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ABSTRAK 

 
 
 

` Ganjaran kerja intrinsik dan ekstrinsik merupakan satu faktor yang penting 

dalam meningkatkan komitmen pekerja. Ganjaran bukan sahaja mampu meningkatkan 

komitmen, malah turut memberikan kepuasan kerja. Etika kerja Islam juga adalah faktor 

penting dalam meningkatkan komitmen pekerja. Pengamalan budaya etika kerja 

menurut perspektif Islam akan menjadi satu alat pengukuran yang baik untuk mengenal 

pasti tahap komitmen pekerja. Kajian ini dijalankan di Jabatan Pembangunan 

Persekutuan, Kota Bharu, Kelantan. Populasi kajian adalah seramai 217 dan sampel 

kajian yang bersesuaian adalah 136. Data di analisis menggunakan Korelasi Pearson dan 

Regresi Berganda. Hasil kajian mendapati bahawa tahap ganjaran berada pada tahap 

sederhana, diikuti pula etika kerja Islam berada pada tahap tinggi dan komitmen berada 

pada tahap sederhana. Analisis korelasi menunjukkan ganjaran mempunyai hubungan 

yang positif yang signifikan dengan komitmen pekerja  yang mana tahap kekuatan 

hubungan adalah berada pada tahap yang tinggi. Ini menunjukkan terdapat peningkatan 

dalam komitmen kerja jika terdapat peningkatan dalam ganjaran kerja. Hasil analisis 

turut mendapati etika kerja Islam mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan 

komitmen pekerja yang mana tahap kekuatan hubungan adalah berada pada tahap yang 

sederhana. Analisis regresi berganda pula menunjukkan elemen ganjaran yang paling 

dominan mempengaruhi komitmen pekerja adalah persekitaran kerja kondusif, manakala 

bekerja dengan matlamat bebahagiaan bersama pula adalah elemen yang paling dominan 

dalam etika kerja Islam yang mempengaruhi komitmen pekerja.  
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ABSTRACT 

 

 

 

  Intrinsic and extrinsic Reward of work is an important factor in improving 

employee commitment. Rewards are not only being able to improve the commitment, 

but also provide job satisfaction. Islamic work ethic also is an important factor in 

increasing employee commitment. Islamic cultural practice work ethic will be a good 

measurement tool to determine the level of employee commitment. The study was 

conducted at the Federal Development Department, Kota Bharu, Kelantan. The 

population was 217, and the corresponding sample was 136. Data were analyzed using 

Pearson Correlation and Regression. The study found that the reward levels are 

moderate, followed the work ethic of Islam are at high level and commitment are 

moderate. Correlation analysis showed that a reward has a significant positive 

correlation with the level of commitment which is the strength of the relationship is at a 

high level. This shows an increase in commitment to work if there is an increase in work 

rewards. The results of the analysis also found that the work ethic of Islam has a positive 

correlation with the level of commitment which is the strength of the relationship is at a 

moderate level. Multiple regression analysis showed that the dominant element of 

reward which affect employees' commitment is conducive work environment, and work 

together with the goal of happiness is the dominant element in Islamic work ethics that 

influence employee commitment. 
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BAB 1 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1        Pengenalan 

 

Bab ini membincangkan beberapa elemen penting yang merangkumi  latar 

belakang kajian, pernyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, skop kajian, 

kepentingan kajian, batasan kajian, definisi konseptual dan operasional tentang 

ganjaran dan etika kerja Islam dengan komitmen kerja.  

  

 

 

1.2     Latar Belakang Kajian 

 

 Malaysia merupakan sebuah negara yang membangun dan wawasan 2020 

menjadi paksi untuk mencapai sebuah negara maju mengikut acuan sendiri tanpa 

mengabaikan aspek agama, moral dan tradisi tempatan. Dalam mencapai sebuah 

negara maju, negara amat memerlukan sumber kepakaran manusia sebagai indikator 

dalam menggerakkan arus kemajuan dari segi ekonomi, sosial dan politik. 

Sehubungan dengan itu, pengurusan sumber manusia yang bijak dan strategik 

haruslah mengambil kira aspek komitmen khususnya dalam kalangan penjawat 

awam yang menjadi tunjang dan harapan kerajaan untuk mencapai sebuah negara 

maju. Tanpa komitmen yang tinggi daripada mereka, negara tidak mampu mencapai 



 2 
 

 
 

kejayaan dalam bidang ekonomi, politik dan sosial. Justeru itu, pihak kerajaan harus 

memberikan perhatian serius terhadap faktor-faktor yang mendorong peningkatan 

tahap komitmen dalam kalangan pekerja di organisasi awam. Ini penting bagi 

memastikan bakat dan kepakaran mereka digunakan dengan cara yang betul agar 

manfaatnya dapat dirasai oleh semua lapisan pihak.  

 

 Berdasarkan hasil tinjauan kajian-kajian lepas, faktor ganjaran, demografi, 

komunikasi, tekanan, kesihatan dan etika kerja Islam mempunyai pengaruh terhadap 

tahap komitmen pekerja dalam sesebuah organisasi. Terdapat banyak hasil kajian 

yang telah diperolehi oleh pengkaji-pengkaji lepas terhadap faktor-faktor yang 

dikemukakan ini. Namun begitu, tidak banyak hasil kajian yang ditemui tentang etika 

kerja Islam dan kesannya terhadap komitmen pekerja.  

 

 Pada masa kini, elemen ganjaran dianggap sebagai faktor penting yang 

mendorong pekerja untuk bekerja dengan lebih rajin. Buktinya, isu gaji dan bonus 

semakin hangat dalam media massa mahupun elektronik. Gaji merupakan salah satu 

elemen dalam ganjaran kerja dan dikenali sebagai ganjaran ekstrinsik (luaran).   

 

 Ganjaran merujuk kepada pampasan, saraan atau sistem gaji dan upah 

(Azman, 2010). Ganjaran adalah sesuatu yang diterima hasil daripada prestasi yang 

baik (Ishak, 2004). Dalam konteks organisasi, pekerja yang diberikan ganjaran akan 

lebih komited dalam menjalankan tugas. Ganjaran juga dapat memotivasikan pekerja 

agar lebih rajin dan tekun dalam bekerja. Jika diberikan ganjaran, pekerja akan 

menjadi lebih produktif dan rasa dihargai oleh majikan.    

