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Industri hospitaliti berkembang pesat dan menyumbang secara 
signifikan kepada ekonomi negara, namun menghadapi masalah kadar 
pusing ganti pekerja yang tinggi. Kajian ini bertujuan mengenal pasti 
faktor motivasi ekstrinsik yang mempengaruhi pengekalan kerja 
graduan kolej vokasional melalui pendekatan kuantitatif dengan soal 
selidik kepada 118 responden melalui Google Forms. Hasil kajian 
menunjukkan bahawa faktor motivasi ekstrinsik adalah tinggi dengan 
skor min bagi gaji dan faedah (M=4.33), hubungan rakan sekerja 
(M=4.75), persekitaran kerja (M=4.79), dan pengiktirafan (M=4.6), 
dengan faktor persekitaran kerja dikenal pasti sebagai faktor paling 
dominan. Analisis statistik menggunakan pekali korelasi Pearson-r 
mendapati terdapat hubungan positif sederhana (r=0.69) antara 
persekitaran kerja dan tempoh perkhidmatan, namun tidak signifikan 
secara statistik dengan nilai p > 0.05. Kesimpulannya, persekitaran 
kerja memainkan peranan penting dalam pengekalan kerja graduan, 
dan usaha penambahbaikan melalui komunikasi efektif, laluan kerjaya 
yang jelas, dan faedah tambahan perlu diberi perhatian untuk 
mengurangkan kadar pusing ganti pekerja. 
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The hospitality industry is rapidly growing and contributing significantly 
to the national economy; however, it faces high employee turnover rates. 
This study aims to identify extrinsic motivational factors that influence 
the job retention of vocational college graduates through a quantitative 
survey of 118 respondents via Google Forms. The results indicate high 
levels of extrinsic motivation with mean scores for salary and benefits 
(M=4.33), coworker relationships (M=4.75), work environment (M=4.79), 
and recognition (M=4.6), with the work environment being the most 
dominant factor. Statistical analysis using Pearson's correlation 
coefficient found a moderate positive relationship (r=0.69) between the 
work environment and length of service, although this relationship was 
not statistically significant with a p-value > 0.05. In conclusion, the work 
environment plays a crucial role in job retention for graduates, and 
improvements through effective communication, clear career paths, and 
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additional benefits should be emphasized to reduce employee turnover 
rates. 

 

1. Pendahuluan 

Industri hospitaliti di Malaysia merupakan salah satu sektor yang berkembang pesat dan memberikan 
sumbangan yang signifikan kepada ekonomi negara. Industri ini meliputi pelbagai bidang seperti penginapan, 
makanan dan minuman, perancangan acara, serta pelancongan, yang menjana kepada pendapatan negara dan 
mewujudkan pelbagai peluang pekerjaan (Zainuddin & Zaidi, 2020). Tambahan pula, industri ini menyumbang 
kepada kutipan cukai negara, termasuk cukai perkhidmatan dan cukai pelancongan, serta meningkatkan aliran 
pertukaran wang asing melalui kedatangan pelancong asing (Bakar, 2023). Seiring dengan pertumbuhan 
industri ini permintaan terhadap tenaga kerja yang berkemahiran tinggi juga meningkat. Pekerjaan dalam 
industri hospitaliti melibatkan pelbagai bidang seperti pengurusan hotel, perkhidmatan makanan dan minuman, 
serta pemasaran, yang semuanya berperanan dalam memastikan perkhidmatan berkualiti tinggi (Lin et al., 
2023). Walau bagaimanapun, industri ini berdepan cabaran dalam mengekalkan pekerja disebabkan oleh 
tekanan kerja, waktu kerja yang panjang dan gaji yang tidak memenuhi jangkaan (Darbyshire et al., 2021). 

