakan dan jawatan masing-masing. Mereka juga mendapat imbuhan asas dan 
tambahan (seperti elaun perkhidmatan, bonus dan insurans) sekiranya 
menjalankan tugas-tugas rasmi yang berbahaya dan bekerja di luar waktu kerja 
rasmi.  
  Kemudian, maklumat temuduga telah dibandingkan dengan maklumat yang 
diperoleh melalui beberapa borang soal selidik yang pernah digunakan untuk 
kajian dalam dan luar negara. Hasil perbandingan ini telah digunakan untuk 
membentuk borang soal selidik bagi kajian rintis. Seterusnya, ia dilaksanakan 
untuk menambahbaik kandungan dan keseluruhan format borang soal selidik bagi 
kajian sebenar. Kaedah penterjemahan terbalik seperti dianjurkan oleh Cresswell 
(1998) dan  Wright (1996) telah dilakukan terhadap borang soal selidik ke dalam 
Bahasa Melayu dan Bahasa Inggeris demi mempertahankan dan 
mempertingkatkan keesahan dan kebolehpercayaan instrumen kajian. 
  Borang soal selidik kajian telah dibahagikan kepada tiga bahagian. Bahagian 
pertama yang mengukur kepuasan kerja intrinsik mengandungi lima item, 
manakala ukuran kepuasan kerja ekstrinsik pula mengandungi tiga item. Ia 
diasaskan kepada pengubahsuaian yang dilakukan ke atas ukuran kepuasan kerja 
anjuran Herzberg (1968); Hulin dan Smith (1965); Kendall Éí=~äK (1963); Locke Éí=
~äK (1964); dan Smith Éí=~äK (1969). Antara item yang digunakan untuk mengukur 
kepuasan kerja intrinsik ialah (1) persekitaran tempat kerja, (2) cara pengurusan 
organisasi anda, (3) bilangan jam kerja anda, dan (4) jaminan kerja anda. 
Manakala, item yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja ekstrinsik ialah 
(1) penghargaan apabila menjalankan tugas dengan baik, (2) peluang untuk 
kenaikan pangkat, (3) peluang untuk menggunakan kebolehan yang anda miliki 
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dan cadangan anda diambil kira, dan (4) jumlah kepelbagaian tugasan dalam kerja 
anda. 
  Bagi ukuran sikap terhadap wang, tiga item telah dimasukkan hasil ubahsuai 
daripada ukuran sikap terhadap wang yang diperkenalkan oleh Furham (1982, 
1990, 1996); Judge (1990, 1993); Tang (1992, 1993, 1995) dan Yamauchi & 
Templer (1982).  Antara item-item yang digunakan untuk mengukur sikap 
terhadap wang ialah (1) wang digunakan sebagai alat untuk membandingkan antara 
satu pekerja dengan yang lain, (2) menjadi seorang yang kaya–raya adalah impian 
saya, (3) saya merancang penggunaan wang dengan sangat baik, (4) individu yang 
melakukan kerja yang sama harus dibayar gaji berdasarkan merit dan (5) pekerjaan 
tahap rendah dengan tanggungjawab yang kurang harus dibayar kurang. 
  Bagi pemboleh ubah ketiga yakni keinginan untuk berhenti secara sukarela, 
enam item telah diperkenalkan, hasil daripada ukuran keinginan untuk berhenti 
kerja anjuran Abrams, Ando dan Hinkle (1998); Hom dan Griffeth (1991); 
Motowidlo (1983) serta Steers dan Mowday (1981). Antara item bagi mengukur 
keinginan untuk berhenti secara sukarela ialah (1) saya telah berfikir untuk 
meletak jawatan daripada kerja saya sekarang, (2) saya telah menilai akibat jika 
saya berhenti kerja, (3) saya mungkin akan mencari pekerjaan di tempat lain, (4) 
saya berfikir untuk meletak jawatan untuk jawatan lain dalam tempoh terdekat ini, 
(5) saya seringkali berfikir untuk berhenti kerja dan (6) saya sering kali mencuba 
untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain. 
  Kesemua item diukur berdasarkan skala tujuh pilihan jawapan yang bermula 
dari “Sangat Tidak Setuju/Tidak Puas Hati” (skor 1) hingga “Sangat  Setuju/Puas 
Hati” (skor 7). Maklumat berkaitan ciri-ciri responden juga telah diperoleh untuk 
dijadikan sebagai pemboleh ubah kawalan kerana kajian ini menfokuskan 
terhadap sikap pekerja.  
  Unit analisis kajian ini terdiri daripada pekerja yang telah berkhidmat di sebuah 
organisasi pihak kerajaan tempatan di Sabah. Teknik persampelan mudah telah 
digunakan dalam kajian ini dengan mengedarkan sejumlah 300 borang soal selidik 
kepada pekerja di pelbagai jabatan melalui bantuan pihak pengurus dan penolong 
pengurus bahagian sumber manusia organisasi berkenaan. Daripada jumlah itu, 
