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ABSTRAK

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pusingan kerja terhadap tempoh kenaikan pangkat dan kadar upah.
Data yang digunakan dalam kajian ini diperoleh daripada Tentera Laut Diraja Malaysia bagi tahun 2017 yang
melibatkan 1686 pegawai terdiri daripada pelbagai pangkat. Kajian ini menggunakan regresi upah Mincer dan
dapatan menunjukkan pusingan kerja yang kerap tidak membantu perkembangan kerjaya pegawai angkatan tentera
dalam aspek mempercepatkan tempoh kenaikan pangkat. Sebaliknya, tahap kekananan dan latihan yang mantap
menjadi faktor mempercepatkan perkembangan kerjaya pegawai angkatan tentera tanpa perlu melalui proses
pusingan kerja yang kerap. Pusingan kerja dapat membantu perkembangan kerjaya jika pelaksanaan pusingan kerja
dirancang berbeza mengikut pangkat atau tahap pendidikan setiap pegawai. Pusingan kerja yang terancang dan
sesuai dengan keperluan perjawatan seorang pegawai dapat memberi latihan dan pengalaman yang sangat relevan
dan berguna bagi perkembangan kerjaya pegawai pada masa hadapan.

Kata kunci: Pusingan kerja; upah, kenaikan pangkat; perkembangan kerjaya

ABSTRACT

This study aimed to assess the influence of job rotation on the promotion period and wage rate. The data used in this
study was obtained from the Royal Malaysian Navy for the year 2017 involving 1686 officers of various ranks. This
study used Mincer wage regression and findings showed that frequent job rotation does not help the military officers’
career development from the aspect of accelerating their promotion period. On the other hand, experience and
continuous training are the accelerating factors in career development without going through frequent job rotations.
Job rotation can help the career development if its implementation is planned accordingly to the officer’s rank or
education level. A well planned job rotation that suits the officer s appointment requirement can provide training and
experience that are highly relevant and useful for the officers future career development.
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PENGENALAN ini. Ini kerana sistem pekerjaan alaf baharu lebih
tertumpu kepada penggunaan teknologi yang tinggi dan
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Perkembangan arus globalisasi dan Revolusi Industri
Ke-4 telah menjadikan ekonomi menjadi semakin
terbuka. Ini telah menyebabkan persaingan yang tinggi
terhadap perkembangan kerjaya pekerja industri.
Malahan, pekerja-pekerja dalam bidang pertahanan
negara juga turut menerima impak arus perkembangan

pengkhususan dalam kemahiran pekerjaan. Menurut
Hirschi (2018) kesan Revolusi Industri Ke-4 akan
menyebabkan wujud keperluan kemahiran baru bagi
setiap pekerja dalam menghadapi suasana pekerjaan
di masa hadapan. Oleh sebab itu, sokongan organisasi
terhadap pekerja amat penting dalam menyediakan
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modal manusia yang boleh memenuhi keperluan sistem
pekerjaan di masa hadapan. Menurut Ghani dan Ramli
(2017), sokongan organisasi mempunyai hubungan
yang positif dalam membantu pembangunan kerjaya
individu. Ini membuktikan bahawa sokongan kuat
organisasi dalam sistem pengurusan sumber manusia
dapat mempengaruhi perkembangan kerjaya seseorang
pekerja.