Pengekalan kerja bermaksud usaha dan strategi yang diterapkan oleh organisasi untuk memastikan pekerja 
mereka tetap berkomitmen dan terus bekerja dalam jangka waktu yang panjang (Bae, 2021). Pengekalan kerja 
merujuk kepada usaha organisasi dalam mengekalkan pekerja untuk jangka masa panjang dengan mewujudkan 
persekitaran kerja yang kondusif melalui pelaksanaan dasar dan campur tangan yang sesuai (Darbyshire et al., 
2021). Pelaksanaan dasar dan campur tangan ini dipengaruhi oleh pelbagai faktor seperti persekitaran kerja, 
rakan kerja, gaji dan faedah, kepuasan kerja, dan keselamatan kerja (Siaw et al., 2022). Darbyshire et al., (2020) 
mengatakan majikan perlu memahami pekerja untuk mendorong pengekalan kerja bagi menangani cabaran 
tenaga kerja baru. Oleh itu, proses pelaksanaan strategi pengekalan dan yang berkesan dijalankan bagi 
membantu dalam pasaran kerja yang kompetitif untuk mengelakkan kehilangan pekerja mahir disamping 
meningkatkan produktiviti dan keuntungan (Ahad et al., 2020). 

Selain itu, pelbagai strategi giat dilaksanakan untuk menarik minat graduan dalam bidang hospitaliti. 
Contohnya, institusi pendidikan seperti Universiti Teknologi MARA (UiTM), politeknik, dan kolej komuniti 
menyediakan latihan dan pendidikan bagi melahirkan tenaga kerja yang berkemahiran (Ling & Kee, 2020). 
Namun, meskipun pelbagai inisiatif telah diperkenalkan, kadar pusing ganti pekerja dalam industri ini masih 
tinggi. Situasi ini menunjukkan keperluan strategi yang lebih berkesan bagi memastikan tenaga kerja sedia ada 
terus kekal dalam industri (Aryaningtyas, 2022). Faktor motivasi ekstrinsik seperti gaji, persekitaran kerja, 
hubungan dengan rakan sekerja, dan pengiktirafan menjadi elemen utama dalam pengekalan pekerja dalam 
industri hospitaliti (Hassan et al., 2020). Oleh itu, kajian ini akan meneliti bagaimana faktor-faktor ini 
mempengaruhi keputusan graduan kolej vokasional untuk kekal berkhidmat dalam industri hospitaliti. Hasil 
kajian ini dapat membantu organisasi merangka strategi yang lebih berkesan bagi meningkatkan kadar 
pengekalan pekerja dan menyokong pertumbuhan mampan industri hospitaliti di Malaysia (Vinodh & 
Wankhede, 2020). 
 

1.1 Penyataan Masalah 

Pengekalan pekerja menjadi penyumbang kejayaan dalam sesebuah organisasi. Menurut Suhada et al. (2019), 
graduan hospitaliti cenderung untuk kekal bekerja dalam industri perhotelan sekiranya mereka berpuas hati 
dengan suasana kerja dan peluang kerjaya yang ditawarkan. Walau bagaimanapun, kadar pertukaran pekerja 
dalam industri hospitaliti kekal sebagai isu kritikal yang memberi kesan kepada prestasi organisasi, moral 
pekerja, dan kualiti perkhidmatan. Pekerja sering mengambil keputusan untuk meninggalkan organisasi apabila 
motivasi, kehidupan, dan pekerjaan mereka terjejas. Isu ini menjadi cabaran besar yang berpotensi memberi 
impak negatif terhadap kelangsungan organisasi. Statistik menunjukkan kadar pusing ganti dalam industri 
hospitaliti di Malaysia dianggarkan mencapai 65.7%, jauh lebih tinggi berbanding kadar purata 34% dalam 
industri lain (Aryaningtyas, 2022). 

Peningkatan kadar pusing ganti ini telah menimbulkan kebimbangan dalam kalangan pihak organisasi 
kerana ia mencerminkan budaya kerja yang kurang sihat yang berisiko memberi kesan negatif kepada prestasi 
organisasi pada masa hadapan. Antara punca utama yang menyumbang kepada kadar pertukaran pekerja 
adalah sikap majikan yang tidak memberikan gaji dan faedah yang setimpal dengan hasil kerja, persekitaran 
kerja yang tidak kondusif, serta kekurangan latihan dan peluang pembangunan untuk pekerja. Hal ini secara 
tidak langsung mengurangkan tahap kepuasan pekerja dan memberi kesan kepada prestasi kerja mereka dan 
prestasi organisasi secara keseluruhannya. Hal ini berlaku apabila pekerja gagal untuk mengekalkan prestasi 
yang baik atau berasa tidak puas hati dengan keadaan dalam organisasi lalu mengambil keputusan 
meninggalkan organisasi dan mencari peluang pekerjaan di tempat lain yang menawarkan faedah lebih baik. 
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Oleh itu, satu kajian telah dijalankan untuk mengkaji faktor motivasi ekstrinsik dalam kalangan graduan 
hospitaliti bagi pengekalan kerja di kolej vokasional. 