140 borang soal selidik yang lengkap diisi telah dikembalikan kepada penyelidik. 
Borang soal selidik kajian ini dijawab berdasarkan kerelaan dan persetujuan 
responden kajian. Jumlah sampel kajian ini dianggap mencukupi kerana sudah 
melebihi jumlah sampel minimum iaitu 30 individu seperti yang diharapkan oleh 
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Cresswell (1998) dan  Sekaran (2003) bagi membolehkan hipotesis-hipotesis 
kajian ini diuji menggunakan analisis statistik inferensi.  
  Pakej Statistik Untuk Sains Sosial (SPSS) versi 16.0 telah digunakan untuk 
menganalisis tahap psikometrik dari data soal selidik berdasarkan garis panduan 
yang disyorkan oleh Hair, Anderson, Tatham dan Black (2006), serta Nunally dan 
Berstein (1994). Walau bagaimanapun, sebelum analisis faktor dilakukan ke atas 
data-data tersebut, satu ujian bagi mengenal pasti kecukupan saiz sampel kajian 
perlu dilakukan (Hair Éí= ~äK 2006; Nunally dan Bernstein, 1994). Di sini, ujian 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) telah dilaksanakan bagi menunjukkan item-item 
dalam analisis mencapai nilai 0.6 dan lebih, serta _~êíäÉíí∞ë= qÉëí= çÑ= péÜÉêÉÅáíó 
(BTS) adalah signifikan, agar saiz sampel kajian yang diyakini telah mencukupi 
untuk dilakukan ujian keesahan dan kebolehpercayaan bagi skala pengukuran. 
Selain itu, usaha memeriksa keesahan data borang soal selidik melalui teknik 
aáêÉÅí= lÄäáãáå juga telah dilakukan.  Hal ini bertujuan untuk mengenal pasti 
item-item yang mewakili setiap pemboleh ubah kajian telah mencapai nilai 0.40 
dan lebih. Seterusnya, dilakukan penilaian ke atas setiap pemboleh ubah kajian 
bagi menentukan sama ada setiap pemboleh ubah telah mencapai nilai 
báÖÉåî~äìÉ= 1 dan lebih, serta nilai ^äéÜ~= `êçåÄ~ÅÜ mencapai 0.70 dan lebih. 
Kesemua ini dilakukan dengan tujuan mempastikan sama ada pemboleh ubah 
kajian adalah sah dan boleh dipercayai. Lanjutan daripada ujian tersebut, analisis  
Korelasi Pearson juga telah digunakan untuk memeriksa masalah kolineariti dan 
menganggarkan tahap kebolehpercayaan antara pemboleh ubah kajian. 
  Selain itu, prosedur pengujian kesan pemboleh ubah penyederhana 
EãçÇÉê~íáåÖ= ÉÑÑÉÅíëF ke atas darjah keteguhan perhubungan antara pemboleh 
ubah tidak bersandar dan pemboleh ubah bersandar turut dilaksanakan. Menurut 
Jaccard, Turrisi dan Wan (1990), ia perlu dilakukan bagi menentukan sama ada 
berlaku perubahan jika pemboleh ubah lain wujud dalam perhubungan tersebut. 
Akhir sekali, berikutan kekurangan yang terdapat pada  analisis Kolerasi Pearson 
yang tidak berkeupayaan untuk menentukan kesan pemboleh ubah penyederhana 
dalam model konseptual kajian, maka analisis Regresi Berganda Hierarki yang 
disyorkan oleh Cohen dan Cohen (1983) telah diaplikasikan. Analisis Regresi ini 
mampu menunjukkan kehadiran kesan pemboleh ubah penyederhana dalam 
kerangka konseptual apabila interaksi antara pemboleh ubah tidak bersandar dan 
pemboleh ubah penyederhana mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
pemboleh ubah bersandar (contohnya, pada tahap siginifikan p=< 0.05; p=< 0.01; 
p=< 0.001). Sekiranya analisis Regresi Hierarki menunjukkan bahawa 
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perhubungan langsung antara pemboleh ubah tidak bersandar dan pemboleh 
ubah bersandar adalah signifikan, ia tidak akan menganggu tahap signifikan yang 
terdapat pada pemboleh ubah penyederhana itu (Baron & Kenny, 1986). 
Sebaliknya, jika nilai korelasi berganda kuasa dua bagi pemboleh ubah 
penyederhana lebih tinggi daripada pemboleh ubah tidak bersandar, ia bererti 
pemboleh ubah penyederhana mempunyai kesan ke atas darjah kekuatan dalam 
sampel data (Cohen & Cohen, 1983; Jaccard Éí=~äK 1990).  
  Jadual 1 menunjukkan bahawa skala pengukuran yang digunakan telah 
mencapai tahap keesahan dan kebolehpercayaan yang memuaskan. Keputusan 
analisis statistik ini mendapati menyokong saranan-saranan yang dikemukakan 
oleh Teori Gelagat anjuran Adams, (1963, 1965); Ajzen dan Fishbein (1977); 
Lawler (1971) dan kajian empirikal oleh Randolph dan Johnson (2005) dan Tang 
Éí=~äK (2000, 2002b). 

