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Tujuan pelaksanaan kajian ini adalah untuk meneliti kaitan antara persekitaran 

kerja dengan pengekalan pekerja. Kajian ini melibatkan para pekerja yang 

berkhidmat di Lembaga Minyak Sawit Malaysia, Selangor. Kajian ini 

menggunakan instrumen borang soal selidik dalam talian, yang terdiri daripada 

lima item berkaitan maklumat demografi serta sepuluh item menggunakan 

skala Likert. Pendekatan kuantitatif digunakan dalam kajian ini, yang 

melibatkan 305 orang pekerja Lembaga Minyak Sawit Malaysia sebagai 

responden. Data kajian ini dianalisis dengan menggunakan perisian Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS) versi 26 bagi mendapatkan nilai min, 

peratus, kekerapan, korelasi Pearson serta menjalankan analisis regresi. Kajian 

ini mendapati bahawa persekitaran kerja memainkan peranan dalam 

mempengaruhi pengekalan pekerja. Analisis Korelasi Pearson menunjukkan 

hubungan yang signifikan antara persekitaran kerja dengan nilai pekali r = 

.530**, serta nilai signifikan kurang daripada 0.001. Keputusan ini disokong 

oleh analisis (ANOVA) yang merekodkan nilai signifikan .000 dan nilai F = 

118.421, membuktikan bahawa model yang digunakan adalah signifikan 

sebagaimana tahap signifikan yang diterima iaitu p ≤ 0.001. Ini menunjukkan 
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bahawa analisis regresi telah membuktikan wujud sumbangan yang signifikan 

antara persekitaran kerja dengan pengekalan pekerja. Nilai pekali bagi 

persekitaran kerja juga didapati signifikan (Sig = 0.000, t = 10.882). Dari aspek 

praktikal, hasil kajian ini turut menyumbang beberapa faedah dan kebaikan 

kepada organisasi yang dikaji. MPOB disarankan untuk memberi fokus kepada 

aspek persekitaran kerja yang kondusif dan selamat. Hal ini kerana apabila 

persekitaran kerja berada dalam keadaan kondusif, para pekerja akan berasa 

seronok untuk bekerja serta memperoleh kepuasan kerja yang jauh lebih baik. 

Kata Kunci: 

Pengekalan Pekerja, Persekitaran Kerja, MPOB 

 

Abstract:  

 

The purpose of this study is to examine the relationship between work 

environment and employee retention. The study was conducted among 

employees serving at the Malaysian Palm Oil Board (MPOB), Selangor. An 

online questionnaire was employed as the research instrument, consisting of 

five items on demographic information and ten items measured using a Likert 

scale. A quantitative approach was adopted, involving 305 MPOB employees 

as respondents. The data were analyzed using the Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS) version 26, employing descriptive statistics (mean, 

percentage, and frequency), Pearson correlation, and regression analysis. The 

findings revealed that the work environment plays a significant role in 

influencing employee retention. Pearson’s correlation analysis indicated a 

significant relationship between the work environment and employee retention 

with a coefficient value of r = .530**, and a significance value of less than 

0.001. This result was further supported by ANOVA analysis, which recorded 

a significance value of .000 and an F value of 118.421, confirming that the 

model used was statistically significant at p ≤ 0.001. Regression analysis also 

demonstrated a significant contribution of the work environment towards 

employee retention, with the coefficient found to be significant (Sig = 0.000, t 

= 10.882). From a practical perspective, the findings of this study provide 

valuable implications for the organization under investigation. It is 

recommended that MPOB should be focus on creating a conducive and safe 

work environment. A supportive environment enhances employees’ job 

satisfaction and motivates them to remain committed to the organization. 
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Pengenalan  

Dalam era globalisasi yang penuh cabaran, organisasi bukan sahaja perlu meningkatkan 

kecekapan operasi, malah turut perlu memberi penekanan kepada pengurusan sumber manusia 

yang bersifat strategik (Marthalia, 2022; Nirwana et al., 2023). Salah satu aspek penting dalam 

pengurusan ini ialah keupayaan organisasi mengekalkan pekerja yang berkemahiran tinggi 

serta mempunyai prestasi kerja yang baik, khususnya dalam sektor strategik seperti syarikat 

milik kerajaan (Government-Linked Companies, GLCs). GLC ditakrifkan sebagai entiti 

perniagaan yang dimiliki kerajaan melalui pegangan saham yang signifikan atau kuasa 

melantik ahli lembaga pengarah, dan kebiasaannya beroperasi secara komersial dengan tujuan 

menyokong dasar ekonomi negara (FAQs – PCG, n.d.). Oleh itu, GLC bukanlah sektor awam 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/?ref=chooser-v1
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sepenuhnya, sebaliknya merupakan organisasi hibrid yang berada di bawah pengaruh kerajaan, 

namun pada masa sama berfungsi secara korporat. 

