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ABSTRAK 

 

 

Kajian ini mengkaji hubungan di antara faktor penentu kepuasan kerja dengan kepuasan kerja 

di kalangan jururawat di sebuah hospital awam di Pantai Timur Semenanjung Malaysia. 

Faktor penentu kepuasan kerja terdiri dari peluang kenaikan pangkat, bantuan rakan sekerja 

dan penyeliaan. Responden terdiri daripada 135 orang jururawat. Data dikutip menggunakan 

borang soal selidik secara bersemuka. Hasil analisis deskriptif mendapati peluang kenaikan 

pangkat dan bantuan rakan sekerja berada ditahap tinggi manakala penyeliaan dan kepuasan 

kerja berada di tahap sederhana. Analisa korelasi menunjukkan terdapat hubungan positif 

yang signifikan diantara peluang kenaikan pangkat, bantuan rakan sekerja dan penyeliaan 

dengan kepuasan kerja. Penemuan kajian ini dapat membantu pihak hospital secara khusus, 

penyelia dan pihak hospital khususnya dan secara umum kerajaan, memahami faktor-faktor 

penting yang mempengaruhi kepuasan kerja jururawat dan seterusnya meningkatkan prestasi 

kerja jururawat dan menjadikan pengurusan kerja lebih berkualiti dan efektif. 

 

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Kenaikan Pangkat, Rakan Sekerja, Penyeliaan, Jururawat  

 

 

PENDAHULUAN 

 

Seringkali kualiti perkhidmatan jururawat di hospital kerajaan Malaysia dipersoalkan. 

Terdapat kajian terdahulu yan mengaitkan kualiti hasil kerja dari pekerja bergantung kepada 

tahap kepuasan mereka kepada organisasi yang mereka berkhidmat (Adam, 1965).  

Kepuasan kerja penting bukan sahaja bagi jururawat malah semua pekerja. Kepuasan 

kerja adalah satu tahap dimana individu itu merasa gembira atau puas hati dengan suasana 

kerja yang sedia ada dan boleh dianggap sebagai hasil daripada pengakuan pekerja sejauh 

mana individu dapat menyalurkan kebolehan, minat dan nilai kepada saluran yang 

menimbulkan rasa puas hati di dalam pekerjaannya di samping boleh menjalankan peranan 

secara berkesan, (Khamlud, 2013).  

Kepuasan kerja boleh meningkatkan produktiviti dan keuntungan organisasi oleh 

Cranny, Smith & Stone (1992). Kepuasan kerja juga boleh mendatangkan emosi yang selesa 

atau positif yang terhasil daripada penaksiran terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja 

Locke (1976). Apabila seseorang itu berpuas hati dengan pekerjaan mereka cenderung untuk 

melakukan yang lebih baik. Hal ini kerana mereka merasa diri mereka dihargai dan akan 

menyumbang lebih kepada organisasi yang mereka berkhidmat. Herzberg, Mcusner & 

Snyderman (1993). 

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Persetujuan dan juga 

sokongan yang diperolehi daripada berinteraksi dengan rakan sekerja akan memberi kesan 

terhadap motivasi dan juga meningkatkan tahap kepuasan kerja jika setiap pekerja 
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mempunyai nilai-nilai yang sama menurut (Katz, 1964). Seterusnya, pemimpin atau penyelia 

perlu memberi perhatian kepada aspek kepimpinan dan bimbingan supaya dapat memberi 

kesan kepada prestasi pekerja (Boiman et al., 2013). Hal ini untuk meningkatkan kepuasan 

kerja pekerja. 

Ganjaran jua merupakan faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja. Dua jenis 

ganjaran telah di cadangkan iaitu ganjaran dalaman dan ganjaran luaran. Ganjaran dalaman 

meliputi pencapaian, pengiktirafan, kenaikan pangkat (Juliansyah, 2013). Tindakan atau 

kegiatan yang wujud dalam organisasi ini akan membawa kepada impak positif kepada 

intelektual, emosi dan keselesaan fizikal pekerja, Herzberg et al. (1959). Bekerja dalam 

kumpulan akan mewujudkan tingkah laku kumpulan, tahap produktiviti dan juga corak kerja 

(Yun et al, 2013). Manakala ganjaran luaran terdiri maklumbalas dari pelanggan.  