=

g~Çì~ä=N= Keputusan ujian keesahan dan kebolehpercayaan skala pengukuran 
 

mÉãÄçäÉÜ=
rÄ~Ü=

_áäK=
fíÉã=

káä~á=
c~âíçê=
^å~äáëáë=

hj
l=

ràá~å=
pÑÉê~ëáíá=
_~êíäÉíí=

káä~
á=
báÖÉ
å=

mÉåÉê~åÖ
~å=s~êá~å=

^äéÜ~=
`êçåÄ~Å
Ü=

Kepuasan Kerja 
Ekstrinsik 

4 0.51 to 0.90 0.734 
128,491 
p=.000 

2.281 57.013 0.7326 

Kepuasan Kerja 
Intrinsik 

4 0.48 to 0.92 0.795 
297,917 
p=.000 

2.842 71.053 0.8612 

Sikap Terhadap 
Ganjaran 
Kewangan 

5 0.56 to 0.70 0.679 
118,634 
p=.000 

2.177 72.555 0.6718 

Keinginan Untuk 
Berhenti 

7 0.53 to 0.89 0.906 
757,423 
p=.000 

4.843 69.191 0.9146 

  
 
  Jadual 2 pula memaparkan hasil analisis statistik deskriptif dan Korelasi 
Pearson. Nilai min untuk pemboleh ubah-pemboleh ubah kajian ini berada di 
antara 5.08 dan 6.07. Hal ini bererti bahawa tahap kepuasan kerja intrinsik dan 
kepuasan kerja ekstrinsik, sikap terhadap wang, dan keinginan untuk berhenti 
secara sukarela pekerja berada di antara tahap sederhana (4) dan sangat tinggi (7). 
Pekali Kolerasi bagi perhubungan antara pemboleh ubah tidak bersandar 
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(kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik), pemboleh ubah 
penyederhana (sikap terhadap wang), dan pemboleh ubah bersandar (keinginan 
untuk berhenti secara sukarela) pula  mempunyai  nilai  yang rendah daripada 
0.90. Sekali gus membuktikan bahawa pemboleh ubah kajian ini bebas daripada 
masalah kolineariti dan skala pengukuran pula mencapai tahap keesahan dan 
kebolehpercayaan yang tinggi (Hair Éí=~äK 2006). 
 