 

 Selain itu, etika kerja Islam (EKI) juga merupakan salah satu faktor penting 

yang boleh mempengaruhi tahap komitmen pekerja. Hasil tinjauan kajian-kajian 

lepas mendapati bahawa EKI mempunyai hubungan dengan komitmen pekerja. 

Dalam sesebuah organisasi, pengamalan nilai-nilai murni Islam seperti disiplin, 

tekun, jujur dan amanah adalah penting dalam melaksanakan sesuatu tugas dan 

tanggungjawab (Rusniyati, 2009). EKI merujuk kepada akhlak yang mana ia 

merangkumi budi pekerti, perangai, kelakuan, watak dan tabiat dalam diri manusia 
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(Nor’Azzah, 2008).  Pekerja yang diterapkan dengan nilai-nilai murni ini akan lebih 

komited dengan kerja kerana mereka sedar bahawa kerja adalah satu amanah yang 

harus dikerjakan dengan sebaik yang mungkin untuk menjamin prestasi cemerlang 

dan mendapat keberkatan daripada Allah (S.W.T).  

 

 Komitmen adalah satu manifestasi dan nilai-nilai reflek dalam diri 

seseorang individu (Junaida, 2011). Dalam sesebuah organisasi, komitmen pekerja 

merujuk kepada potensi dan keinginan untuk bekerja dan kekal dalam organisasi. 

Pekerja yang mempunyai komitmen tinggi di tempat kerja akan membantu organisasi 

mereka mencapai objektif yang diinginkan di samping meningkatkan prestasi serta 

kecemerlangan diri. Justeru itu, komitmen terhadap organisasi amat penting ke arah 

menghasilkan kesan yang positif yang lain seperti pengurangan kadar pusingan ganti 

kerja, mengatasi masalah ketidakhadiran kerja dan prestasi yang rendah. Bagi 

memastikan komitmen kerja sentiasa meningkat, ia perlu diiringi dengan faktor 

perangsang seperti ganjaran dan etika kerja Islam agar kejayaan dapat dicapai dengan 

mudah dan memenuhi piawaian standard yang ditetapkan dalam organisasi.   

  

 Sehubungan dengan itu, kajian ini adalah bertujuan untuk mengkaji 

hubungan antara ganjaran dan etika kerja Islam dengan komitmen dalam kalangan 

pekerja di institusi awam.  Bagi melihat hubungan yang wujud dengan lebih jelas 

lahi, pengkaji akan membahagikan ganjaran kepada 6 dimensi iaitu penghargaan, 

pengiktirafan, autonomi tugas (intrinsik) gaji, rakan sekerja dan persekitaran kerja 

kondusif (ekstrinsik). Manakala EKI pula akan dibahagikan kepada 5 iaitu bekerja 

untuk mengabdikan Diri Kepada Allah, bekerja dengan ikhlas dan amanah, bekerja 

dengan tekun dan cekap, bekerja dengan semangat gotong-royong dan berpadu 

fikiran dan bekerja dengan matlamat kebahagiaan bersama. Komitmen pekerja pula 

akan dibahagikan kepada tiga iaitu afektif, berterusan dan normatif.  
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1.3 Penyataan Masalah 

 

Ganjaran merupakan aspek penting dalam memotivasikan pekerja agar 

berkelakuan baik dan cekap dalam melaksanakan setiap kerja yang diamanahkan 

oleh pihak syarikat atau organisasi.  Pekerja yang diberikan ganjaran lebih mendapat 

kepuasan dalam bekerja berbanding dengan pekerja yang tidak mendapat ganjaran. 

Ideris (2000), mendapati bahawa ganjaran terbahagi kepada dua bentuk iaitu intrinsik 

dan ekstrinsik. Kedua-dua bentuk ganjaran ini mempunyai pengaruh terhadap tahap 

komitmen seseorang pekerja. Terdapat banyak kaedah yang dijalankan oleh pihak 

kerajaan untuk meningkatkan komitmen penjawat awam. Antaranya ialah,  

memperkenalkan Beyond Max iaitu pergerakan gaji tahunan daripada minimum 

kepada maksimum untuk mengekalkan bakat dan kepakaran penjawat awam. 

Berdasarkan Laporan Tahunan yang dikeluarkan Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) 

pada tahun 2014, terdapat seramai 1,907 pegawai yang akan dinaikkan pangkat 

dibawah skim perkhidmatan gunasama. Jadual 1.1 dan 1.2 di bawah adalah kategori 

jawatan dan jumlah pegawai yang akan dinaikkan pangkat.  

 

     Jadual 1.1 : Kategori Jawatan Dan Jumlah Pegawai Yang Dinaikkan Pangkat 

 

 

BIL 

 

SKIM PERKHIDMATAN 

 

BIL.PEGAWAI 

1 Pegawai Tadbir dan Diplomatik 1,351 

2 Pegawai Teknologi Maklumat 233 

3 Pegawai Latihan Vokasional 19 

4 Pegawai Psikologi 16 

5 Penolong Pegawai Vokasional (PPLV) 

Gred J36 

 

45 

6 Penolong Pegawai Tadbir (PPT) Gred N36 29 

7 Penolong Pegawai Tadbir (PPT)Gred N32 70 

8 Pembantu Tadbir 

(Perkeranian/Operasi)(PT(P/O)) Gred N22 

144 

                                  JUMLAH 1,907 
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Jadual 1.2 : Bilangan Urusan dan Pegawai Dalam Urusan Kenaikan Pangkat/ 

Pemangkuan 2014 

 

Bil Urusa

n 

        Bilangan Urusan 

 

          Bilangan Pegawai 

JUSA/

Gred 

Khas 

Kumpul

an 

Penguru

san Dan 

Profesio

nal 

(P&P) 

Kumpul

an 

Sokonga

n 

JUSA/G

red 

Khas 

Kumpul

an 

Penguru

san Dan 

Profesio

nal 

(P&P) 

Kump

ulan 

Sokong

an 

1 Kenai

kan 

pangk

at 

 

 

470 

 

 

536 

 

 

128 

 

 

 

 

460 

 

22,720 

 

17,832 

2 Pema

ngkua

n 

 

554 

 

17,405 

 

4,824 

                

JUMLAH 

 

470 

 

536 

 

128 

 

1,014 

 

40,125 

 

22,656 

  