 

Lembaga Minyak Sawit Malaysia (MPOB) salah sebuah syarikat yang berperanan besar dalam 

pembangunan industri minyak sawit negara (Malaysian Palm Oil Board, 2025). Sebagai 

sebuah badan berkanun di bawah Kementerian Perladangan dan Komoditi, MPOB 

menjalankan pelbagai fungsi termasuk penyelidikan, pembangunan dan kawal selia industri 

sawit. Dalam masa yang sama, MPOB turut beroperasi mengikut prinsip pengurusan korporat 

moden yang selaras dengan kerangka tadbir urus GLC (Malaysian Palm Oil Board, 2025). 

Penekanan terhadap keberkesanan sumber manusia dalam organisasi seperti MPOB menjadi 

sangat penting kerana keupayaan mengekalkan pekerja bukan sahaja memberi kesan kepada 

kesinambungan operasi, malah turut mempengaruhi daya saing industri yang disokongnya. 

 

Sebagai sebuah GLC, MPOB perlu mengekalkan tenaga kerja profesional yang berkualiti 

tinggi bagi memenuhi objektif penyelidikan dan pembangunan industri sawit. Namun begitu, 

berdasarkan maklumat yang diperoleh daripada salah seorang pegawai Unit Sumber Manusia 

MPOB, kadar pemberhentian pekerja di MPOB Selangor dilaporkan lebih tinggi berbanding 

negeri-negeri lain. Keadaan ini berpunca daripada beberapa faktor seperti persaraan awal dan 

pemberhentian kerja. Situasi ini menimbulkan kebimbangan terhadap kestabilan struktur 

tenaga kerja serta berpotensi menjejaskan kelancaran operasi dan pencapaian matlamat 

strategik organisasi. 

 

Kadar keluar masuk pekerja yang tinggi mencerminkan potensi kelemahan dalam strategi 

pengurusan sumber manusia, khususnya dalam aspek pengekalan pekerja (Al-Suraihi et al., 

2021; Jimoh et al., 2023). Ketidakpadanan antara strategi pengurusan sumber manusia dan 

keperluan pekerja boleh menyebabkan ketidakstabilan organisasi, penurunan produktiviti serta 

peningkatan kos operasi (Alhajaj & Ahmad, 2024; Dlamini et al., 2022). Salah satu faktor 

dalaman yang dikenal pasti memberi kesan besar terhadap pengekalan pekerja ialah 

persekitaran kerja (Dumitriu et al., 2025; Padmavathi, 2023). Persekitaran kerja  merangkumi 

faktor luaran dan dalaman, lokasi tempat bertugas, hubungan di tempat kerja, sumber yang 

tersedia, budaya organisasi serta peraturan yang mempengaruhi cara pekerja melaksanakan 

tugas masing-masing (Bindu, 2018; Kidanie Aragaw Alemu, 2022). 

 

Kajian ini dijalankan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk mengisi jurang 

pengetahuan sedia ada. Kajian ini merangkumi dua objektif utama. Pertama, untuk meneliti 

tahap perkaitan antara persekitaran kerja dan pengekalan pekerja di MPOB Selangor. Kedua, 

untuk menganalisis pengaruh persekitaran kerja terhadap pengekalan pekerja melalui ujian 

regresi berganda. Dapatan daripada kajian ini diharapkan dapat membantu pihak pengurusan 

MPOB dalam merancang strategi pengurusan sumber manusia yang lebih cekap dan mampu 

bertahan dalam jangka masa panjang. 