 
Tiga objektif utama ditetapkan dalam kajian ini iaitu:  

1. Mengenalpasti faktor motivasi ekstrinsik dalam kalangan graduan bagi pengekalan kerja di kolej 
vokasional  

2. Mengenalpasti faktor motivasi ekstrinsik yang paling dominan dalam kalangan graduan bagi 
pengekalan kerja di kolej vokasional  

3. Mengenalpasti hubungan diantara tempoh perkhidmatan dengan faktor motivasi ekstrinsik yang 
paling dominan 
 

Berdasarkan kajian ini, Rajah 1.1 menunjukkan kerangka konsep yang dibangunkan untuk menjelaskan 
hubungan antara pemboleh ubah yang dikaji.  
 

 

Rajah 1.1: Kerangka Konseptual Kajian 

2. Kajian Literatur 

Industri hospitaliti, khususnya sektor perhotelan mengalami kemerosotan akibat pandemik yang telah 
menjejaskan peluang pekerjaan graduan. Menurut Singh dan Jaykumar (2019), ramai graduan kurang 
cenderung untuk berkhidmat dalam sektor ini kerana keperluan tenaga kerja yang intensif serta ketidakpastian 
pasca-pandemik yang mengakibatkan kurangnya tenaga mahir.  Selain itu, perubahan dalam operasi hotel, 
termasuk peningkatan kebergantungan terhadap automasi dan teknologi digital, menuntut graduan memiliki 
kemahiran tambahan serta tahap fleksibiliti yang lebih tinggi untuk menyesuaikan diri dengan keperluan 
industri yang semakin berkembang (Radwan & Sawy, 2022).  Justeru itu, kemahiran seperti penguasaan sistem 
pengurusan hotel berasaskan teknologi, kefahaman dalam aplikasi tempahan digital, serta kecekapan dalam 
perkhidmatan pelanggan dalam talian semakin menjadi keperluan utama bagi memastikan kelangsungan sektor 
ini. Hal ini telah memberikan pandangan yang negatif kepada graduan yang tidak memiliki kemahiran kerana 
terpaksa bersaing dalam pasaran pekerjaan yang kompetitif. Akibatnya, ramai graduan memilih untuk beralih 
ke industri lain yang menawarkan persekitaran kerja yang lebih stabil, imbuhan yang lebih kompetitif, serta 
peluang kemajuan kerjaya yang lebih jelas. Oleh itu, organisasi hendaklah memainkan peranan dalam menarik 
pekerja untuk terus kekal berkhidmat dalam organisasi bagi memenuhi dan mencapai tahap kepuasan mereka 
dalam bekerja.  

Gaji dan faedah merupakan ganjaran yang diberikan berdasarkan tugas, masa, beban kerja, dan kelayakan 
bagi memastikan pekerja terus kekal bekerja dalam organisasi (Howard et al., 2021). Gaji mempunyai kesan 
yang tinggi terhadap tahap pengekalan kerja terutamanya pekerja di kawasan bandar dan luar bandar (Lekic, 
2020). Hal ini kerana, gaji menjadi lebih signifikan kerana kos hidup yang tinggi dan peluang pekerja yang 
terhad (Prust et al., 2019). Gaji yang mencukupi bukan sahaja memberi kestabilan kewangan kepada pekerja 
tetapi dapat meningkatkan kesedaran dan kesediaan untuk terus bekerja dengan cemerlang. Hal ini kerama 
pekerja akan menunjukkan kemajuan diri apabila diberi peluang mendapatkan gaji yang tinggi (Pertiwi et al., 
2019). Rahmah (2021) menyatakan bahawa peningkatan gaji mempunyai pengaruh besar terhadap kepuasan 
kerja dan prestasi individu. Oleh itu, peningkatan gaji dapat meningkatkan kepuasan kerja serta mewujudkan 
persekitaran kerja yang lebih baik dalam organisasi (Nikat et al., 2020). 

