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ABSTRAK 

NIA T INGIN BERHENTI KERJA: KAJIAN KE ATAS 
DOKTOR DAN JURURAWAT HOSPITAL 

KERAJAAN 01 NEGERI SABAH. 

iv 

Kajian ini dijalankan adalah bertujuan untuk menganalisis tahap niat 
ingin berhenti kerja di kalangan doktor dan jururawat yang bertugas 
di hospital kerajaan di negeri Sabah. Skop bagi kajian ini terdiri 
daripada sepuluh buah hospital kerajaan di seluruh negeri Sabah di 
mana kadar maklumbalas doktor yang diperolehi adalah mewakili 
24% daripada keseluruhan doktor di negeri Sabah, manakala kadar 
maklumbalas jururawat pula mewakili 13% daripada keseluruhan 
jururawat di negeri Sabah. Instrumen utama kajian ini ialah borang 
soal-selidik di mana item-item yang digunakan dalam borang soal
selidik tersebut telah diambil dan diubahsuai daripada kajian-kajian 
terdahulu. Teknik anaJisis yang digunakan dalam kajian ini adalah 
ujian-T, ANOVA-satu hala, dan regresi. Hasil analisis mendapati 20% 
daripada jumlah keseluruhan respond en doktor di hospital kerajaan 
berhasrat untuk berhenti kerja. Peratusan yang agak tinggi ini turut 
menuntut perhatian pihak kerajaan memandangkan kerajaan pada 
ketika ini sedang berusaha menangani masalah kekurangan doktor. 
Meskipun demikian, tahap niat ingin berhenti kerja bagi jururawat 
jauh lebih rendah berbanding doktor iaitu 4.1% daripada jumlah 
keseluruhan responden jururawat. Kajia •• turut meneliti faktor-faktor 
peramal niat ingin berhenti kerja bagi doktor dan jururawat yang 
berkhidmat di hospital kerajaan di negeri Sabah. Hasil kajian 
mendapati faktor peramal niat ingin berhenti kerja bagi doktor adalah 
tekanan kerja dan komitmen manakala faktor peramal niat ingin 
berhenti kerja bagi jururawat adalah budaya hospital dan budaya 
wad yang bersifat sokongan, tekanan kerja, kepuasan dan komitmen 
terhadap organisasi. 
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ABSTRACT 

INTENTION TO QUIT: STUDY FROM DOCTORS AND 
NURSES IN THE GOVERNMENT HOSPITALS 

IN SABAH STATE. 

v 

This research aims to analyze the level of intention to quit among 
doctors and nurses employed in government hospitals in Sabah. The 
research scope consists of ten government hospitals from whole of 
Sabah whereby the response rate obtained from doctors represent 
24% of the whole total number of doctors in Sabah, and response 
rate for nurses represent 13% of the total number of nurses in 
Sabah. The main instrument for this research is the questionnaire 
whereby items from previous research were adopted and modified. 
The analysis techniques used in this study were T-test, one-way 
ANOVA and regression. The analysis results indicated that 20% out of 
the total doctor respondents has an intention to quit. However the 
high percentage seeks the attention from the government since at 
this present moment, the government is trying to solve the lack of 
doctors problem. Meanwhile, the level of intention to quit among the 
nurses are far lesser compared to doctors that is 4.1% from the total 
of nurse respondents. The research also emphasizes determine the 
predicting factors of intention to quit among doctor and nurses who 
work in government hospitals in the state of Sabah. The research 
found that the predicting factor of intention to quit for doctors are job 
stress and organizational commitment while the predicting factor of 
intention to quit among nurses are the hospital culture and wad 
culture which has supportive nature, job stress, job satisfaction and 
organizational commitment. . 
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BAB 1 

PENGENALAN 

1.0 Pendahuluan 

Niat ingin berhenti kerja di kalangan pekerja dipercayai berpunca daripada wujudnya 

faktor-faktor pendorong. Faktor yang baik pastinya akan mendorong niat pekerja 

untuk terus kekal dalam organisasi, sebaliknya faktor yang buruk akan mendorong 

niat ingin berhenti kerja di kalangan pekerja. Lim (2002) telah menjalankan kajian 

tentang kecenderungan pusing ganti pekerja hotel bertaraf lima bintang di Kota 

Kinabalu telah mengulas pandangan Rumery (1994) yang mengatakan, pekerja yang 

mempunyai niat ingin berhenti kerja akan cenderung mempunyai tingkah laku seperti 

berfikir untuk berhenti, cuba mencari pekerjaan lain dan membuat perkiraan berapa 

lama lagi dia akan berada di organisasi tersebut. Menurut Firth, Mellor, Moore dan 

Loquet (2004), niat ingin berhenti kerja dipengaruhi oleh tekanan kerja, ketidakpuasan 

hati pekerja terhadap pekerjaannya, dan kurangnya komitmen pekerja terhadap 

organisasi. 