 

Dari segi kepentingan, kajian ini berpotensi menyumbang kepada kerajaan melalui penyediaan 

data empirikal yang boleh dijadikan asas dalam pembangunan dasar sumber manusia untuk 

GLC di Malaysia. Dalam konteks industri, khususnya industri minyak sawit, hasil kajian ini 

dapat membantu memperkukuh strategi pengurusan modal insan bagi meningkatkan daya saing 

sektor. Dari sudut akademik, kajian ini turut memperkaya literatur dengan menambah 

pemahaman empirikal tentang hubungan antara persekitaran kerja dan pengekalan pekerja 

dalam konteks organisasi penyelidikan yang berkaitan dengan kerajaan. 
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Lingkungan kajian ini difokuskan kepada pekerja di MPOB Selangor sahaja. Walaupun MPOB 

beroperasi di pelbagai negeri, Selangor dipilih sebagai lokasi kajian bagi memperoleh data 

yang lebih terperinci berdasarkan trend pemberhentian pekerja yang ketara di negeri ini. 

Penyelidikan ini dilaksanakan dengan menggunakan instrumen berbentuk soal selidik serta 

analisis statistik bagi memperoleh dapatan yang bersifat empirikal dan objektif berhubung 

persepsi pekerja terhadap persekitaran kerja dan kecenderungan mereka untuk terus 

berkhidmat dalam organisasi. 

 

Permasalahan Kajian 

Kadar pemberhentian pekerja yang tinggi dikenal pasti sebagai salah satu isu utama dalam 

sesebuah organisasi, khususnya dalam sektor strategik seperti GLC. Keadaan ini memberi 

beban kepada organisasi dari segi kos pengambilan serta latihan semula pekerja, selain boleh 

menjejaskan kelangsungan operasi dan kualiti perkhidmatan (Bae, 2022; Rozali et al., 2024). 

Dalam konteks MPOB di Selangor, data menunjukkan kadar keluar masuk pekerja adalah lebih 

tinggi berbanding negeri-negeri lain. Situasi ini menimbulkan persoalan tentang keberkesanan 

strategi pengekalan pekerja yang sedang dilaksanakan di organisasi tersebut. 

 

Antara faktor utama yang sering dikenal pasti dalam pelbagai kajian sebagai penyumbang 

kepada niat pekerja untuk terus kekal dalam organisasi ialah persekitaran kerja. Persekitaran 

kerja yang positif, merangkumi aspek fizikal, sosial dan psikologi, terbukti mampu 

meningkatkan tahap komitmen, kepuasan serta kesetiaan pekerja terhadap organisasi (Kidanie 

Aragaw Alemu, 2022; Zhenjing et al., 2022). Ini termasuk elemen seperti sokongan daripada 

penyelia, keseimbangan antara kerja dan kehidupan, serta suasana tempat kerja yang sihat 

(Kaur & Randhawa, 2021; Silaban & Margaretha, 2021). Oleh itu, persekitaran kerja yang 

menyokong dilihat sebagai antara faktor penentu kepada keberkesanan strategi pengekalan 

pekerja. 

 

Walaupun kepentingan persekitaran kerja terhadap pengekalan pekerja telah banyak 

dibincangkan dalam literatur, kajian kontekstual yang memberi tumpuan dalam sektor 

penyelidikan dan pembangunan industri minyak kelapa sawit seperti MPOB masih kurang 

diterokai. Hal ini menimbulkan keperluan untuk penyelidikan lanjut dalam konteks organisasi 

berasaskan penyelidikan ini. Kebanyakan kajian terdahulu lebih menumpukan kepada sektor 

korporat (Islam et al., 2024; Padmavathi, 2023; Yousuf & Siddqui, 2018), sektor kesihatan (Al 

Sabei et al., 2020; Aman-Ullah et al., 2022) dan sektor pendidikan (Bibi et al., 2018; Yusliza 

et al., 2021), Sebaliknya, sektor penyelidikan dan pembangunan minyak kelapa sawit yang 

dikendalikan oleh GLC masih kurang diberikan perhatian. Kekurangan data empirikal yang 

sahih dalam konteks ini mewujudkan jurang pengetahuan dalam bidang tersebut, sekali gus 

memerlukan kajian lanjut yang menilai hubungan secara kuantitatif dan kontekstual. 