g~Çì~ä=O Statistik asas dan analisa Korelasi Pearson 
 

mÉãÄçäÉÜ=ìÄ~Ü=rãìã= jáå=
páëáÜ~å=
má~ï~á=

hçäÉê~ëá=mÉ~êëçå=EêF=

N O P= Q=

1. Kepuasan kerja Ekstrinsik 5.54 0.83 (1)    

2. Kepuasan kerja Intrinsik 5.10 1.11 0.535** (1)   

3. Sikap terhadap Wang 4.84 1.08 0.236** 0.161 (1)  

4. Keinginan untuk Berhenti 4.83 1.46 0.060 -0.053 -0.228** (1) 

 Nota: Signifikan pada **p<0.01     Anggaran kebolehpercayaan ditunjukkan secara 
diagonal (nilai 1) 

 
 
SKM= a^m^q^k=h^gf^k=a^k=mbo_fk`^kd^k=
=
Jadual 3 memaparkan profil responden untuk kajian ini mengikut latar belakang 
demografi, sosial dan ekonomi. Kebanyakan responden kajian ini adalah 
perempuan (56.4%), berumur antara 26-35 tahun (45.0%), berpendidikan SPM 
(42.1%), berkhidmat antara 1 hingga 5 tahun (25.7%), pekerja bukan pengurusan 
(82.9%), dan berpendapatan bulanan di antara RM1000 - RM2000 (53.6%). 
=
=
=
=
=
=
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g~Çì~ä=P Ciri-ciri responden kajian (N=140) 
 

`áêáJÅáêá=rãìã=oÉëéçåÇÉå `áêá=hÜìëìë mÉê~íìë~å=

Jantina Lelaki 
Perempuan 

43.6 
56.4 

Umur 18-25 tahun 
26-35 tahun 
36-45 tahun 
>46 tahun 

13.6 
45.0 
26.4 
15.0 

Pendidikan Sarjana 
Sarjana muda 
Diploma 
STPM  
SPM   
SRP/PMR 

1.4 
10.7 
22.9 
6.4 
42.1 
16.4 

Lama berkhidmat <1 years 
1-5 years 
6-10 years 
11-15 years 
16-20 years 
> 21 years 

7.9 
25.7 
20.7 
15.7 
5.7 
24.3 

Jawatan Pengurusan 
Bukan Pengurusan 

17.1 
82.9 

Gaji bulanan < RM 800 
RM 800 – RM 1000 
RM 1000 – RM 2000 
RM 2000 – RM 3000 
RM 3000 – RM 4000 
RM 4000 – RM 5000 
> RM 5000  

2.9 
17.9 
53.6 
21.4 
3.6 
0.7 
0 

            Nota:                                 
  
     SRP/LCE/PMR :  Sijil Rendah Pelajaran Malaysia / Lower Certificate of Education / 

      Penilaian Menengah Rendah 
     SPM/MCE :  Sijil Pelajaran Malaysia / Malaysia Certificate of Education 
     STPM :  Sijil Tinggi Pelajaran Malaysia 

  
 
 
 
 



                  q^kdd^m^k=mbi^g^o=qboe^a^m=molpbp=mbj_bi^g^o^k=                  NTP=

 g~Çì~ä=Q Keputusan ujian analisis Regresi Hierarki 
 

mÉãÄçäÉÜ=rÄ~Ü=

mÉãÄçäÉÜ=ìÄ~Ü=_Éêë~åÇ~ê
EhÉáåÖáå~å= mÉâÉêà~= råíìâ= _ÉêÜÉåíá= pÉÅ~ê~=
pìâ~êÉä~F=
jçÇÉä=N jçÇÉä=O jçÇÉä=P=

Pemboleh Ubah Kawalan 
Jantina 

Jawatan  

Umur 

Pendidikan  

Lama berkhidmat 

Gaji Bulanan 

 

-0.16 

0.17 

0.03 

-0.04 

0.01 

0.06 

 

-0.16 

0.21 

0.17 

-0.10 

-0.00 

0.04 

 

-0.17* 

0.22* 

0.12 

-0.11 

0.02 

0.08 

 