 
 Berdasarkan jadual 1.1. dan 1.2 di atas, jelas menunjukkan bahawa kerajaan 

amat prihatin terhadap kebajikan pekerja kerana ia akan membawa kepada satu 

manfaat yang baik pada masa akan datang. Inisiatif ini dilaksanakan adalah bertujuan 

untuk melahirkan kakitangan awam yang berhemah, berdedikasi dan cemerlang 

dalam pekerjaan mereka yang secara tidak langsung dapat membantu menjana 

ekonomi negara. Selain itu, inisiatif ini juga dapat memberi dorongan kepada 

kakitangan awam agar sentiasa berprestasi cemerlang dalam meningkatkan 

produktiviti kerja. Kaedah kenaikan gaji tahunan ini menggunakan kadar tetap 

sebanyak 3% daripada gaji maksimum. Amaun tersebut akan dijadikan sebagai asas 
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untuk menentukan kadar pergerakan gaji yang akan diberikan kepada pegawai-

pegawai yang layak. Walaupun pelbagai langkah dan inisiatif yang dilakukan oleh 

pihak kerajaan untuk menghargai sumbangan dan jasa para pekerja, namun terdapat 

dalam kalangan mereka yang masih tidak berpuas hati dengan ganjaran yang 

diberikan. Di sini timbul persoalan berkaitan dengan masalah ini. Adakah benar 

ganjaran boleh mempengaruhi komitmen pekerja atau pun terdapat faktor-faktor 

lain?    

 

 Pelaksanaan Etika Kerja Islam (EKI) dalam organisasi hari ini bukanlah 

menjadi satu isu yang baru, bahkan telah lama dilaksanakan. EKI dianggap sebagai 

satu Kod Etika yang ditetapkan dalam Islam untuk dilaksanakan dalam sesebuah 

organisasi yang berfungsi sebagai piawaian kepada pelaksanaan tugas, 

penyempurnaan tanggungjawab dan pembuatan keputusan dalam organisasi. 

Sehubungan dengan itu, dengan adanya piawaian ini akan mengelakkan masalah-

masalah salah laku moral seperti penyelewengan, penyalahgunaan kuasa dan 

sebagainya. Namun begitu, adakah EKI ini benar-benar mencapai standard piawaian 

yang sebenar? Sejauh manakah ia berfungsi dan memberi manfaat kepada pekerja 

mahu pun organisasi? 

 

 Realitinya, isu pelanggaran etika kerja dalam kalangan penjawat awam 

semakin berleluasa dalam negara. Isu-isu pelanggaran kuasa, pecah amanah dan 

rasuah banyak berlaku dalam masyarakat yang mengakibatkan keamanan dan 

keharmonian tergugat. Mereka masih tidak sedar akan kepentingan etika dan integriti 

dalam perkhidmatan awam dalam melahirkan satu perkhidmatan yang cekap, 

amanah dan mematuhi peraturan-peraturan yang telah ditetapkan dari segi 

pengurusan kewangan, pengendalian kes-kes tatatertib, rasuah, penyalahgunaan 

kuasa dan penyelewengan (Nik Hairi dan Azmi, 2012).  Pihak kerajaan telah 

menunjukkan komitmen tinggi dengan melaksanakan pelbagai dasar dalam 

perkhidmatan awam seperti Dasar Etika Perkhidmatan Awam dan Konsep 

Perkhidmatan Cemerlang; Dasar Bersih, Cekap dan Amanah; Dasar Nilai dan Etika 

Dalam Perkhidmatan Awam; Dasar Penerapan Nilai-nilai Islam Dalam Perkhidmatan 

Awam dan Dasar Tonggak Dua Belas untuk mewujudkan penjawat awam yang 
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berintegriti dan cekap dalam melaksanakan tugas yang mana secara tidak langsung 

dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap kemajuan organisasi. Namun begitu, 

sejauh manakah dasar-dasar tersebut dapat membantu dalam meningkatkan 

komitmen dalam kalangan penjawat awam?  

 

 Isu-isu yang membabitkan kakitangan awam ini semakin mendapat 

perhatian dalam masyarakat. Berdasarkan laporan media bertarikh 14 November 

2014, sebanyak 4,693 laporan yang diterima oleh Suruhanjaya Polis Di Raja 

Malaysia (SPRM) dalam tempoh lima tahun kebelakangan ini yang berkaitan salah 

laku rasuah anggota kakitangan awam (Irmohizam, 2015). Hasil perbincangan antara 

Pengerusi Jawatankuasa Kira-Kira Wang Negara (PAC) iaitu Datuk Nur Jazlan 

Mohamed dengan Ketua Pesuruhjaya SPRM, Tan Sri Abu Kassim Mohamed 

mendapati bahawa masalah yang berlaku itu berpunca daripada penjawat awam yang 

tidak amanah dan sambil lewa dalam menjalankan tugas. 

 

 Sehubungan itu, pihak organisasi itu sendiri harus memainkan peranan 

dengan memberi perhatian yang serius terhadap amalan EKI dalam diri setiap 

anggota organisasi. Hal ini penting dalam melahirkan satu budaya kerja cemerlang 

mengikut etika kerja yang ditetapkan oleh Islam. Ahli organisasi yang di didik 

dengan nilai-nilai murni seperti jujur dan amanah, akan lebih bertanggungjawab dan 

dipercayai oleh majikan dan rakan sekerja. Di samping menjadi pekerja yang 

cemerlang, mereka juga akan menjadi seorang insan yang berdedikasi dan lebih 

produktif yang bukan sahaja mampu menyumbang kepada kejayaan organisasi, 

bahkan kepada ahli masyarakat. Namun demikian, sejauh manakah ahli organisasi 

mempraktikkan EKI dalam organisasi?  

 

 Menurut Azman (1996), Dasar Penerapan Nilai-Nilai Islam yang telah 

diperkenalkan oleh pihak kerajaan pada tahun 1985 masih bersifat ad-hoc, kurang 

sistematik dan berkesinambungan (continuity). Selain itu, Bahagian Hal Ehwal Islam 

(BAHEIS) hanya memberi penekanan kepada penhayatan nilai-nilai murni dalam 

kalangan pekerja, sebaliknya kurang memberi fokus ke atas kaedah strategik yang 

perlu digunakan untuk menerapkan nilai-nilai tersebut secara holistik dalam diri 
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setiap pekerja agar mereka mampu mempraktikkan amalan nilai-nilai murni itu 

dalam melaksanakan tugas dalam organisasi. Oleh hal sedemikian, nilai dan etika 

kerja dalam kalangan pekerja masih kurang memuaskan dan berada pada tahap yang 

sederhana dan hal ini memerlukan pemantauan daripada pihak pengurus sesebuah 

organisasi yang mana memainkan peranan penting sebagai role model kepada staf-

staf bawahan dalam menyuburkan amalan beragama dan harus menjadikan amalan 

tersebut sebagai budaya yang harus dipraktikkan dalam organisasi mereka.  