Kajian ini ingin melihat kepada tiga faktor sahaja iaitu kenaikan pangkat, rakan 

sekerja, dan penyeliaan dan hubungannya dengan kepuasan kerja. Persoalan kajian ini ialah 

sejauhmana hubungan antara faktor kenaikan pangkat, rakan sekerja, dan penyeliaan dengan 

kepuasan kerja dalam kalangan jururawat hospital kerajaan di Malaysia.  

 

 

KAJIAN LITERATUR  

 

Terdapat pelbagai faktor yang boleh menyumbang kepada kepuasan kerja dalam kalangan 

pekerja termasuk gaji, persekitaran kerja, peluang kenaikan pangkat, penyeliaan dan rakan 

pekerja (Juliansyah, 2013; Badeni, 2013; Gibson, 1995). Tetapi kajian ini di lakukan dengan 

lebih berfokus kepada tiga faktor utama iaitu peluang kenaikan pangkat, rakan sekerja dan 

penyeliaan/ketua.  

 

Peluang Kenaikan Pangkat 

 

Kenaikan pangkat boleh didefinisikan sebagai kemajuan pangkat atau kedudukan pekerja 

dalam sistem hierarki organisasi dan ianya boleh menjadi ganjaran pekerja untuk prestasi 

yang baik, iaitu penilaian positif, namun, sebelum sebuah syarikat menaikkan pangkat 

pekerja ke kedudukan tertentu ia memastikan bahawa orang itu dapat mengendalikan 

tanggungjawab tambahan dengan menyaring pekerja dengan wawancara dan ujian dan 

memberi mereka latihan atau pengalaman kerja (Cranny et.al 1992). Kenaikan pangkat juga 

melibatkan kemajuan dari segi penunjukan, gaji dan faedah, dan dalam sesetengah organisasi, 

jenis aktiviti pekerjaan mungkin berubah banyak (Cranny et.al 1992).   

Kenaikan pangkat adalah sebuah penghargaan daripada organisasi kepada individu 

yang membantu mereka mencapai sasaran yang di sasarkan atau mencapai sesuatu yang 

boleh menaikkan nama syarikat atau membawa naik nama organisasi kepada pasaran yang 

lebih besar supaya dikenali. Individu akan merasakan diri mereka di hargai dan sumbangan 

yang di berikan setanding dengan faedah yang diperolehi. (Jahan, 2013). Oleh itu, individu 

tersebut akan lebih bersemangat dan bermotivasi untuk melakukan tugasan seterusnya. 

Umumnya, kenaikan pangkat sangat penting dalam mengekalkan seorang pekerja itu selalu 

seronok bekerja dan seterusnya kadar kepuasan kerjanya tinggi (Dunn & Stephens, 1972). 

Kajian yang telah dijalankan oleh Juliansyah (2013), peluang kenaikan pangkat 

berdasarkan kelayakan dan penilaian yang jujur dan adil akan melahirkan kepuasan kerja. 

Beliau juga berkata, sistem kenaikkan pangkat yang adil dan jujur mendorong pekerja untuk 

meningkatkan prestasi yang baik, bekerja mengikut apa yang diharapkan ketua mereka dan 

pekerja mempunyai peluang yang sama untuk menduduki jawatan yang lebih tinggi dan 

pekerja yang layak dan memenuhi kriteria berhak untuk mendapatkan kenaikan pangkat.  
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Ini jua bersamaan dengan hasil kajian Van Fleet (2010) yang menyatakan manusia 

lebih cenderung bersikap biasa sahaja dalam menghadapi sesuatu tugas dalam organisasi 

tetapi apabila mereka menerima beberapa ganjaran seperti kenaikan pangkat, kenaikan upah, 

pujian dan lain-lain bentuk penghargaan keadaan akan segera berubah. Mereka akan 

menunjukkan tahap kepuasan kerja yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasinya. 

Sebaliknya, mereka yang tidak mendapat ganjaran akan menggambarkan tahap kepuasan 

yang rendah.  

Kajian oleh Khamlud (2013) juga menyokong hasil kajian Juliansyah (2013) dan Van 

Fleet (2010) yang menambah bahawa sistem kenaikan pangkat yang adil dan jujur 

mendorong pekerja untuk meningkatkan prestasi yang baik. 