 

Kajian Literatur  

 

Pengekalan Pekerja 

Pengekalan pekerja merujuk kepada keupayaan sesebuah organisasi untuk memastikan pekerja 

terus berkhidmat dalam tempoh yang panjang (Shatakshi S Sharma, 2023). Keadaan ini dapat 

mengurangkan kadar pemberhentian secara sukarela yang berpotensi menjejaskan kelancaran 

operasi serta kestabilan organisasi (Almerri, 2023). Pekerja yang kekal lama dalam organisasi 

bukan sahaja membantu mengurangkan kos pengambilan dan latihan, malah turut 
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menyumbang kepada kestabilan operasi dan pembangunan modal insan untuk jangka panjang 

(Sepahvand & Khodashahri, 2021). 

 

Menurut Mwansa & Hapompwe (2023), kadar keluar masuk pekerja yang tinggi boleh 

menyebabkan kerugian besar dari segi kewangan dan prestasi organisasi. Keadaan ini turut 

melibatkan kehilangan pengetahuan institusi, peningkatan beban kerja dalam kalangan pekerja 

sedia ada serta ketidakstabilan struktur organisasi. Lebih penting lagi, kehilangan pekerja 

berprestasi tinggi boleh memberi kesan negatif terhadap inovasi, produktiviti dan hubungan 

dengan pelanggan. 

 

Kajian terdahulu mendapati bahawa antara faktor utama yang mempengaruhi keputusan 

pekerja untuk kekal ialah persekitaran kerja (Dumitriu et al., 2025), sistem ganjaran dan faedah 

(Hassan, 2022), peluang pembangunan kerjaya, sokongan kepimpinan serta keseimbangan 

antara kerja dan kehidupan (Houssein et al., 2020). Dalam konteks GLC di Malaysia, usaha 

mengekalkan pekerja berkemahiran tinggi menjadi semakin kritikal kerana organisasi ini perlu 

mencapai matlamat korporat sambil mematuhi mandat sosial negara. 

 

Oleh itu, memahami faktor dalaman organisasi yang mempengaruhi niat pekerja untuk terus 

kekal berkhidmat merupakan suatu keperluan yang penting, khususnya bagi organisasi 

penyelidikan seperti Lembaga Minyak Sawit Malaysia (MPOB), yang sangat bergantung 

kepada kestabilan tenaga kerja berkemahiran tinggi bagi mencapai matlamat strategik. 

 

Persekitaran Kerja  

Persekitaran kerja melibatkan pelbagai aspek seperti proses, sistem, struktur organisasi serta 

suasana di tempat kerja yang secara langsung mempengaruhi kesejahteraan, produktiviti dan 

komitmen pekerja (Kadhar Lal, 2019). Ia turut melibatkan aspek fizikal seperti reka bentuk 

pejabat, pencahayaan dan pengudaraan, selain elemen sosial dan psikologi seperti hubungan 

interpersonal, budaya organisasi serta suasana emosi (Goet, 2022; Kapri et al., 2023). 

Persekitaran kerja yang kondusif dapat meningkatkan produktiviti pekerja kerana 

membolehkan mereka memberi tumpuan sepenuhnya terhadap tugasan. 

 

Sebahagian besar masa seseorang pekerja diluangkan di tempat kerja, menjadikan suasana 

pejabat sebagai faktor penting bagi kesejahteraan emosi dan prestasi. Persekitaran yang 

selamat, bersih serta ergonomik bukan sahaja dapat mengurangkan tekanan kerja, malah turut 

meningkatkan kepuasan kerja (Ikonne & Yacob, 2014). Di samping itu, reka bentuk ruang yang 

berkesan mampu mempertingkat komunikasi dalaman dan kerjasama antara pekerja (Hills, 

2019). 

 

Persekitaran kerja dikenal pasti sebagai faktor yang memberi kesan signifikan terhadap niat 

pekerja untuk kekal, tahap komitmen terhadap organisasi serta prestasi keseluruhan. Kajian 

oleh Majid et al., (2018) menunjukkan bahawa persekitaran kerja berperanan sebagai pemboleh 

ubah penyederhanaan dalam hubungan antara pembangunan latihan, sokongan penyelia dan 

pengekalan pekerja. Dapatan kajian ini turut disokong oleh kajian Nguyen (2021) yang 

mendapati bahawa latihan dan pembangunan, kepuasan kerja serta prestasi kerja mempunyai 

hubungan positif yang signifikan dengan pengekalan pekerja muda.  
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Dari perspektif psikologi, suasana tempat kerja yang positif, seperti hubungan sosial yang baik 

serta kemudahan fizikal yang selesa, dapat membentuk sense of belonging dalam kalangan 

pekerja (Bilginoğlu & Yozgat, 2022). Sebaliknya, suasana kerja yang negatif boleh 

menyebabkan keletihan melampau (burnout) dan meningkatkan kadar keluar masuk pekerja. 