 

Dalam keadaan ekonomi negara yang sedang membangun ini, semestinya 

kerajaan menaruh harapan yang tinggi daripada agensi awam untuk memikul 

pelaksanaan tugas-tugas penting dalam pentadbiran negara. Namun begitu, 

kebanyakan organisasi awam ketika ini masih dilanda masalah dari segi prestasi dan 

komitmen yang rendah dalam kalangan pekerja. Hal ini jelas terpapar di media massa 

seperti rencana dan berita harian. Antara petikan rencana yang dipaparkan ialah 

seperti berikut: 

 

Masalah prestasi yang lemah dalam kalangan penjawat awam 

mencecah 6,133 orang kakitangan pada tahun 2009.  

(Berita harian, 25 november 2010). 

 

Isu ini dilaporkan oleh Datuk Seri Abu Bakar Abdullah selaku Ketua 

Pengarah Perkhidmatan Awam. Beliau menyatakan bahawa masalah prestasi yang 

lemah dalam kalangan penjawat awam adalah berpunca daripada tingkahlaku dan 

kesihatan.  

 

Kira-kira 15,400 kakitangan awam mencatat prestasi rendah 

dengan mendapat markah 69 %  dan ke bawah.  

(Berita harian, 9 Disember 2011). 

 

Berdasarkan petikan rencana dari berita harian di atas, dapat disimpulkan 

bahawa prestasi yang lemah adalah disebabkan komitmen yang rendah dalam 

kalangan pekerja. Hal ini bercanggah dengan harapan kerajaan untuk melahirkan 
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masyarakat yang bersatu padu, berdaya saing, menguasai ekonomi  serta mempunyai 

nilai dan etika moral yang tinggi menjelang wawasan 2020. Ini jelas menunjukkan 

bahawa kerajaan tidak dapat mencapai matlamat seperti mana yang dijangkakan 

daripada penjawat awam kerana wujudnya jurang antara matlamat sebenar dengan 

hasil sebenar yang dicapai oleh penjawat awam. Walaupun isu ini masih belum 

disiasat dengan mendalam mengenai punca sebenar, namun kes ini mendapat 

perhatian serius dalam masyarakat. Menurut Lily Suriani (2004), salah satu cara 

untuk menangani masalah yang melibatkan komitmen ini ialah dengan memahami 

konsep komitmen pekerja terhadap organisasi dan mengenalpasti faktor-faktor yang 

boleh mempengaruhi tahap komitmen dalam kalangan pekerja. 

 

Isu komitmen dalam kalangan pekerja juga mendapat perhatian ramai dari 

pengkaji lepas untuk menjalankan kajian mengenainya. Hasilnya, wujud pelbagai 

faktor yang dikenal pasti menyebabkan komitmen pekerja meningkat. Antaranya 

ialah faktor demografi, komunikasi, persekitaran kerja dan sebagainya. Shakila 

(2012), melaporkan bahawa ganjaran ekstrinsik (luaran) lebih mempengaruhi 

komitmen berbanding dengan ganjaran intrinsik (dalaman). Ini menunjukkan bahawa 

komitmen guru di organisasi kajian lebih dipengaruhi gaji, bonus dan sebagainya 

berbanding dengan penghargaan dan pengiktirafan. Hasil dapatan ini selari dengan 

hasil dapatan oleh Lewis (2001), yang menyatakan bahawa ganjaran ekstrinsik 

seperti gaji, bonus dan penyeliaan memberikan kesan positif terhadap kualiti kerja 

pekerja, sebaliknya ganjaran intrinsik kurang memberi kesan. Den (1998), juga 

melaporkan bahawa elemen ganjaran ekstrinsik seperti rakan sekerja mempunyai 

hubungan positif yang signifikan dengan komitmen pekerja berbanding autonomi 

tugas (elemen ganjaran intrinsik) yang menunjukkan hubungan yang lemah dengan 

komitmen pekerja. Hasil dapatan ini berbeza dengan hasil dapatan kajian pengkaji 

sebelumnya iaitu dari Kranzusch (1997). Beliau melaporkan bahawa ganjaran 

intrinsik boleh bertindak sebagai motivator yang dapat memotivasikan diri pekerja 

untuk lebih rajin dalam melaksanakan tugas yang diamanahkan dan jika tidak 

diberikan dengan adil akan menimbulkan rasa tidak puas hati dalam kalangan 

pekerja.  
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Bagi EKI pula, kebanyakkan pengkaji melaporkan bahawa EKI mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan komitmen pekerja. Kajian awal mengenai EKI 

ialah oleh Abbas dan Mohammed (1989) di Arab Saudi. Hasil kajian mereka 

mendapati bahawa pengurus-pengurus di Arab Saudi mempunyai komitmen yang 

tinggi terhadap kerja dan sanggup memikul tanggungjawab walaupun mampu 

meneruskan kehidupan tanpa melakukan sebarang pekerjaan. Jamil (2007), 

melaporkan bahawa individu yang mengamalkan nilai dan etika kerja Islam yang 

tinggi akan lebih komited menjalankan tugas berbanding individu lain. Fariastuti 

(2013) melaporkan bahawa EKI menunjukkan kesan yang positif ke atas komitmen 

pekerja, manakala kepuasan kerja didapati mempunyai kesan yang negatif. Ini 

menunjukkan bahawa EKI tidak mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja.  

Kemudian diikuti pula kajian oleh Masita (2014), beliau mendapati bahawa EKI 

yang bertindak sebagai moderator tidak menunjukkan kesan antara kepuasan kerja 

dengan komitmen pekerja terhadap organisasi. Di sini wujudnya kesamaran dari segi 

hasil kajian yang dilaporkan oleh pengkaji-pengkaji awal.  