Persekitaran kerja merupakan faktor yang mempengaruhi pengekalan individu dalam perkhidmatan. 
Menurut Andarsari dan Setiadi (2023), persekitaran kerja mempunyai pengaruh yang meluas terhadap 
kesetiaan pekerja, tingkah laku kakitangan dalam organisasi, dan keseimbangan kehidupan kerja. Fadhila dan 
Sulistiyani (2022) pula menyatakan bahawa persekitaran kerja yang kondusif dan harmoni dapat memupuk 
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kesetiaan pekerja. Kesetiaan pekerja yang tinggi membolehkan organisasi membina budaya kerja yang positif 
dan harmoni. Namun, Setiani et al. (2022) menegaskan bahawa komitmen, kepuasan, dan kelesuan kerja turut 
dipengaruhi oleh suasana di tempat kerja. Contohnya, persekitaran kerja yang positif bukan sahaja dapat 
meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga membawa kepada peningkatan prestasi pekerja (Ramli, 2019). Oleh 
itu, suasana kerja yang selesa dan menyokong dapat mengurangkan kadar pusing ganti pekerja dalam organisasi 
(Kurniawaty et al., 2019). 

Selain itu, kajian lepas menunjukkan bahawa sokongan sosial dari rakan kerja turut mempengaruhi 
pengekalan kerja (Herawati et al., 2023). Hal ini kerana rakan kerja dapat menyumbang kepada pengekalan 
kerja dalam organisasi melalui sokongan emosi. Sokongan emosi yang diberikan oleh rakan sekerja dapat 
membantu mengurangkan tekanan serta meningkatkan kepuasan dalam kerja (Mathieu et al., 2019). Apabila 
pekerja menganggap rakan sekerja sebagai pendukung utama, mereka akan berasa lebih yakin, dilindungi, dan 
dihargai dalam persekitaran kerja (Gopalan et al., 2023). Sokongan daripada rakan sekerja bukan sahaja 
membantu dalam aspek emosi tetapi juga meningkatkan prestasi kerja secara keseluruhan (Herawati et al., 
2023). Justeru itu, komunikasi yang berkesan antara rakan sekerja dapat memastikan semua pihak memahami 
tugasan masing-masing, sekali gus mengurangkan kekeliruan antara satu sama lain.  

Seterusnya, pekerja akan lebih dihargai sekiranya mendapat pengiktirafan daripada majikan. Hal ini kerana, 
selain mahu dihormati mereka juga menginginkan penghargaan yang dapat meningkatkan semangat dan 
motivasi bekerja (Pancasila et al., 2020). Azman dan Sieng (2021) menyatakan bahawa majikan perlu 
mengiktiraf sumbangan pekerja sebagai tanda penghargaan supaya dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 
kesetiaan mereka terhadap organisasi. Pananrangi et al. (2020) berpendapat bahawa penghormatan dan 
pengiktirafan lebih bernilai daripada pemberian faedah kerana ia memberi kesan langsung kepada 
kesejahteraan emosi dan motivasi pekerja. Apabila pekerja merasa dihargai, mereka lebih terdorong untuk 
memberikan komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Contohnya, ganjaran berbentuk bonus prestasi 
dan kenaikan gaji bukan sahaja meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga memberikan dorongan kepada pekerja 
untuk terus mencapai prestasi yang cemerlang (Ha et al., 2020). 