Seseorang majikan perlu mengetahui niat seseorang pekerja kerana dengan 

mengetahuinya, majikan akan dapat bertindakbalas dengan kelakuan pekerja tersebut 

(Robbins 2000). Dalam konteks kajian ini, apabila majikan tahu akan niat pekerjanya 

untuk meninggalkan organisasi, maka majikan boleh bertindakbalas dengan 

mengambil inisiatif tertentu supaya pekerja terse but mengubah niatnya atau 

sekurang-kurangnya memikirkan semula hasrat mereka untuk meninggalkan 
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organisasi terse but Sehingga kini, terdapat ramai pengkaji-pengkaji Barat yang telah 

mengkaji tentang faktor-faktor yang boleh mendorong niat pekerja untuk berhenti 

kerja (Igbaria & Siegel, 1992; Guimaraes, 1997; Udo, Guimaraes & Igbaria, 1997; 

Mano-Negrin, 2001; Elangoven, 2001; Lambert et al., 2001; DeConinck & Stilwell, 

2002; Firth et aI., 2004) dalam pelbagai skop kajian. 

Kajian ke atas faktor-faktor yang boleh mendorong niat ingin berhenti kerja di 

kalangan pekerja amat perlu dijalankan kerana ia merupakan asas kepada masalah 

pusing ganti sebenar pekerja. Banyak penemuan daripada kajian-kajian terdahulu 

telah membuktikan bahawa fenomena pusing ganti pekerja adalah didahului dengan 

niat ingin berhenti kerja di kalangan pekerja. (Mano-Negrin, 1998; Price, 2001). 

Sesebuah organisasi yang menghadapi keadaan pemberhentian pekerja dan 

pengambilan pekerja baru ini dikatakan mengalami pusing ganti pekerja. Ini 

bersesuaian dengan definisi pusing ganti pekerja yang dicadangkan oleh Price (1995) 

di mana beliau mengatakan bahawa pusing ganti pekerja merupakan proses sosial 

yang berupa pergerakan merentasi sempadan keahlian sesebuah organisasi. 

Senario pusing ganti pekerja merupakan satu proses penting dan ia sering 

berlaku dalam sesebuah organisasi (Price, 1995). Terdapat ramai pengkaji-pengkaji 

terdahulu (Porter et al., 1974; Zakaria, 1991; Huse/id & Day, 1991; Price, 1995, 2001; 

Mano-Negrin, 2000; McBey & Karakowsky, 2001; Parker & Kohlmeyer, 2004) yang 

telah menjalankan kajian tentang pusing ganti pekerja. Walau bagaimanapun, hanya 

sedikit kajian yang dijalankan dalam industri hospital (Gray & Philips, 1994; Bergman, 

Ahmad & Stewart, 2003; Stone et al., 2004; Akhtar, t.th). Pusing ganti pekerja 

merupakan satu masalah kepada organisasi kerana kadar pusing ganti pekerja yang 

tinggi boleh memberikan pelbagai impak negatif. Kesan utama yang telah dikenalpasti 

ialah pusing ganti pekerja boleh mengganggu kecekapan perjalanan organisasi 

(Robbins, 2000). 
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Selain itu, pusing ganti pekerja juga boleh meningkatkan kos (Rrth, et al., 

2004) kerana organisasi perlu menjalankan pemilihan, mengambil dan melatih pekerja 

baru (Schwepker, 2001) untuk mengisi kekosongan jawatan yang ditinggalkan oleh 

pekerja lama yang telah berhenti secara sukarela. Griffeth & Hom (2001) dalam 

DeConinck & Bachmann (2004) mengatakan bahawa kos untuk menggantikan pekerja 

yang telah berhenti, boleh' mencapai sehingga 200% daripada gaji seorang pekerja. 

Stone, Clarke, Cimiotti dan Correa-de Araujo (2004) pula mengatakan bahawa kos 

untuk menggantikan seorang jururawat di American Hospital Association boleh 

mencecah sehingga U$30,000 hingga U$40,000. Pekerja yang berhenti juga akan 

membawa bersama kepakaran, kemahiran dan kecekapan yang mereka perolehi 

daripada latihan dan pengalaman sepanjang berkhidmat dengan organisasi asal. Ini 

merupakan satu kerugian kepada organisasi kerana pelaburan (Iatihan) yang dilakukan 

oleh organisasi seolah-olah tidak memberikan puIangan yang diharapkan lantaran 

pekerja yang diberi latihan yang mencukupi ini tidak rnampu menyumbangkan 

kepakaran, kemahiran dan kecekapan mereka kepada organisasi tersebut. 

Sesetengah pengkaji Barat (Bergman, Ahmad & Stewart, 2003) yang mengkaji 

tentang senario pusing ganti pekerja dan niat ingin berhenti kerja dengan 

menjalankan kajian ke atas pekerja hospital telah membuktikan bahawa wujud niat 

ingin bementi kerja di kalangan pekerja dalam industri hospital atau sektor perubatan. 

Menurut Gray & Philips, (1994), kadar pusing ganti dl kalangan kakitangan National 

Hospital Service (NHS) di England adalah 13.6% setahun. Kajian Stone et al. (2004) 

pula mengatakan bahawa kadar pusing ganti dan niat ingin berhenti kerja di kalangan 

jururawat di The American Hospital Association adalah di antara 17% hingga 36% 

setahun di hospital tersebut. Mereka turut menemui lebih 17% jururawat berdaftar di 

Unit Kawalan Rapi (lCU) bercadang ingin berhenti kerja dalam tempoh setahun. Public 
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