Secara kesimpulan, berdasarkan hasil kajian Khamlud (2013), Juliansyah (2013) dan 

Van Fleet (2010) yang mendapati semakin tinggi peluang kenaikan pangkat maka semakin 

tinggi kepuasan kerja. Ini membawa kepada Hipotesis 1: 

H1: Peluang kenaikan pangkat berhubungan secara positif dengan kepuasan kerja.  

Kajian ini menjangkakan semakin tinggi peluang kenaikan pangkat di kalangan 

jururawat maka semakin tinggi kepuasan kerja mereka. Selain dari peluang kenaikan pangkat, 

kajian ini juga menjangkakan pengaruh rakan sekerja juga mempengaruhi kepuasan kerja 

jururawat. 

 

Pengaruh Rakan Sekerja 

 

Rakan sekerja merupakan individu atau kumpulan individu yang bekerja bersama-sama di 

dalam sesuatu organisasi sama ada pada tahap profesional yang sama atau pihak atasan, 

mahupun bawahan mengikut struktur hierarki di dalam organisasi itu (Locke, 1976).   

Edward dan Edward (1992) menyatakan bahawa rakan sekerja berpotensi untuk memberi 

kesan luar biasa yang lazim di tempat kerja.  

Pengaruh rakan sekerja merupakan faktor utama dalam kepuasan kerja pekerja dalam 

organisasi (Padilla Vellez, 1993). Impak daripada rakan sekerja boleh memberi kesan yang 

positif mahupun negatif kepada individu bergantung kepada layanan yang di perolehi, 

(Kruieger & Fred, 2007).  Terdapat pelbagai pendapat daripada pengkaji terdahulu mengenai 

hubungan kepuasan kerja dengan rakan sekerja. 

Nasihat yang di terima oleh rakan sekerja mungkin boleh menjadi pendorong atau 

semangat kepadanya untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi seperti yang diunjurkan 

oleh Johari (2013) yang juga mendapati rakan sekerja merupakan faktor utama yang 

memberikan kepuasan kerja setiap individu yang bekerja. 

Kepuasan rakan sekerja merupakan rasa pekerja tentang rakan sekerja, termasuk 

kecerdasan, tanggung jawab, suka menolong, ramah dan begitu pula sebaliknya, suka gosip, 

dan tidak menyenangkan, yang berkaitan dengan penyelianya dan pegawai yang lain 

(Juliansyah, 2013). Rakan sekerja menjadi faktor dalaman yang membantu meningkatkan 

atau mengurangkan kadar tahap kepuasan kerja dalam diri pekerja. Ia boleh membantu dari 

sudut hubungan, interaksi dan berkongsi pendapat atau apa sahaja. Bekerja dalam kumpulan 

akan mewujudkan tingkah laku kumpulan, tahap produktiviti dan juga corak kerja, namun, 

pergaulan dengan rakan sekerja juga akan memberikan tahap kepuasan kerja kepada pekerja.  

Berdasarkan kajian lepas, Johari (2013) dan Juliansyah (2013) yang menyatakan 

bahawa rakan sekerja memainkan peranan penting dalam kepuasan kerja. Semakin baik rakan 

sekerja semakin tinggi kepuasan kerja dan sebaliknya. Ini membawa kepada hipotesis kedua: 

H2: Rakan sekerja berhubungan secara positif dengan kepuasan kerja.  

Kajian ini menjangkakan semakin tinggi pengaruh rakan sekerja di kalangan 

jururawat maka semakin tinggi kepuasan kerja mereka. Selain dari peluang kenaikan pangkat 
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dan pengaruh rakan sekerja, kajian ini juga menjangkakan penyeliaan juga mempengaruhi 

kepuasan kerja jururawat. 

 

Penyeliaan 

 

Fleishman (2009) mendefinisikan penyeliaan sebagai tindakan, proses, atau pekerjaan 

pengawasan, terutamanya, memerhatikan dan mengarahkan kritikal (seperti aktiviti atau 

tindakan) dan pengawasan juga adalah tindakan atau fungsi mengawasi sesuatu atau 

seseorang. Seseorang yang melakukan penyeliaan adalah "penyelia", tetapi tidak selalu 

memiliki gelar penyelia formal.  