3. Metodologi 

Metodologi kajian ini menggunakan reka bentuk tinjauan deskriptif dengan pendekatan kuantitatif bagi 
mengkaji faktor motivasi ekstrinsik yang mempengaruhi pengekalan kerja dalam kalangan graduan Kolej 
Vokasional. Saiz sampel kajian diambil berdasarkan jadual Krejcie dan Morgan (1970) terdiri daripada graduan 
yang telah menamatkan pengajian dalam bidang hospitaliti seramai 118 orang. Menerusi kajian ini, soal selidik 
dipilih sebagai instrumen utama kerana ia merupakan kaedah yang berkesan dan efisien dalam memperoleh 
maklumat yang diperlukan (Jalin, 2021). Selain itu, borang soal selidik digunakan untuk menilai sikap individu 
melalui soalan terbuka, senarai semak, atau skala kadar (Tiop & Talip, 2020). Bagi memastikan proses 
pengumpulan data yang lebih sistematik dan mudah diakses, soal selidik ini diedarkan secara dalam talian 
menggunakan Google Form. Soal selidik tersebut mengandungi soalan berstruktur berdasarkan skala Likert lima 
mata bagi mengukur tahap motivasi ekstrinsik dalam kalangan responden. Analisis data menggunakan perisian 
SPSS versi 27 untuk menentukan skor min dan sisihan piawai bagi mengenal pasti faktor motivasi ekstrinsik 
yang mempengaruhi pengekalan kerja dalam kalangan graduan. Selain itu, ujian korelasi Pearson atau Spearman 
Rho digunakan untuk mengukur hubungan antara tempoh perkhidmatan dan faktor motivasi ekstrinsik yang 
paling dominan. Melalui kaedah ini, kajian dapat memberikan dapatan yang lebih sahih dalam memahami 
faktor-faktor yang mendorong graduan untuk kekal bekerja dalam industri hospitaliti. Keseluruhannya, 
metodologi kajian ini direka secara sistematik bagi memastikan ketepatan data dan kebolehpercayaan dapatan 
kajian yang diperoleh. 

4. Analisis Dapatan Kajian 

Analisis ini dilakukan  adalah bagi menjawab persoalan kajian iaitu : 
1. Apakah faktor motivasi ekstrinsik dalam kalangan graduan bagi pengekalan kerja di kolej vokasional ? 
2. Apakah faktor motivasi ekstrinsik yang paling dominan dalam kalangan graduan bagi pengekalan kerja 

di kolej vokasional ? 
3. Adakah terdapat hubungan diantara tempoh perkhidmatan dengan faktor motivasi ekstrinsik yang 

paling dominan? 
 

Jadual 4.1 dipaparkan bagi menjawab persoalan pertama dan persoalan kedua menunjukkan kedudukan 
keempat-empat faktor motivasi ekstrinsik dengan skor min secara keseluruhan berada pada tahap tinggi. Hasil 
analisis kajian mendapati bahawa faktor persekitaran kerja mencatatkan skor min tertinggi berbanding faktor 
lain seperti rakan kerja, pengiktirafan, serta gaji dan faedah. Dapatan ini menunjukkan bahawa persekitaran 
kerja merupakan faktor motivasi ekstrinsik yang paling dominan dengan nilai skor min (M=4.79, SP=.29) diikuti 
oleh faktor rakan kerja yang berada di kedudukan kedua tertinggi (M=4.75, SP=.03). Seterusnya, faktor 
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pengiktirafan berada di kedudukan ketiga dengan skor min (M=4.61, SP=.36) manakala faktor gaji dan faedah 
mencatatkan skor min paling rendah iaitu (M=4.33, SP=.49).  

Jadual 4.1 Kedudukan Skor Min Bagi Faktor Motivasi Ekstrinsik 

Bil Item Min SP Interpretasi 
Skor Min 

1 Persekitaran Kerja 4.79 .29 Tinggi 

2 Rakan Kerja 4.75 .03 Tinggi 

3 Pengiktirafan 4.61 .36 Tinggi 

4 Gaji Dan Faedah 4.33 .49 Tinggi 

 
Bagi menjawab persoalan ketiga, hasil analisis kajian mendapati nilai korelasi (r = 0.69) menunjukkan 