(Al Sabei et al., 2022). Tambahan pula, sokongan terhadap keperluan emosi dan sosial dalam 

persekitaran kerja terbukti mampu menyumbang kepada peningkatan kesejahteraan mental, 

sekali gus memperkukuh keterikatan pekerja terhadap organisasi (Ashraf & Siddiqui, 2020). 

 

Mengikut teori keperluan Maslow (1943), hubungan sosial di tempat kerja memainkan peranan 

penting dalam memenuhi keperluan psikologi manusia. Hubungan yang harmoni serta budaya 

kerja yang bersifat inklusif terbukti dapat memperkukuh niat pekerja untuk terus kekal dalam 

sesebuah organisasi (Almerri, 2023; Sheridan, 1992). Selain itu, kajian oleh Bilginoğlu & 

Yozgat, (2022) mendapati bahawa sokongan sosial di tempat kerja, termasuk sokongan 

daripada rakan sekerja dan penyelia, memberikan kesan langsung terhadap kepuasan kerja, 

sekali gus meningkatkan kadar pengekalan pekerja. Kepercayaan serta rasa dihargai dalam 

kalangan warga kerja turut berperanan sebagai penguat kepada komitmen organisasi dalam 

jangka masa panjang. 

 

Hubungan antara Persekitaran Kerja dan Pengekalan Pekerja 

Persekitaran kerja yang positif dianggap sebagai antara elemen utama dalam organisasi 

mengekalkan pekerja, khususnya dalam sektor yang kompetitif dan dinamik. Persekitaran kerja 

yang menyokong bukan sahaja merujuk kepada elemen fizikal seperti pencahayaan, suhu dan 

ruang pejabat, malah turut melibatkan aspek sosial dan psikologi. Aspek ini merangkumi 

hubungan interpersonal, komunikasi dua hala, sokongan daripada majikan serta budaya kerja 

yang inklusif (Idowu & Ndidiamaka, 2018; Kadhar Lal, 2019). Menurut Naz et al., (2020) 

sokongan penyelia dan kepuasan kerja merupakan dua unsur penting dalam persekitaran kerja 

yang mempunyai hubungan signifikan terhadap pengekalan pekerja. Sebaliknya, sokongan 

organisasi secara keseluruhan tidak menunjukkan hubungan yang kuat. Penemuan ini 

menunjukkan bahawa pengalaman harian pekerja dan sokongan langsung di tempat kerja 

memainkan peranan yang lebih dominan berbanding dasar organisasi yang lebih umum. 

 

Tambahan pula, kajian oleh Islam et al., (2024) dalam konteks hospitaliti dan pelancongan 

mendapati bahawa amalan sumber manusia seperti latihan, ganjaran dan fleksibiliti kerja turut 

bergantung pada sejauh mana persekitaran kerja menyokong pelaksanaan amalan tersebut. 

Persekitaran yang kondusif dapat memperkukuh keberkesanan strategi pengekalan pekerja 

kerana situasi ini memupuk perasaan diterima, dihargai dan selamat dalam kalangan pekerja. 

Dalam kajian yang dijalankan oleh Andari et al., (2021), hubungan antara persekitaran kerja 

dan pengekalan pekerja turut dimediasi oleh penglibatan pekerja (employee engagement). Hal 

ini menunjukkan bahawa persekitaran kerja yang sihat mampu meningkatkan komitmen dan 

kesetiaan melalui peningkatan semangat serta keterlibatan terhadap organisasi. Maka, interaksi 

antara persekitaran kerja dan faktor psikologi individu merupakan komponen yang tidak boleh 

diabaikan dalam merangka strategi pengekalan pekerja. 