Penyelia biasanya bertanggungjawab atas kemajuan dan produktiviti laporan langsung 

mereka dalam organisasi dan pengawasan juga selalunya merangkumi kemahiran pengurusan 

asas (membuat keputusan, menyelesaikan masalah, merancang, mendisiplinkan dan 

menumpukan pengurusan), menganjurkan pasukan, memperhatikan keperluan dan merangka 

peranan pekerjaan baru dalam kumpulan, menyewa pekerja baru, melatih pekerja baru, 

pengurusan prestasi pekerja (menetapkan matlamat, memerhatikan dan memberi maklum 

balas) (Locke, 1969). 

Penyeliaan merupakan faktor dalam kepuasan kerja pekerja dalam organisasi seperti 

yang dicadangkan oleh Jahan (2013) yang menyatakan penyeliaan di tempat kerja juga 

menjadi faktor penyumbang kepada tahap kepuasan kerja dalam kalangan jururawat malah 

tingkah laku penyelia atau orang berjawatan lebih tinggi akan memberi kesan kepada pekerja 

yang berjawatan lebih rendah. Menurut kajian (Simon, 1947), pekerja akan mematuhi arahan 

orang yang berjawatan lebih tinggi darinya selagi arahan tersebut dirasakan munasabah untuk 

dituruti dan pekerja juga akan akur dengan arahan penyelia sekiranya arahan yang di terima 

adalah mencakupi lingkaran tugas mereka dan rasa hormat kepada pekerja kepada penyelia 

sebagai ketua mereka. 

Penyelia mempunyai kuasa untuk memberikan ganjaran kepada pekerja yang baik dan 

memberi teguran yang atau denda kepada pekerja yang melakukan kesalahan (Ruky, 2002). 

Jika orang bawahan membuat kesilapan dalam tugas atau berkenaan disiplin, maka 

kepimpinan mempunyai kuasa untuk memaksa pihak atasan untuk memberikan hukuman 

sebagai satu cara untuk mengawal kelakuan pekerja. Sebaliknya, jika prestasi pekerja 

bawahannya baik, maka pemimpin perlu memberi ganjaran atau imbuhan kepada pekerja 

mereka. 

Salah satu punca ketidakpuasan pekerja ialah hubungan penyeliaan dan bawahan yang 

lemah (Firchman, 1998). Setiap individu mempunyai keperluan sosial, iaitu keinginan untuk 

dihormati dan diterima sebagai sebahagian daripada organisasi. Pengawasan yang berkesan 

akan dapat menjana keseronokan, keyakinan, dan semangat dalam melakukan kerja, dan 

memupuk suasana kerjasama dan kepercayaan. 

Badeni (2013) menambah kepuasan dari segi penyeliaan adalah cerminan terhadap 

keunggulan pekerja, kesopanan dan komunikasi. Perlakuan yang memberikan kesan ke atas 

kepuasan kerja ialah sikap penyelia seperti bertimbangrasa, tidak berat sebelah, adil, saksama 

dan sebagainya (Fleishman & Harris, 2009). Apabila penyelia memberikan tunjuk ajar atau 

arahan yang jelas maka pekerja akan menerima dan dapat menyiapka arahan atau tugasan 

yang di berikan dengan sempurna. 

Berdasarkan kajian lepas seperti Jahan (2013), Badeni (2013) dan Fleishman dan 

Harris,(2009) menunjukkan semakin tinggi atau baik penyeliaan maka semakin tinggi 

kepuasan kerja. Ini membawa kepada hipotesis ketiga: 

H3: Rakan sekerja berhubungan secara positif dengan kepuasan kerja.  

Kajian ini menjangkakan semakin tinggi penyeliaan di kalangan jururawat maka 

semakin tinggi kepuasan kerja mereka.  
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METODOLOGI 

  

Kajian ini merupakan kajian kuantitatif yang menggunakan borang soal selidik dalam kutipan 

data. Sampel kajian terdiri dari jururawat yang bertugas di salah sebuah hospital kerajaan di 

Pantai Timur, Semenanjung Malaysia. Jumlah jururawat yang bertugas di hospital berkenaan 

adalah seramai 260 orang. Dengan menggunakan panduan penentuan saiz sampel oleh 

Krejcie dan Morgan (2015), kajian ini memilih seramai 152 orang jururawat sebagai sampel 

kajian. Edaran borang soal selidik sebanyak 152 adalah secara rawak dan bersemuka dan 

dikutip kembali sesudah selesai. Daripada 152 yang diedar cuma 135 yang dapat kembali 

iaitu sebanyak 90%. Kesemua borang soal selidik yang kembali boleh digunakan. 