Pemboleh Ubah Tidak Bersandar 

Kepuasan kerja ekstrinsik 

Kepuasan kerja intrinsik 

Tanggapan bernilai terhadap wang  

 

 

0.21* 

-0.15 

-0.30** 

 

-0.10 

0.84 

0.22 

 

Pemboleh Ubah Penyederhana 

Kepuasan kerja intrinsik x Tanggapan bernilai 
terhadap wang 

Kepuasan kerja ekstrinsik x Tanggapan bernilai 
terhadap wang 

  

 

-1.44** 

0.53 
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R2 

Adjusted R Square 

F 

R Square Change 

F ∆ R Square 

0.04 

0.00 

0.10 

0.04 

0.10 

0.14 

0.08 

2.34** 

0.10 

4.85** 

0.18 

0.11 

2.54** 

0.04 

3.09* 

  Nota: Signifikan pada *p<0.05; **p<0.01 

 
  Jadual 4 menunjukkan tentang keputusan pengujian hipotesis dalam Model 3. 
Pertama, interaksi antara kepuasan kerja intrinsik dan sikap terhadap ganjaran 
kewangan mempunyai hubungan yang signifikan dengan keinginan untuk berhenti 
secara sukarela (β= -1.44, p<0.05), ini bererti hipotesis pertama (H1) adalah 
diterima. Keputusan ini menerangkan bahawa faktor kepuasan kerja intrinsik 
adalah tinggi, dan mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara 
sukarela apabila sikap terhadap ganjaran kewangan adalah positif. Kedua, interaksi 
antara kepuasan kerja ekstrinsik dan sikap terhadap ganjaran kewangan adalah 
mempunyai hubungan yang tidak signifikan dengan keinginan untuk berhenti 
secara sukarela (β= 0.53, p>0.05), perkara ini bererti hipotesis kedua (H2) adalah 
ditolak. Keputusan ini menerangkan bahawa faktor kepuasan kerja ekstrinsik 
adalah tinggi dan ia tidak mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti 
secara sukarela walaupun sikap terhadap ganjaran kewangan adalah positif. Secara 
keseluruhan, dapatan kajian ini memberi isyarat yang jelas bahawa sikap terhadap 
wang hanya berkuasa sebagai pemboleh ubah penyederhana separa dalam model 
kepuasan kerja dalam organisasi kajian. 
  Dalam konteks organisasi kajian, kebanyakan pekerja merasakan bahawa 
jumlah  wang dalam bentuk gaji dan bonus yang diperoleh daripada organisasi 
adalah setimpal dengan tugas dan tanggungjawab kerja. Oleh demikian, sikap 
positif terhadap wang kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja ekstrinsik 
yang tinggi tidak berupaya menghalang hasrat untuk meninggalkan organisasi 
tersebut. Manakala, sikap positif terhadap wang kalangan pekerja yang mempunyai 
kepuasan kerja intrinsik yang tinggi telah dapat menghalang hasrat pekerja untuk 
meninggalkan organisasi kajian. Hal ini bermungkinan dipengaruhi beberapa 
faktor. Pertama, kebanyakan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja ekstrinsik 
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meletakkan keutamaan terhadap faktor fizikal kerja. Ia berpaksi kepada 
keupayaan pekerja mematuhi peraturan kerja, bekerjasama dengan rakan sekerja, 
membina hubungan baik dengan ketua dan bergantung kepada kemudahan fizikal 
dalam menjalankan tugas. Sekiranya seseorang pekerja yang merasa sukar untuk 
menyesuaikan diri dengan keadaan persekitaran luaran kerja, akan mendorongnya 
untuk berhenti secara sukarela bagi mencari kepuasan melaksanakan tugas dalam 
organisasi lain.  
  Kedua, polisi dan prosedur yang perlu diikuti pihak pengurusan sumber 
manusia adalah seragam, formal dan rigid. Sebagai contoh, kewujudan jawatan-
jawatan, deskripsi tugas perlu mengikut garis panduan kerajaan negeri dan 
kerajaan persekutuan. Mereka tidak diberi kuasa yang mencukupi untuk 
merancang sesuatu tugas yang sesuai mengikut keadaan kognitif, emosi dan nilai-
nilai pekerja. Keadaan ini boleh mendorong pekerja yang mementingkan ciri-ciri 
kerja ekstrinsik untuk berhenti bagi mencari kepuasan di organisasi yang lain.  