 

Justeru itu, terdapat beberapa jurang yang wujud dalam perbincangan di atas 

yang membawa kepada pelbagai persoalan dalam fikiran pengkaji. Sehubungan 

dengan itu, pengkaji ingin menjalankan kajian untuk melihat hubungan antara 

ganjaran dan EKI ke atas komitmen pekerja di organisasi kajian dengan 

menggunakan enam dimensi di bawah faktor ganjaran (Penghargaan, Pengiktirafan, 

Autonomi Tugas, Gaji, Rakan Sekerja dan Persekitaran Kerja Kondusif) dan lima 

dimensi di bawah EKI (Bekerja bertujuan untuk Mengabdikan Diri Kepada Allah, 

Ikhlas dan Amanah, Tekun dan Cekap, Semangat Gotong-Royong dan Berpadu 

Fikiran dan Matlamat Kebahagiaan Bersama). Manakala bagi komitmen, pengkaji 

menggunakan tiga dimensi iaitu afektif, berterusan dan normatif. Pembolehubah 

bebas terdiri dari faktor ganjaran dan etika kerja Islam, manakala pembolehubah 

bersandar adalah komitmen pekerja. Penyelidik ingin mengkaji sejauh mana 

hubungan antara ganjaran, etika kerja Islam dengan komitmen pekerja dalam 

organisasi kajian? Adakah ia benar-benar wujud dalam organisasi kajian? 

Ketidakjelasan ataupun jurang yang wujud dalam penemuan kajian-kajian lepas 



 11 
 

 
 

menambahkan lagi sikap ingin tahu dan memudahkan penyelidik dalam menetapkan 

objektif serta persoalan kajian dengan lebih tepat.  

 

 

 

1.4         Persoalan Kajian 

 

Berdasarkan penyataan masalah yang telah dikemukakan pada sub topik 1.3, 

terdapat beberapa persoalan kajian yang dijalankan berikutan masalah tersebut. 

Antaranya adalah seperti berikut: 

 

i. Apakah tahap ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika kerja Islam dalam 

kalangan pekerja di JPPK? 

ii. Apakah tahap komitmen dalam kalangan pekerja di JPPK?  

iii. Apakah terdapat hubungan antara ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika 

kerja Islam dengan komitmen dalam kalangan pekerja di JPPK? 

iv. Apakah elemen ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika kerja Islam yang 

paling dominan mempengaruhi komitmen pekerja di JPPK? 

 

 

 

1.5     Objektif Kajian 

 

       Objektif kajian adalah seperti berikut: 

 

i. Mengenalpasti tahap ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika kerja Islam 

dalam kalangan pekerja di JPPK.  

ii. Mengenalpasti tahap komitmen dalam kalangan pekerja di JPPK. 

iii. Mengenalpasti hubungan antara ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika   

kerja Islam dengan komitmen dalam kalangan pekerja di JPPK.  

iv. Mengenalpasti elemen ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika kerja Islam 

yang paling dominan mempengaruhi komitmen pekerja di JPPK. 
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1.6      Matlamat Kajian 

 

      Kajian ini adalah bertujuan untuk mengenalpasti hubungan antara ganjaran 

dan etika kerja Islam dengan komitmen dalam kalangan pekerja di organisasi kajian. 

Dimensi ganjaran yang akan difokuskan dalam kajian ini adalah penghargaan, 

pengiktirafan dan autonomi tugas (ganjaran intrinsik), sementara gaji, rakan sekerja 

dan persekitaran kerja yang kondusif adalah dimensi ganjaran ekstrinsik. Manakala 

etika kerja Islam dikaji dari aspek mengabdikan diri kepada Allah, bekerja dengan 

ikhlas dan amanah, bekerja dengan tekun dan cekap, bekerja dengan semangat 

gotong-royong dan berpadu fikiran dan bekerja dengan matlamat kebahagiaan 

bersama. Dimensi komitmen akan difokuskan pada komitmen afektif, berterusan dan 

normatif.  

 

 

 

1.7      Kepentingan Kajian 

 

      Kajian ini mempunyai beberapa kepentingan kepada sesetengah pihak. 

Pertama, kajian ini penting kepada pihak organisasi yang terlibat iaitu Jabatan 

Pembangunan Persekutuan (JPP) di Kota Bharu, Kelantan dalam mengenalpasti 

tahap penerimaan ganjaran intrinsik, ekstrinsik dan etika kerja Islam dalam kalangan 

pekerja. Melalui kajian ini, pihak pengurusan organisasi JPP akan mendapat 

feedback daripada ahli organisasi terhadap ganjaran yang diterima dan tahap amalan 

EKI dalam diri setiap anggota. Seterusnya, berdasarkan feedback yang diterima, 

pihak organisasi dapat memperbaiki sistem pengurusan ganjaran agar menjadi lebih 

efektif dan dapat memuaskan hati semua anggota kakitangan. Kegagalan pihak 

pengurusan di JPPK dalam mengenalpasti tahap atau faktor ganjaran ini mungkin 

menyebabkan timbulnya isu-isu seperti pusingan ganti kerja dan penurunan prestasi 

serta produktiviti di dalam organisasi. Di samping itu, kajian ini juga penting kepada 

organisasi kajian untuk memperbaiki dan membentuk sikap serta tingkah laku 

pekerja ke arah yang lebih baik pada masa hadapan.  
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Selain itu, kajian ini juga penting kepada pekerja itu sendiri yang mana 

mereka dapat menyatakan pandangan atau pendapat tentang ganjaran yang 

ditawarkan oleh pihak organisasi kepada mereka. Mungkin, sebelum ini mereka tidak 

berkesempatan untuk menyuarakan pendapat secara bersemuka atau terbuka kepada 

pihak pengurusan atas beberapa sebab seperti malu, takut, risau dipecat jika bersuara 

dan sebagainya. Tambahan lagi, pekerja akan memperbaiki kelemahan diri  dan 

menyedari serta mematuhi nilai dan etika kerja Islam dalam organisasi mereka bagi 

mencapai kebahagiaan dalam kehidupan. Sehubungan dengan itu, kajian ini 

bertindak sebagai satu alat bantuan untuk menyampaikan mesej ahli organisasi 

kepada pihak pengurusan.  

 

Akhir sekali, hasil kajian ini juga mempunyai kepentingannya yang 

tersendiri yang mana menyumbang kepada perkembangan kerangka ilmu dalam 

sistem pendidikan, khususnya dalam bidang pengurusan sumber manusia.  Hasil 

kajian yang bakal diperolehi nanti menjadi bahan rujukan kepada penyelidik baru 

yang bakal meneruskan perjuangan pada masa datang.  