Analisis kebolehpercayaan bagi semua pembolehubah kajian boleh dirujuk pada 

Jadual 1 di bawah. Berdasarkan Jadual 1, nilai Cronbach Alpha kesemua pembolehubah 

untuk kesemua faktor adalah berada pada tahap paling tinggi dan memuaskan. Maka dapatlah 

disimpulkan disini bahawa soalan yang di kemukakan boleh dipercayai dan ianya boleh di 

fahami oleh responden kajian. 

 

Jadual 1: Analisis Kebolehpercayaan 

 

 Pembolehubah  Cronbach Alpha 

1. Kenaikan Pangkat 0.907 

2. Rakan Sekerja 0.891 

3. Penyeliaan 0.852 

4. Kepuasan Kerja 0.921 

 

 

HASIL KAJIAN EMPIRIKAL  

 

Hasil kajian empirikal dibahagikan kepada 3 analisis iaitu analisis demografi, analisis 

deskriptif pembolehubah kajian dan analisis korelasi untuk pengujian hipotesis kajian. 

 

Analisis Demografi 

 

Analisis demografi dalam kajian ini terdiri daripada umur, jantina, status perkahwinan dan 

tahun perkhidmatan. Berikut adalah Jadual 2 yang menunjukkan maklumat demografi 

berkaitan responden yang terlibat dalam kajian ini. 
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Jadual 2: Analisis Demografi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil kajian menunjukkan kesemua responden dari kalangan jururawat adalah 

berjantina perempuan. Hal ini kerana jumlah jururawat lelaki di sesebuah hospital adalah 

sangat terhad. Perkara ini di buktikan dengan paparan di akhbar Utusan Online yang 

menerangkan lebih ramai jururawat lelaki diperlukan. Dari segi etnik pula, majoriti terdiri 

daripada etnik Melayu iaitu seramai 99 (73.3%) responden. Ini diikuti etnik Cina iaitu 

seramai 21 orang (15.6%) dan  yang paling minima ialah etnik India 15 orang (11.1%). Dari 

segi status perkahwinan, seramai 76 orang responden sudah berkahwin iaitu 56.3% peratus 

manakala 51 orang lagi adalah masih belum berkahwin iaitu sebanyak 37.8%. Selebihnya, 

seramai 8 orang berstatus janda iaitu 5.9%. Majoriti umur responden kajian adalah dalam 

lingkungan 26 hingga 30 berjumlah seramai 66 orang (48.9%). Majoriti responden kajian 

adalah berjawatan U29 pula sebanyak 77.8 peratus iaitu 105 orang.  

Dari segi tahun perkhidmatan, majoriti responden kajian telah berkhidmat selama 6 

hingga 10 tahun iaitu sebanyak 40.7 peratus iaitu 55 orang. Dari segi gaji, jururawat yang 

bergaji antara RM 1500-2000 adalah seramai 7 orang iaitu 5.1%. Bagi jururawat yang bekerja 

dengan gaji RM 2001-2500 adalah seramai 35 orang iaitu 25.9%. Gaji RM 2501-3000 adalah 

seramai 41 orang iaitu 30.4%. Seterusnya, jururawat yang bergaji RM 3001-3500 adalah 

seramai 38 orang iaitu 28.1%. Akhir sekali, jururawat yang menerima gaji sebanyak RM 

3501 dan keatas adalah seramai 14 orang iaitu 10.5%. 

Demografi Ciri 

Responden 

Jumlah Peratus 

(%) 

Jantina Perempuan 135 100 

 Lelaki - - 

Etnik Melayu 99 73.3 

 Cina 21 15.6 

 India 15 11.1 

Status Berkahwin 76 56.3 

 Belum Berkahwin 51 37.8 

 Duda/Janda 8 5.9 

Umur 20-25 tahun 30 22.2 

 26-30 tahun 66 48.9 

 31-35 tahun 32 23.7 

 36-40 tahun 7 5.2 

 41-45 tahun keatas - - 

Jawatan U18 5 3.7 

 U29 105 77.8 

 U32 25 18.5 

 U36 - - 

 U42 - - 

Tahun 

Berkhidmat 

di HSNZ 

Bawah 1 tahun 30 22.2 

1 hingga 5 tahun 37 27.4 

6 hingga 10 tahun 55 40.7 

Lebih 10 tahun 13 9.7 

Gaji RM1500-2000 7 5.1 

 RM2001-2500 35 25.9 

 RM2501-3000 41 30.4 

 RM3001-3500 38 28.1 
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Analisis Nilai Purata Pembolehubah Kajian 