  Ketiga, kriteria pembahagian ganjaran kewangan lebih tertumpu kepada ciri-ciri 
kerja ekstrinsik seperti menjalin persahabatan dengan ketua atau penyelia 
berbanding menekankan kepada ciri-ciri kerja intrinsik seperti rasa 
kebertanggungjawaban terhadap tugas. Sebagai sebuah agensi kerajaan negeri yang 
bersifat perkhidmatan tertutup, peluang kenaikan pangkat dan memperoleh 
ganjaran kerja yang menarik adalah terhad. Dalam situasi ini, kebolehan 
ketrampilan diri untuk berhubung dengan ketua terdekat dan pegawai atasan 
adalah satu keistimewaan untuk menjawat jawatan yang lebih tinggi dan menikmati 
ganjaran kerja yang lebih baik. Seseorang pekerja yang mementingkan tugas akan 
merasa tidak puas hati dengan keadaan yang wujud, seterusnya boleh 
membangkitkan keinginan dalam diri pekerja  tersebut untuk mencari kepuasan di 
organisasi yang lain. 
  Keempat, amalan komunikasi terbuka antara pengurus dan pekerja kurang 
dilaksanakan. Para pengurus lebih gemar mematuhi peraturan dan protokol kerja 
bagi menjaga imej dan status quo. Sikap tidak gemar berbincang, bertukar 
maklumat dan berkongsi pengalaman secara terbuka, jujur dan akauntabiliti antara 
pihak pengurusan dan pekerja boleh membangkitkan salah faham, prasangka 
buruk dan pandangan serong kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan 
ekstrinsik yang tinggi terhadap polisi dan prosedur penilaian prestasi kerja. 
Fenomena ini dapat mendorong para pekerja untuk lebih cenderung berhenti 
secara sukarela bagi mencari kepuasan di tempat yang lain.  
=
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TKM= fjmifh^pf=h^gf^k=
=
Implikasi kajian ini dibahagikan kepada tiga aspek: teori, kaedah penyelidikan dan 
pengamal sumber manusia. Dari aspek teori, dapatan kajian ini menunjukkan dua 
penemuan penting. Pertama, kesan interaksi antara kepuasan kerja intrinsik dan 
sikap positif terhadap wang berjaya mengurangkan keinginan pekerja untuk 
berhenti secara sukarela. Dapatan ini menyokong kajian-kajian lepas seperti yang 
dilaksanakan oleh Tang dan Gilbert (1995); dan Tang, Kim dan Tang (2000; 
2002b). Kedua, kesan interaksi antara kepuasan kerja ekstrinsik dan sikap positif 
terhadap wang didapati tidak berjaya mengurangkan keinginan pekerja untuk 
berhenti secara sukarela. Dapatan ini tidak menyokong hasil penemuan dari kajian 
lepas yang dijalankan oleh Hom dan Griffeth (1995), Randolph dan Johnson 
(2005) serta Azman Ismail Éí=~äK (2008). Keseluruhannya, kajian ini mengesahkan 
bahawa sikap terhadap wang hanya memainkan peranan sebagai pemboleh ubah 
penyederhana separa dalam model kepuasan kerja di organisasi kajian. Oleh itu, 
dapatan kajian ini tidaklah menyokong sepenuhnya literatur kepuasan kerja yang 
kebanyakannya diterbitkan di negara Barat (Mitchell & Mickel, 1999; Tang Éí=~äK 
2000; 2002b).     
  Dari perspektif kaedah penyelidikan, data kajian yang telah dikumpul melalui 
kajian literatur, temuduga terperinci, kajian rintis dan borang soal selidik mampu 
meningkatkan tahap keesahan dan kebolehpercayaan skala pengukuran. 
Seterusnya ia membantu menghasilkan dapatan kajian yang tepat dan boleh 
dipercayai. Rentetan itu, beberapa langkah yang boleh diambil bagi memastikan 
pekerja berpuas hati melaksanakan tugas berselari dengan ajaran Islam; iaitu 
seseorang haruslah menetapkan niat yang betul ketika memulakan sesuatu tugasan 
(Hasan Al-Banna, Ab. Mumin & Siti Arni, 2011), menjalankan kerja dengan 
penuh amanah dan ikhlas tanpa mengharapkan sebarang ganjaran. Sekiranya 
beliau memperoleh sesuatu daripada majikan, seharusnya berterima kasih dan 
bersyukur kepada Allah S.W.T. agar ditambah kenikmatan tersebut seperti 
maksud ayat 7, Surah Ibrahim iaitu : 
 