 

 

 

1.8      Skop Kajian 

 

  Jabatan Pembangunan Persekutuan Kelantan (JPPK) ialah sebuah agensi 

kerajaan yang ditadbir oleh Jabatan Perdana Menteri (JPM). JPPK ditubuhkan pada 1 

Januari 1991. Tujuan penubuhannya adalah untuk mengambil alih tugas-tugas dan 

peranan Pejabat Kemajuan Negeri Kelantan sebagai agensi utama yang menyelaras 

dan memantau pelaksanaan projek-projek pembangunan persekutuan di Negeri 

Kelantan. Selain itu, JPPK juga bertanggungjawab dalam memastikan projek-projek 

persekutuan berada dalam keadaan terkawal dan berjalan lancar. Pejabat ini diketuai 

oleh seorang Pengarah dan dibantu oleh dua Timbalan Pengarah iaitu Timbalan 

Pengarah Pembangunan dan Timbalan Pengarah Teknikal.  Bagi menyelaraskan lagi 

program dan tugas, JPP dibahagikan kepada tujuh bahagian iaitu bahagian 

pengurusan, kewangan, khas, pengawasan dan pelaksanaan, pembangunan institusi 
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dan masyarakat, teknologi maklumat dan teknikal. Terdapat sepuluh daerah pejabat 

pembangunan di bawah JPP iaitu di Kota Bahru, Pasir Putih, Tanah Merah, Pasir 

Mas, Kuala Krai, Bachok, Machang, Tumpat, Jeli dan Gua Musang. Setiap daerah ini 

diketuai dan dipantau oleh seorang pegawai pembangunan. JPP mempunyai visi dan 

misi yang tersendiri iaitu: 

 

 

                                             MISI: 

 

“Untuk menjadi agensi persekutuan yang terunggul dan 

dihormati berkaitan dengan Menyelia Pelaksanaan Rancangan 

Pembangunan Negara”. 

 

 

                                                VISI: 

 

“Agensi persekutuan yang memulakan pembangunan negara 

melalui Penyelarasan, Pemantauan serta Penilaian program 

dan projek”. 

 

 Kajian ini adalah bertujuan untuk mengkaji hubungan antara ganjaran dan 

etika kerja Islam dengan komitmen dalam kalangan pekerja. Kaedah persampelan 

rawak mudah digunakan untuk menentukan saiz sampel kajian ini. Sampel kajian ini 

terdiri daripada kakitangan pegawai hingga ke jawatan pekerja kontrak di JPP Kota 

Bahru Kelantan. Populasi kajian adalah seramai 217 orang pekerja. Berdasarkan 

jadual penentuan saiz sampel Krejcie dan Morgan (1970), jika jumlah populasi 

seramai 217, maka jumlah sampel yang boleh digunakan seramai 136 orang. Oleh 

itu, sampel kajian ini ialah terdiri daripada 136 orang pekerja di JPPK. 

 

Bagi melihat hubungan yang lebih signifikan ke atas komitmen kerja, 

ganjaran intrinsik telah dipecahkan kepada item yang kecil iaitu penghargaan, 

pengiktirafan dan autonomi tugas, manakala gaji, rakan sekerja dan persekitaran 
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kerja yang kondusif adalah item yang akan difokuskan dalam ganjaran ekstrinsik. 

Dimensi etika kerja Islam pula akan difokuskan pada mengabdikan diri kepada 

Allah, bekerja dengan ikhlas dan amanah, bekerja dengan tekun dan cekap, bekerja 

dengan semangat gotong-royong dan berpadu fikiran dan bekerja dengan matlamat 

kebahagiaan bersama. Akhir sekali, pembolehubah komitmen pula dipecahkan 

kepada elemen afektif, berterusan dan normatif. 

 

 

 

1.9     Batasan Kajian 

 

Antara lmitasi yang dihadapi semasa proses menyempurnakan kajian ini 

ialah kajian ini hanya tertumpu kepada cawangan yang kecil sahaja iaitu di Jabatan 

Pembangunan Persekutuan Kelantan. Justeru itu, hal ini menyebabkan maklumat dan 

hasil kajian adalah terhad kerana tidak dapat mewakili semua populasi pekerja di 

bawah Jabatan Pembangunan Persekutuan Negeri.  

 

Selain itu, maklumat sukar diperolehi dengan tepat kerana terdapat beberapa 

maklumat dan data yang diinginkan adalah sulit serta tidak dapat didedahkan untuk 

tatapan umum kerana dikhuatiri akan menjejaskan reputasi pengurusan organisasi 

tersebut. Sehubungan dengan itu, hal ini memberi masalah kepada proses 

pengumpulan data kajian. 

 

 Tambahan pula, kekangan masa berlaku yang menyebabkan tempoh masa 

untuk mengisi borang kaji selidik terpaksa dihadkan ke tempoh masa yang singkat. 

Sebaliknya, responden memerlukan tempoh masa yang sesuai untuk membolehkan 

mereka membuat penilaian yang lebih tepat mengenai penglibatan mereka dalam 

organisasi.  

 

Akhir sekali, kesahihan sukar diukur memandangkan pengkaji 

menggunakan kaedah borang kaji selidik kepada sampel kajian. Kesahihan dapatan 
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kajian hanya diperolehi sekiranya sampel kajian menjawab dengan jujur setiap 

persoalan yang dikemukakan dalam borang kaji selidik yang diberikan.    

 

 

 

1.10 Definisi Konseptual 

 

Bahagian ini menerangkan tentang konsep setiap dimensi yang digunakan 

dalam kajian ini. Antaranya ialah seperti berikut: 

 

 

 

1.10.1   Ganjaran  

 

Azman (2010) melaporkan bahawa dari sudut bahasa ganjaran didefinisikan 

sebagai pampasan (compensation), saraan (remuneration) atau sistem gaji dan upah. 

Hayazi (2011), ganjaran melibatkan pampasan dan faedah. Ganjaran terdiri daripada 

dua bentuk iaitu intrinsik dan ekstrinsik.  

 

Berdasarkan definisi di atas, ganjaran terdiri daripada pampasan, faedah dan 

saraan yang diberikan oleh organisasi kepada pekerja mereka yang mana ganjaran itu 

sendiri terbahagi kepada dua iaitu intrinsik dan ekstrinsik.  