 

Nilai purata menerangkan tentang kecenderungan setiap pembolehubah bersandar dan 

pembolehubah tidak bersandar (Mohd Najib, 2003). Jadual di bawah menunjukkan analisa 

pengelasan bagi nilai purata dan tahap penilaiannya. 

Jadual 3 menunjukkan tahap kepuasan kerja, peluang kenaikan pangkat, pengaruh 

rakan sekerja dan penyeliaan.  

Jadual 3: Analisa Nilai Purata Pembolehubah 

 Nilai Purata 

Kenaikan Pangkat 3.68 

Rakan Sekerja 3.75 

Penyeliaan 3.53 

Kepuasan Kerja 3.32 

Jadual 3 menunjukkan nilai purata keseluruhan kajian bagi kepuasan kerja, kenaikan 

pangkat, rakan sekerja dan penyeliaan. Hasil analisis menunjukkan bahawa pembolehubah 

bersandar mempunyai nilai purata yang sederhana iaitu 3.32. Sementara itu, bagi nilai purata 

bagi pembolehubah-pembolehubah tidak bersandar iaitu kenaikan pangkat 3.68 (tinggi), 

rakan sekerja 3.75 (tinggi), dan penyeliaan adalah sebanyak 3.53 iaitu berada pada tahap 

sederhana. 

 

Analisis Korelasi 

 

Penggunaan analisis ini adalah bertujuan untuk mengkaji hubungan antara dua pembolehubah 

bersandar dengan pembolehubah tidak bersandar. Pengujian Hipotesis 1 hingga 4 

menggunakan kaedah korelasi Pearson. Jadual 4 menunjukkan hasil analisa korelasi. 

Jadual 4: Analisis Korelasi 

Correlations 

 Kenaik

an 

Pangkat 

Rakan 

Sekerja 

Penyeliaa

n 

Kepuasa

n Kerja 

Kenaikan Pangkat Pearson 

Correlation 

1 .601** .548** .651** 

Sig. (2-tailed)  .002 .000 .001 

N 135 135 135 135 

Rakan Sekerja Pearson 

Correlation 

.601** 1 .436** .471** 

Sig. (2-tailed) .002  .012 .003 

N 135 135 135 135 

Penyeliaan Pearson 

Correlation 

.548** .436** 1 .698** 

Sig. (2-tailed) .000 .012  .000 

N 135 135 135 135 

Kepuasan Kerja Pearson 

Correlation 

.651** .471** .698** 1 

Sig. (2-tailed) .001 .003 .000  

N 135 135 135 135 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Hipotesis 1 menjangkakan terdapat hubungan positif antara kenaikan pangkat dengan 

kepuasan kerja. Jadual 4 menunjukkan bahawa nilai P (0.01) < α (0.05). Oleh itu, H1 

diterima. Maka dapat dirumuskan bahwa H1 diterima iaitu terdapat hubungan positif yang 

signifikan diantara kenaikan pangkat dengan kepuasan kerja. Peluang kenaikan pangkat 

berdasarkan kelayakan dan penilaian yang jujur dan adil akan melahirkan kepuasan kerja. 

Sistem kenaikan pangkat yang adil dan jujur mendorong pekerja untuk meningkatkan prestasi 

yang baik, bekerja mengikut apa yang diharapkan ketua mereka dan pekerja mempunyai 

peluang yang sama untuk menduduki jawatan yang lebih tinggi (Juliansyah, 2013).   

Hipotesis 2 menjangkakan terdapat hubungan antara rakan sekerja dan kepuasan 

kerja. Jadual 4 menunjukkan bahawa nilai P (0.03) < α (0.05). Oleh itu, H2 diterima. Hasil 

kajian ini disokong oleh hasil kajian Johari (2013) yang juga mendapati bahawa secara 

keseluruhannya, aspek rakan sekerja merupakan faktor utama yang memberikan kepuasan 

kerja setiap individu yang bekerja. 