 

Secara keseluruhan, literatur sedia ada mengesahkan bahawa persekitaran kerja bukan sahaja 

berperanan sebagai pemangkin kepada kepuasan dan prestasi, malah turut memberi kesan 

secara langsung dan tidak langsung terhadap niat pekerja untuk terus kekal dalam sesebuah 

organisasi. Oleh itu, organisasi yang berhasrat mengekalkan tenaga kerja berkemahiran tinggi 

perlu memberi perhatian bukan sahaja kepada aspek gaji dan faedah, tetapi juga kepada usaha 
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mewujudkan persekitaran kerja yang menyokong kesejahteraan fizikal dan emosi pekerja. 

Kajian-kajian terdahulu telah memberikan justifikasi yang kukuh tentang keperluan 

menjadikan persekitaran kerja sebagai pemboleh ubah utama dalam kajian pengekalan pekerja, 

termasuk dalam konteks organisasi berkaitan kerajaan seperti MPOB. 

 

Metodologi Kajian 

Kajian ini dilaksanakan menggunakan pendekatan kuantitatif berbentuk deskriptif dengan 

kaedah pengumpulan data melalui soal selidik. Instrumen soal selidik tersebut diedarkan secara 

dalam talian. Responden terdiri daripada para pekerja MPOB yang sedang berkhidmat di negeri 

Selangor.   Kajian ini menggunakan teknik pensampelan mudah. Roscoe (1975) menyarankan 

bahawa bagi kebanyakan kajian, termasuk penyelidikan multivariat seperti analisis regresi 

berganda, saiz sampel yang sesuai ialah antara 30 hingga 500 responden. Bilangan sampel yang 

digunakan dalam kajian seharusnya berlipat kali ganda daripada jumlah pemboleh ubah yang 

terlibat, dengan nisbah yang disarankan adalah sekurang-kurangnya sepuluh kali lebih banyak. 

Seramai 305 orang responden telah memberikan maklum balas dalam kajian ini. Jumlah 

tersebut dianggap memadai berdasarkan garis panduan yang dicadangkan oleh Roscoe (1975) 

untuk memperoleh dapatan yang berkualiti untuk menjawab objektif kajian. Borang soal 

selidik telah diolah oleh pengkaji berdasarkan kajian oleh Malarvilii A/P Muniandy (2017), 

Suhana Binti Ismail (2020) dan Siti Shuhaila Binti Mohd Nor (2018). 

 

Dapatan Kajian Dan Perbincangan 

 

Analisis Ujian Kolerasi Pearson 

Dalam kajian ini, Korelasi Pearson digunakan sebagai kaedah analisis data . Keadaan ini 

disebabkan oleh penggunaan data bertahap nominal, yang membolehkan persoalan kajian ini 

dijawab dengan tepat. Kaedah ini bertindak sebagai alat untuk menguji sejauh mana hubungan 

wujud antara pemboleh ubah bebas dan bersandar. Pengekalan pekerja ditentukan sebagai 

pemboleh ubah bersandar, manakala persekitaran kerja berperanan sebagai pemboleh ubah 

tidak bersandar. Hasil kajian ini menunjukkan bahawa hubungan antara pemboleh ubah berada 

pada tahap kekuatan sederhana dengan nilai korelasi r = .530**, manakala tahap signifikan 

pemboleh ubah tersebut berada pada tahap < 0.001 (2-tailed). Hal ini menunjukkan bahawa 

hubungan antara persekitaran kerja dengan pengekalan pekerja adalah positif dan signifikan. 

Penemuan ini sejajar dengan kajian oleh Islam et al., (2024) yang mendapati bahawa 

persekitaran kerja memainkan peranan penting dalam membentuk kesetiaan serta keinginan 

pekerja untuk kekal dalam organisasi, khususnya dalam kalangan pekerja generasi milenial. 

Kajian ini menekankan bahawa elemen persekitaran kerja seperti suasana fizikal yang selesa, 

hubungan sosial yang baik, dan sokongan psikologi menyumbang secara positif terhadap tahap 

pengekalan pekerja. Selain itu, kajian oleh Shaikh, (2024) turut menyokong dapatan ini dengan 

menegaskan bahawa persekitaran kerja yang menyokong bukan sahaja meningkatkan 

kesesuaian pekerja dengan organisasi (person–organisation fit), malah menyumbang secara 

signifikan kepada niat pekerja untuk terus kekal dalam organisasi. Tambahan pula, Alias et al. 