 

 

 

1.10.2    Etika Kerja Islam 

 

 Etika membawa maksud satu set nilai moral yang ditetapkan oleh sesebuah 

masyarakat yang mana norma-norma kebaikan diterapkan dalam melaksanakan etika 

tersebut (Abd. Rahim, A. R., Sufean, H., & Abd. Jalil, O. (2006). Ali dan Owaihan 

(2008), etika kerja Islam bermaksud orientasi yang membentuk serta mempengaruhi 

penglibatan orang Islam di tempat kerja. Sementara menurut Arslan (2005), EKI 
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dibina berlandaskan sumber dari al-quran dan al-sunnah yang mana di dalamnya 

mengandungi nilai-nilai murni Islam, kepercayaan dan amalan yang wajib dan sunat 

dilakukan oleh umat Islam dalam kehidupan seharian.  

 

 EKI merangkumi nilai-nilai yang akan membimbing manusia dalam 

melaksanakan sesuatu tanggungjawab (Hussain & Ahmad, 2006). Menurut  

Fauzwadi, Abu Bakar, dan Hishamuddin ( 2008), konsep EKI adalah berasaskan al-

Quran dan as-Sunnah.  

 

 Berdasarkan definisi di atas, etika kerja Islam ialah satu set nilai murni 

Islam yang dibentuk dan dijadikan sebagai panduan untuk orang Islam dalam 

menjalani kehidupan seharian yang mana di dalam etika tersebut terkandung nilai 

dan peraturan seperti mana yang termaktub dalam al-quran dan al-sunnah.   

 

 

 

1.10.3 Komitmen 

 

Menurut Kamus yang ditulis oleh Anshori, komitmen berasal dari kata 

commit, yang bermaksud melakukan, mempercayakan dan menyerahkan. Robbins 

(2009), memandang komitmen sebagai refleksi dari perasaan seseorang (suka atau 

tidak suka) terhadap organisasi di tempat mereka bekerja. Komitmen merujuk kepada 

keinginan seseorang individu untuk kekal bersama organisasi iaitu suatu ikatan 

psikologi antara pekerja dan organisasi yang melibatkan aspek kesetiaan dan 

penglibatan tugas (Noraishah, 2010).  

 

Lily (2004), mendefinisikan komitmen ialah keterikatan antara tiga 

komponen yang saling berhubungan tetapi berbeza iaitu identifikasi, penglibatan dan 

kesetiaan. Sementara menurut Allen & Meyer (1991), komitmen organisasi sebagai 

kondisi psikologis yang menunjukkan karakteristik hubungan antara pekerja dengan 

organisasi dan mempunyai pengaruh dalam keputusan untuk terus melanjutkan 

keanggotaannya di dalam organisasi tersebut. Allen dan Meyer mengaitkan 
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komitmen terbahagi kepada tiga komponen iaitu affective (afektif), continuance 

(berterusan) dan normative (normatif).  

 

Berdasarkan definisi yang dibincangkan tersebut, komitmen dapat 

disimpulkan sebagai darjah keterikatan dalam hubungan antara pekerja dengan 

organisasi yang mendorong seseorang individu itu untuk berkelakuan tertentu seperti 

mana yang dijelaskan oleh Meyer dan Allen melalui tiga komponen komitmen yang 

mana ketiga-tiga komponen tersebut akan mempengaruhi seseorang pekerja dalam 

proses pembuatan keputusan samaada untuk kekal atau meninggalkan organisasi.     

  

 

 

1.11       Definisi Operasional 

 

Definisi operasional yang digunakan oleh setiap pembolehubah dalam 

kajian adalah seperti berikut:  

 

 

 

1.11.1 Ganjaran  

 

  Dari perspektif organisasi, ganjaran merupakan salah satu fungsi 

pengurusan sumber manusia yang kritikal kerana ia perlu direka dan ditadbir secara 

teratur bagi memperuntukkan pelbagai jenis ganjaran kepada para pekerja yang 

menyempurnakan tugas atau perkhidmatan (Anthony, Perrewe & Kacmar, 1996; 

Henderson, 2007; Milkovich & Newman, 2008; Wallace & Fay, 1988, dalam Azman 

Ismail, 2010). 

 

  Secara operasinya, ganjaran berfungsi sebagai motivasi kepada pekerja agar 

mereka lebih tekun dalam menjalankan tugas di samping menghargai jasa dan 

sumbangan mereka dalam organisasi. Terdapat enam elemen di bawah ganjaran yang 

akan dibincangkan dalam bab ini. Antaranya seperti berikut:  
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i. Penghargaan 

 

  Menurut Amri (2010), penghargaan ialah salah satu kaedah pihak organisasi 

untuk memotivasikan pekerja mereka agar terus kekal dalam organisasi. Penyataan 

ini disokong oleh Ivancevich, Konopaske dan Matteson (2007:226), dalam Izlan 

(2013), di mana penghargaan dapat menarik minat individu yang berkelayakan untuk 

bekerja di samping memotivasikan pekerja untuk mencapai matlamat yang 

diinginkan. 

 

  Kesimpulannya, penghargaan adalah satu kaedah yang boleh digunakan 

oleh pihak majikan di dalam organisasi kajian seperti memberi pujian, hadiah dan 

kata-kata semangat kepada pekerja mereka dengan tujuan untuk meningkatkan 

motivasi pekerja tersebut.  

 

 

  

ii. Pengiktirafan 

 

 Menurut Yang Berbahagia Tan Sri Sidek (2011), terdapat dua bentuk 

pengiktirafan yang boleh diberikan kepada pekerja samaada dalam bentuk kewangan 

seperti hadiah, ataupun bukan kewangan seperti pujian dan sokongan moral.  

 

 Berdasarkan definisi tersebut, pengiktirafan ialah suatu pemberian yang 

diterima oleh responden daripada pihak organisasi di atas segala sumbangan yang 

telah diberikan kepada organisasi dalam pelbagai bentuk (kewangan dan bukan 

kewangan).  

 

iii. Autonomi Tugas 

 

Menurut Malhotra et. al (2007), autonomi merujuk kepada keupayaan 

seseorang pekerja itu dalam menggunakan inisitif sendiri sewaktu melaksanakan 

sesuatu tugas yang mencabar.  Pekerja yang diberikan autonomi oleh majikan akan 
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lebih produktif berbanding pekerja lain yang tidak mendapat autonomi. Hal ini 

kerana, pekerja yang mendapat autonomi tugas memberi komitmen yang lebih 

terhadap tugas kerana ingin mendapatkan ganjaran serta kepercayaan daripada pihak 

atasaan di samping mempamerkan sikap yang rajin dan cemerlang agar disukai oleh 

rakan sekerja daan juga majikan. Lin (2007), dalam Khawaja Jehanzeb (2012),  

menyatakan bahawa majikan yang memberi penekanan kepada aspek autonomi 

tugas, akan meningkatkan kepuasan bekerja seseorang pekerja kerana mereka merasa 

hasil kerja dihargai dan mencapai jangkaan organisasi.  