terdapat hubungan yang sederhana antara kedua-dua pembolehubah ini. Nilai r ini menunjukkan bahawa 
terdapat hubungan positif antara faktor motivasi ekstrinsik persekitaran kerja dengan tempoh perkhidmatan. 
Ini bermakna, pekerja yang berpuas hati dengan persekitaran kerja cenderung untuk kekal lebih lama dalam 
industri ini. Manakala aras signifikan, (p = .46) menunjukkan bahawa hubungan antara persekitaran kerja dan 
tempoh perkhidmatan adalah tidak signifikan kerana nilai p > 0.05. Ini bermakna walaupun ada hubungan 
positif antara kedua-dua faktor, hubungan tersebut tidak cukup kuat untuk menunjukkan bahawa persekitaran 
kerja secara langsung mempengaruhi tempoh masa pekerja berada dalam industri hospitaliti. Secara 
keseluruhan, ujian statistik menunjukkan bahawa hipotesis null tidak dapat ditolak. Jadual 4.3 dibawah 
menunjukkan hasil ujian kolerasi pearson yang dijalankan antara tahap motivasi ekstrinsik persekitaran kerja 
dan tempoh perkhidmatan dengan dengan lebih jelas.  

 
Jadual 4.2 Hubungan Diantara Tempoh Perkhidmatan Dengan 

             Faktor Motivasi Ekstrinsik Persekitaran Kerja 

Pembolehubah  Faktor Motivasi Ekstrinsik Persekitaran Kerja 

Tempoh Perkhidmatan Nilai r Aras Signifikan,p 

 0.69 .46 

 

5. Perbincangan 

Berdasarkan empat hasil dapatan kajian faktor motivasi ekstrinsik dalam persekitaran kerja secara 
keseluruhannya berada pada tahap tertinggi. Ini menunjukkan bahawa aspek persekitaran kerja memainkan 
peranan penting dalam meningkatkan motivasi graduan Seni Kulinari serta Bakeri dan Pastri di industri 
hospitaliti. Menurut Salleh et al. (2021), penyediaan kemudahan ibadah yang selesa bukan sahaja meningkatkan 
kesejahteraan mental dan emosi pekerja Muslim tetapi juga memberi kesan positif terhadap prestasi kerja 
mereka. Surau yang selesa menyediakan ruang kondusif bagi pekerja untuk menunaikan solat dengan tenang 
tanpa gangguan. Selain itu, faktor motivasi ekstrinsik kedua tertinggi ialah rakan kerja. Dapatan ini 
mencerminkan bahawa sokongan sosial daripada rakan sekerja memainkan peranan penting dalam memotivasi 
pekerja untuk terus kekal dalam organisasi. Kajian oleh Halim dan Zain (2020) turut mendapati bahawa 
sokongan rakan sekerja bukan sahaja meningkatkan motivasi pekerja tetapi juga kepuasan kerja mereka. 
Tambahan pula, sokongan sosial yang positif dapat memperkukuh hubungan antara pekerja serta meningkatkan 
komitmen mereka terhadap organisasi. Rahman et al. (2021) juga menyatakan bahawa hubungan baik dalam 
kalangan rakan sekerja dapat meningkatkan semangat kesatuan dalam organisasi, sekali gus mengurangkan 
kadar pusing ganti pekerja.  

Seterusnya, ketiga tertinggi ialah faktor motivasi ekstrinsik bagi pengiktirafan. Dapatan kajian menunjukkan 
bahawa pekerja menghargai pengiktirafan yang diberikan, terutamanya dalam bentuk kenaikan pangkat yang 
adil dan sejajar dengan pencapaian mereka. Kajian oleh Halim dan Zain (2020) mendapati bahawa pengiktirafan 
dalam bentuk kenaikan pangkat dapat meningkatkan kepuasan kerja pekerja serta memberi dorongan untuk 
mereka meningkatkan prestasi. Ng dan Eby (2021) turut menyokong bahawa kenaikan pangkat sebagai bentuk 
pengiktirafan memberi kesan positif terhadap motivasi pekerja dan komitmen mereka terhadap organisasi. 
Begitu juga dengan kajian oleh Chen et al. (2019), yang menunjukkan bahawa pengiktirafan melalui kenaikan 
pangkat dapat mengurangkan kadar pusing ganti pekerja serta meningkatkan kestabilan dalam organisasi. 
Sementara itu, faktor motivasi ekstrinsik berkaitan gaji dan faedah mencatatkan kedudukan paling rendah.. Hal 
ini sejajar dengan kajian oleh Yuniarti et al. (2021) yang menyatakan bahawa pemberian gaji yang setimpal 
dengan prestasi dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, serta mendorong pekerja untuk terus kekal 
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dalam organisasi. Kusuma (2020) juga mendapati bahawa gaji yang mencukupi dan sesuai dengan harapan 
pekerja dapat meningkatkan motivasi kerja dan produktiviti mereka. Penyelidikan oleh Irfaniya (2020) turut 
menunjukkan bahawa pemberian gaji secara adil berdasarkan prestasi mampu meningkatkan motivasi dan 
prestasi kerja. 