≤a~å= ëÉâáê~åó~= â~ãì= ÄÉêëóìâìêI= åÉëÅ~ó~= â~ãá= ~â~å= ãÉå~ãÄ~Üåó~=
Eåáâã~íFK=a~å= ëÉâáê~åó~= â~ãì= áåÖâ~ê= EâìÑìêF=åáâã~íI= fåÖ~íä~Ü=Ä~Ü~ï~=
ëÉëìåÖÖìÜåó~=~ò~Ä�hì=~ã~í=éÉÇáÜK≤=
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Dari sudut praktikal pula, dapatan kajian ini boleh digunakan sebagai panduan 
oleh pengurus sumber manusia untuk menambahbaik program pembangunan dan 
pengurusan sumber manusia di peringkat organisasi. Antara langkah yang perlu 
diambil kira bagi mencapai matlamat tersebut ialah: Pertama, senarai tugas perlu 
direka bentuk dengan penglibatan bersama para pekerja seperti anjuran Rasulullah 
S.A.W. menerusi amalan g~ã~~Ü= (mafhum hadis riwayat Imam Muslim). Cara 
sebegini dapat meningkatkan kefahaman, mengurangkan buruk sangka, 
membangkitkan perasaan kepunyaan dan rasa bertanggungjawab dalam diri 
pekerja terhadap tugas. Kedua, latihan bersesuaian dengan keperluan kerja selagi 
tidak melanggari Syariat perlu disediakan oleh pihak pengurusan. Cara ini akan 
meningkatkan pengetahuan, kemahiran, kebolehan dan nilai-nilai moral yang baik 
dalam diri pekerja, lantas mendorong pekerja meningkatkan prestasi, kepuasan, 
komitmen dan etika dalam organisasi. Ketiga, perancangan merekrut pekerja perlu 
diubah daripada mengambil berdasarkan kelayakan akademik semata-mata 
kepada pemilihan mengikut kelayakan akhlak dan moral yang tinggi, berkelulusan 
akademik yang bersesuaian, berpengetahuan dan berpengalaman bagi mengisi 
sesuatu jawatan pengurusan. Pekerja seumpama ini berkebolehan membentuk 
ciri-ciri dalaman dan luaran kerja yang sesuai dengan pelbagai jenis jawatan, 
menyediakan proses kerja yang teratur bagi setiap jenis kerja dan berupaya 
menggunakan kaedah melayan yang berhikmah, penuh kasih sayang dan tegas bagi 
mengendalikan pelbagai aduan dan tuntutan dari pekerja.  
  Akhir sekali, kaedah penetapan ganjaran perlu mempertimbangkan keperluan 
individu pekerja. Sebagai contoh, pekerja yang berkeluarga, lama berkhidmat dan 
berprestasi tinggi  perlu diberikan ganjaran yang lebih (seperti rawatan kesihatan 
dan imbuhan-imbuhan tambahan selain gaji pokok) bagi menghargai jasa, 
pengorbanan dan kesetiaan mereka kepada organisasi. Sekiranya cadangan-
cadangan tersebut diberi perhatian dengan sewajarnya, ia mampu meningkatkan 
sikap dan gelagat pekerja yang positif termasuk meningkatkan kepuasan, 
komitmen, prestasi dan etika di tempat kerja. Hal ini seterusnya boleh membantu 
menjayakan matlamat dan strategi organisasi ke arah lebih cemerlang selari dengan 
perspektif pengurusan Islam.  
 