(2019) dalam industri ICT mendapati bahawa sokongan penyelia dan kepuasan kerja 

memperlihatkan perkaitan positif yang ketara dengan pengekalan pekerja, sekali gus 

memperkukuh kepentingan persekitaran kerja dalam membentuk kesetiaan jangka panjang 

terhadap organisasi. 
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Jadual 4: Nilai Korelasi Pearson 

Pemboleh Ubah Tidak 

Bersandar 

Nilai Kolerasi Nilai Signifikan   

(p-value) 

Kekuatan 

Hubungan 

Persekitaran Kerja .530** < 0.001 Sederhana Positif 

 

 

Analisis Ujian Regresi  

Analisis regresi digunakan sebagai kaedah untuk menganalisis data bagi menilai sejauh mana 

persekitaran kerja, sebagai pemboleh ubah tak bersandar, mempengaruhi pengekalan pekerja 

yang bertindak sebagai pemboleh ubah bersandar.  

Seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 5, nilai pekali penentu (R²) ialah 0.281, yang bermaksud 

sebanyak 28.1 peratus variasi dalam pengekalan pekerja dapat dijelaskan oleh persekitaran 

kerja. Hal ini menunjukkan bahawa persekitaran kerja mempunyai hubungan yang sederhana 

dengan pengekalan pekerja dalam organisasi yang dikaji. Penemuan ini selaras dengan 

penemuan kajian yang dilakukan oleh Yusliza et al., (2021), yang mendapati bahawa 

persekitaran kerja yang menyokong memberi kesan secara langsung terhadap kadar pengekalan 

pekerja di institusi pengajian tinggi. Kajian tersebut melaporkan nilai pekali β = 0.345, p < 

0.001, sekali gus mengesahkan terdapat kaitan yang signifikan dan bersifat positif antara 

persekitaran kerja dengan pengekalan pekerja. 

 
 

Kesimpulan 

Pengekalan kerja merupakan aspek yang tidak boleh diabaikan oleh mana-mana organisasi  

lebih-lebih lagi dalam era yang penuh persaingan ini. Tanpa pelan strategik pengekalan pekerja 

yang berkesan, sebuah organisasi berisiko kehilangan tenaga kerja yang memiliki potensi dan  

berkemahiran tinggi dengan begitu mudah. Sesungguhnya, pengekalan pekerja sangat penting 

bagi memastikan organisasi terus berkembang dan mampu bersaing dalam pasaran. Jika tiada 

dasar pengekalan pekerja yang baik, organisasi bukan sahaja sukar untuk berkembang, malah 

tidak mampu mengekalkan pekerja berpotensi disebabkan oleh tarikan kuat daripada pihak 

luar. Kelebihan mengekalkan pekerja yang berpotensi ialah ia dapat membantu meningkatkan 

keupayaan organisasi dalam mencapai objektif dan mendahului pesaing semasa. Organisasi 

yang merangka pelan strategik pengekalan pekerja secara berkesan juga berdepan risiko yang 

lebih rendah terhadap penghijrahan pekerja. Oleh itu, organisasi perlu mengenal pasti pekerja 

berbakat serta memahami kehendak dan keperluan mereka. Di samping itu, pihak pengurusan 

hendaklah sentiasa menyemak dan mengemas kini segala bentuk insentif, pampasan serta polisi 

Jadual 5: Analisis Ujian Regresi Berganda Persekitaran Kerja Dengan Pengekalan Pekerja 

 Pengekalan Kerja 

 b se t 

(Constant) 1.932 .189 10.198** 

Persekitaran Kerja .541 .050 10.882** 

R2 0.281   

F 118.421**   

       **p < 0.001 
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yang berkaitan dengan kebajikan pekerja. Persekitaran kerja yang positif termasuklah tempat 

kerja yang bersih, organisasi yang tersusun, mempunyai rakan sekerja yang saling bertolak 

ansur serta kepimpinan yang mampu memberikan bimbingan dengan berkesan. Kesemua 

elemen ini menyumbang secara langsung kepada pembentukan suasana kerja yang kondusif. 

Apabila suasana kerja berada dalam keadaan yang kondusif, para pekerja akan lebih 

bersemangat untuk menjalankan tugas dan memperoleh tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
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