Hipotesis 3 menjangkakan terdapat hubungan antara penyeliaan dan kepuasan kerja. 

Jadual 4 menunjukkan bahawa nilai P (0.00) < α (0.05). Oleh itu, H3 diterima. Maka dapat 

dirumuskan bahwa H3 diterima iaitu terdapat hubungan positif yang signifikan diantara 

kenaikan pangkat dengan kepuasan kerja. Menurut Lindsay (2001), penyeliaan adalah konsep 

yang diterima secara meluas dan diterima dalam pelbagai sektor pekerjaan dan bukti kajian 

lepas juga menunjukkan bahawa penyeliaan ini diundi tinggi dalam mempengaruhi kepuasan 

kerja. 

Menurut Ruky (2002) pula, jika orang bawahan membuat kesilapan dalam tugas atau 

berkenaan disiplin, maka kepimpinan mempunyai kuasa untuk memaksa pihak atasan untuk 

memberikan hukuman sebagai satu cara untuk mengawal kelakuan pekerja. Sebaliknya, jika 

prestasi pekerja bawahannya baik, maka pemimpin perlu memberi ganjaran atau imbuhan 

kepada pekerja mereka. Badeni (2013) mempunyai pendapat bahawa kepuasan penyeliaan 

adalah cerminan keunggulan pekerja, kesopanan dan komunikasi. Jadual 5 menunjukkan 

jadual analisa ringkasan kajian. 

 

Jadual 5: Jadual Analisa Ringkasan Kajian 

Hipotesis Hasil Kajian Kajian Lepas 

H1: Peluang Kenaikan pangkat 

mempunyai hubungan dengan 

kepuasan kerja  

Hasil kajian 

mendapati bahawa 

ianya signifikan. 

Disokong. 

Kajian ini sama dan 

disokong oleh Juliansyah 

(2013).   

H2: Pengaruh rakan sekerja 

mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan kepuasan kerja 

jururawat di HSNZ. 

Hasil kajian 

mendapati bahawa 

ianya signifikan. 

Disokong. 

Kajian ini sama dan 

disokong oleh Johari 

(2013). 

H3: Penyeliaan mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan 

kepuasan kerja jururawat di HSNZ. 

Hasil kajian 

mendapati bahawa 

ianya signifikan. 

Disokong. 

Kajian ini sama dan 

disokong oleh Badeni 

(2013). 

 

 

KESIMPULAN 

  

Secara keseluruhan, hasil kajian ini menunjukkan bahawa faktor kenaikan pangkat, rakan 

sekerja dan penyeliaan memberi pengaruh kepada kepuasan kerja pekerja dalam sesebuah 

organisasi. Selain itu, tahap kesemua pembolehubah adalah sederhana bagi responden kajian 
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ini meliputi jururawat di sebuah hospital kerajaan Malaysia. Hasil kajian ini menunjukkan 

tahap yang tidak membimbangkan namun kerajaan perlu mengawal faktor kenaikan pangkat, 

rakan sekerja dan penyeliaan bagi meningkatkan kepuasan kerja jururawat. Peningkatan 

kepuasan kerja jururawat dijangka dapat meningkatkan lagi kualiti kerja dan prestasi kerja. 

Pemimpin atau penyelia juga perlu memberi perhatian kepada aspek kepimpinan dan 

bimbingan supaya dapat memberi kesan kepada keberkesanan pekerja (Boiman et al, 2013).  

Kajian ini melibatkan jururawat di sebuah hospital sahaja maka kajian ini 

menyarankan agar meluaskan lagi skop kajian dengan melakukan berbandingan dengan 

hospital di negeri berlainan atau swasta. Kajian lanjutan dengan menggunakan pembolehubah 

tidak bersandar     yang berbeza selain daripada tiga faktor yang telah dinyatakan. Malah, 

penggunaan kaedah  kualitatif boleh digunakan agar data yang luas dan lebih dalam boleh 

diperolehi pada masa yang akan datang. Kajian ini juga hanya fokus pada faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Kajian ini menyarankan skop antara hubungan kepuasan kerja 

dikaitkan dengan sebagai contoh, prestasi kerja atau beban kerja. 
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