=
=
=
=
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UKM= hbpfjmri^k=
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Kajian ini menggunakan kerangka konseptual yang dibina berdasarkan kajian 
literatur sistem ganjaran kerja. Pemboleh ubah-pemboleh ubah yang digunakan 
dalam kajian ini mempunyai tahap keesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi. 
Keputusan Analisis Regresi mengesahkan bahawa sikap positif terhadap ganjaran 
kewangan kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja intrinsik tidak 
merasa perlu untuk berhenti kerja secara pilihan. Manakala, sikap positif terhadap 
ganjaran kewangan kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja ekstrinsik 
tidak pula mampu menghalang hasrat untuk berhenti kerja secara pilihan. Justeru, 
dapatan kajian ini telah mengesahkan bahawa sikap terhadap ganjaran kewangan 
hanya bertindak sebagai pemboleh ubah penyederhana separa dalam model 
kepuasan kerja dalam organisasi kajian.  
  Seterusnya, kajian akan datang perlu mengiktiraf sikap terhadap ganjaran 
kewangan sebagai elemen penting dalam model kepuasan kerja. Cadangan ini 
meramalkan bahawa kepuasan kerja yang tinggi dan wujudnya sikap positif 
terhadap wang dalam diri pekerja bukan sahaja boleh mengurangkan keinginan 
untuk berhenti secara sukarela, malahan akan meningkatkan tingkah laku positif 
terutama dari segi komitmen, prestasi dan etika kerja. Lantas, ia mendorong 
pekerja untuk menyokong matlamat dan strategi organisasi. 
  Walau bagaimanapun, kesimpulan yang dibuat berdasarkan dapatan kajian ini 
perlu mengambil kira limitasi kerangka konseptual dan metodologi kajian. 
Pertama, kaedah keratan rentas yang digunakan dalam kajian ini tidak dapat 
mengesan isu-isu pembangunan atau sebab-sebab perhubungan antara pemboleh 
ubah-pemboleh ubah yang lebih khusus. Keduanya, kajian ini tidak 
mengenengahkan perhubungan antara indikator-indikator khusus bagi ciri-ciri 
kepuasan kerja, sikap terhadap ganjaran kewangan dan keinginan untuk berhenti 
secara sukarela. Limitasi ketiga, keputusan Analisis Regresi Berganda hanya 
menfokuskan kepada penerangan tentang varian tahap prestasi berdasarkan 
persamaan Regresi sahaja (Tabachnick & Fidell, 2001), tetapi masih banyak lagi 
faktor lain (seperti ciri-ciri demografi responden, kaedah penyertaan dan 
tanggungjawab pengurus) yang penting perlu dimasukkan dalam analisis pada 
kajian akan datang. Akhir sekali, dapatan kajian ini hanya mencerminkan sifat 
interaksi antara pemboleh ubah-pemboleh ubah kajian secara umum sahaja dan 
tidak boleh digeneralisasikan kepada pelbagai latar organisasi yang berlainan. 
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Dalam mengukuhkan lagi kajian ini, maka beberapa perkara seharusnya 
dipertimbangkan dalam kajian seterusnya. Antaranya ialah penekanan pada 
beberapa ciri peribadi dan organisasi perlu diterokai dengan lebih mendalam. 
Dalam memantapkan kajian yang dilakukan maka ianya perlu menggunakan lebih 
dari satu organisasi bagi memperlihatkan sifat dan darjah keteguhan perhubungan 
antara kepuasan kerja, sikap terhadap wang dan tingkah laku pekerja terhadap 
keperluan untuk berhenti secara sukarela. Pemboleh ubah-pemboleh ubah 
bersandar dan bukan bersandar lain (komitmen kerja, prestasi kerja dan etika) 
juga perlu diambilkira. Hal ini demikian kerana pemboleh ubah-pemboleh ubah 
tersebut sering mempunyai korelasi dengan kepuasan kerja (Abrams Éí=~äK 1998; 
Tang & Kim, 1999; Riley, 2006; Azman Ismail Éí=~äK 2008) bagi menambahbaik 
model kajian untuk menghasilkan dapatan kajian yang lebih mantap.  
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