 

 Sehubungan dengan itu, autonomi tugas ialah keupayaan responden dalam 

organisasi kajian mengambil inisiatif terbaik dalam usaha mencapai prestasi diri dan 

organisasi.  

 

 

 

iv. Gaji 

 

 Daud (2010) menyatakan bahawa elemen gaji dapat meningkatkan tahap 

kepuasan pekerja dalam bekerja. Menurut beliau lagi, semakin tinggi nilai upah yang 

diberikan oleh organisasi, semakin tinggi tahap kepuasan pekerja di organisasi 

tersebut kerana faktor ganjaran mempunyai hubungan yang rapat dengan pencapaian 

individu (Yusoff, 2012). 

 

 Berdasarkan definisi tersebut, gaji ialah faktor penting yang dapat 

memberikan kepuasan kepada responden di dalam organisasi kajian.  

 

 

 

v. Rakan Sekerja 

 

Menurut Ilhaamie (2005), hubungan dengan rakan sekerja merupakan faktor 

utama dalam mempengaruhi kepuasan pekerja. Hubungan sosial yang baik di antara 
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kakitangan organisasi samaada majikan dengan pekerja atau pekerja dengan pekerja 

amat penting dalam sesebuah organisasi.  

 

Dengan wujudnya hubungan yang positif dalam kalangan pekerja, ia akan 

meningkatkan motivasi responden untuk bekerja dengan penuh komited bagi 

mencapai prestasi yang cemerlang yang bukan sahaja untuk diri sendiri, bahkan 

untuk organisasi.  

 

 

 

vi.     Persekitaran Kerja Yang Kondusif 

 

 Menurut Sharifah Hayaati Al-Qudsy (2008), persekitaran kerja yang 

kondusif merujuk kepada penyediaan perkhidmatan kaunseling kepada kakitangan 

sebagai tempat untuk meluah serta berkongsi perasaan dan masalah.  Daud (2010), 

menyatakan ketidakpuasan kerja dalam kalangan pekerja akan wujud sekiranya 

organisasi mereka tidak menyediakan persekitaran kerja yang sihat, selamat dan 

bersih. 

 

 Muna (2013), mendefinisikan persekitaran kerja yang kondusif merujuk 

kepada suhu bilik, pencahayaan, susunan peralatan yang tersusun dan interaksi antara 

kakitangan dalam sesbuah organisasi. Menurut beliau lagi, keselesaan berada di 

tempat kerja amat mempengaruhi komitmen pekerja di samping menghilangkan 

tekanan kerja. Pihak pengurusan perlu menyediakan persekitaran kerja yang kondusif 

kepada pekerja dalam usaha untuk menarik minat mereka agar memberikan 

komitmen yang tinggi terhadap kerja (Noralai, 2009).  

 

Berdasarkan definisi yang telah dibincangkan di atas, persekitaran kerja 

merujuk kepada keadaan yang nyaman, selamat, bersih, kemas dan selesa. 

Responden akan berasa selesa semasa bekerja jika elemen ini dititikberatkan dalam 

organisasi mereka.    
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1.11.2    Etika Kerja Islam 

 

 Norlela dan Siti Khadijah ( 2010), etika kerja Islam (EKI) ialah satu set 

nilai-nilai dan prinsip-prinsip yang membimbing individu dalam melaksanakan 

tanggungjawab dengan betul di tempat kerja. Fauzwadi (2008), menyatakan bahawa 

etika kerja Islam amat menititikberatkan aspek sosial yang lebih baik berbanding 

dengan dengan etika kerja Protestan.   

 

 Secara operasinya, EKI merujuk kepada nilai dan peraturan yang mana 

kedua-duanya menjadi garis panduan kepada pekerja di JPP dalam melaksanakan 

kerja-kerja seharian dengan baik dan mematuhi syarat-syarat yang telah ditetapkan 

oleh pihak organisasi. Bagi mencapai kecemerlangan, sesebuah organisasi harus 

mengikut nilai dan etika kerja seperti mana yang digariskan dalam Islam di samping 

berusaha mengejar kejayaan dengan cara yang betul. Elemen EKI yang akan 

digunakan dalam kajian ini ialah bekerja untuk mengabdikan diri kepada Allah, 

bekerja dengan ikhlas dan amanah, bekerja dengan tekun dan cekap, bekerja dengan 

semangat gotong-royong dan berpadu fikiran dan bekerja dengan matlamat 

kebahagiaan bersama.  

 

 

 

1.11.3 Komitmen 

 

 Menurut Porter et. al. (1974) dan Buchanan (1974), dalam Lily Suriani 

(2004), mentakrifkan komitmen sebagai tahap kekuatan identifikasi dan keterlibatan 

seseorang pekerja terhadap organisasi mereka yang mana mendorong mereka untuk 

melakukan sebarang aktiviti dan kerja yang diberikan. Kemudian, Lily Suriani 

(2004), menyatakan bahawa komitmen mempunyai ciri yang tertentu termasuklah: 

 

i.     Keyakinan yang kuat ke atas matlamat dan nilai organisasi. 

ii.     Kesediaan dan kesudian untuk menyumbang usaha kepada organisasi. 

iii.     Keinginan yang kuat untuk mengekalkan keahlian dalam organisasi. 
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 Secara operasinya, komitmen yang wujud dalam diri setiap pekerja dalam 

organisasi kajian akan mendorong mereka untuk lebih tekun dan cekap dalam 

melakukan sebarang tugas dan secara tidak langsung akan dapat menghasilkan 

prestasi kerja yang cemerlang dalam organisasi. Elemen komitmen yang digunakan 

dalam kajian ini ialah afektif, berterusan dan normatif.  

 

 

 

1.12     Kesimpulan 

 

Kesimpulannya, bab ini membincangkan secara umum mengenai kajian 

yang dijalankan iaitu dari segi latar belakang kajian, penyataaan masalah, persoalan 

kajian, objektif kajian, kepentingan kajian, skop kajian dan definisi konseptual, 

operasional dan limitasi kajian.  
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