Dapatan kajian juga menunjukkan bahawa faktor paling dominan dalam mengekalkan graduan dalam 
industri hospitaliti ialah persekitaran kerja. Ahmad dan Zulkifli (2022) menyatakan bahawa persekitaran kerja 
yang menarik membantu dalam penyampaian perkhidmatan yang berkualiti, mewujudkan penggunaan ruang 
yang optimum, serta memastikan tempat kerja kekal kemas dan selamat. Selain itu, persekitaran kerja yang 
positif juga dapat meningkatkan produktiviti dan kualiti kerja. Kajian terdahulu turut menyatakan pelbagai 
manfaat apabila persekitaran kerja yang baik dikekalkan (Samad et al., 2020). Antaranya, pekerja yang bahagia 
dan bekerja dalam persekitaran yang positif lebih cenderung untuk terlibat secara aktif serta menunjukkan 
prestasi kerja yang lebih baik. Selain itu, tempat kerja yang kondusif dapat mengurangkan kadar ketidakhadiran 
serta kecenderungan pekerja untuk berhenti kerja (Zainudin & Muhamad, 2021), sekali gus mengurangkan kos 
perolehan dan latihan pekerja baharu (Kamarudin & Taat, 2020). Tambahan pula, suasana tempat kerja yang 
positif membantu mengurangkan tekanan dalam kalangan pekerja dan seterusnya menyumbang kepada 
penurunan kos penjagaan kesihatan (Putri et al., 2020). 

Persoalan kajian ketiga merujuk kepada hubungan antara tempoh perkhidmatan dengan faktor motivasi 
ekstrinsik yang paling dominan dalam industri hospitaliti. Dapatan kajian menunjukkan bahawa hubungan ini 
berada pada tahap sederhana. Ini bermakna, walaupun faktor motivasi ekstrinsik diiktiraf sebagai signifikan 
dalam pengekalan pekerja, terdapat juga faktor lain yang turut mempengaruhi tempoh perkhidmatan mereka. 
Setiap individu mempunyai keutamaan dan keperluan yang berbeza. Pekerja dalam industri hospitaliti mungkin 
mempunyai pelbagai alasan untuk kekal atau meninggalkan pekerjaan mereka. Sebahagian daripada mereka 
lebih menumpukan kepada faktor kewangan seperti gaji yang tinggi dan faedah lain, manakala sebahagian lagi 
lebih mengutamakan kesejahteraan mental dan fizikal yang diperoleh daripada persekitaran kerja yang kondusif 
(Aufa, 2023). 

6. Penutup 

Kajian ini dijalankan untuk mengkaji faktor-faktor motivasi ekstrinsik yang mempengaruhi pengekalan kerja 
dalam kalangan graduan hospitaliti. Sejajar dengan objektif kajian, Soalan kaji selidik telah diedarkan kepada 
graduan yang bekerja di seluruh Malaysia untuk mengkaji tahap dan hubungan faktor-faktor yang dikenal pasti 
mempengaruhi pengekalan kerja. Selain itu, literatur telah dilakukan untuk mengenal pasti teori yang 
bersesuaian dengan kajian bagi mengkaji pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap pengekalan kerja. Berdasarkan 
tinjauan penyelidikan tiga persoalan kajian telah dirumuskan dan dijawab. Hasil analisis menunjukkan bahawa 
terdapat hubungan signifikan antara motivasi ekstrinsik dan pengekalan kerja. Kajian ini  turut mengenal pasti 
tiga implikasi utama, iaitu graduan hospitaliti, institusi pendidikan, dan organisasi. 
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