Salah  satu  cabang untuk meningkatkan
perkembangan kerjaya individu selain dari aspek
pendidikan dan latihan adalah melalui pusingan
kerja. Bahagian Pengurusan Sumber Manusia
(BPSM), Markas Tentera Laut merupakan badan yang
membuat perancangan pusingan kerja bagi pegawai-
pegawai Tentera Laut Diraja Malaysia (TLDM).
BPSM merupakan sebahagian daripada teras utama
dalam pembangunan modal manusia untuk TLDM.
Perkembangan kerjaya yang cepat dan terjamin adalah
sangat kritikal bagi memastikan pegawai-pegawai
TLDM terus bermotivasi untuk kekal berkhidmat dan
sentiasa menunjukkan produktiviti yang tinggi dalam
pekerjaan. Justeru, sistem pengaturan pusingan kerja
yang tersusun adalah penting sebagai langkah untuk
meningkatkan motivasi, pengalaman dan kemahiran
kepada modal manusia yang dimiliki. Ini kerana
motivasi, pengalaman dan kemahiran menyumbangkan
kepada peningkatan prestasi kerja seseorang individu
yang akhirnya mempengaruhi perkembangan kerjaya
mereka. Motivasi adalah satu sokongan dalaman yang
membantu individu untuk mencapai matlamat diri
sendiri dan organisasi (Lindner 1998). Seterusnya
kepuasan kerja dan motivasi akan memberi impak
positif kepada peningkatan prestasi kerja seseorang
(pekerja) dan mempengaruhi perkembangan kerjaya
mereka (Naveed et al. 2011). Ini menjelaskan bahawa
pusingan kerja adalah faktor penyumbang kepada
perkembangan kerjaya seseorang individu.

Walau bagaimanapun, setiap individu mempunyai
tempoh promosi kenaikan pangkat yang berbeza-beza.
lanya dipengaruhi oleh beberapa faktor tertentu seperti
tahap pendidikan, kemahiran dan pengalaman. Oleh itu,
bagi memastikan laluan kerjaya yang adil bagi semua
pegawai, BPSM perlu menetapkan beberapa kriteria
penting sebagai asas kenaikan pangkat. Kenaikan
pangkat yang hanya berdasarkan tahap pendidikan
sahaja sudah tidak relevan lagi pada masa ini. Ini kerana
seorang pegawai juga boleh meningkatkan pengetahuan
dan kemahiran melalui saluran yang lebih spesifik
seperti latihan dan pusingan kerja. Bahkan, pelaksanaan
pusingan kerja memberi nilai tambah dalam aspek
pengalaman yang tidak boleh diperoleh melalui hanya
dengan melanjutkan pelajaran.

Konsep pusingan kerja dalam pengurusan sumber
manusia pada asasnya adalah melibatkan pertukaran
pekerja dari satu jabatan ke satu jabatan yang lain.
Kaedah ini dapat membantu pekerja untuk memahami
kepelbagaian bentuk tugas, seterusnya meningkatkan
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pengalaman dan tahap kemahiran pekerjaan. Menurut
Bennett (2003), pusingan kerja adalah frasa yang
merujuk kepada pergerakan pekerja yang dirancang
antara pelbagai tugas dalam tempoh masa tertentu.
Manakala dalam konteks BPSM TLDM, pusingan
kerja bagi pegawai merupakan perancangan dalam
pertukaran penempatan pegawai dari satu jabatan ke
satu jabatan lain dalam tempat yang sama atau berlainan
bagi tempoh masa tertentu (BLR 1066). Oleh itu, proses
pusingan kerja yang dilalui dapat memberi pendedahan
kepada pegawai dalam sistem dan situasi kerja yang
berbeza-beza.

Pengaruh pusingan kerja dalam pembangunan
kerjaya boleh dijelaskan dari pelbagai perspektif.
Sebagai contoh, pusingan kerja menyumbang kepada
pembangunan keupayaan pekerja apabila pekerja
tersebut memerlukan kemahiran dan pengalaman untuk
menyesuaikan diri dengan persekitaran kerja yang
berbeza-beza (Bolton & Gold 2004). Selain itu, pusingan
kerja dapat meningkat pengetahuan, pengalaman,
inovasi dan pembangunan intelektual individu serta
mengurangkan  kemerosotan  prestasi  organisasi
(Delpasand et al. 2011). Sementara itu menurut Ali
(2012), pusingan kerja juga mempunyai hubungan yang
positif terhadap motivasi intrinsik, prestasi intrinsik
dan prestasi ekstrinsik. Justeru, pusingan kerja yang
dilakukan oleh organisasi adalah satu perkara asas
untuk meningkatkan motivasi setiap pegawai dalam
masa yang sama memberi kesan terhadap prestasi dan
produktiviti pegawai. Sehubungan itu, Boro (2012)
mendapati pusingan kerja merupakan satu langkah
penting untuk memastikan setiap organisasi mencapai
peningkatan produktiviti dan pendedahan kemahiran
baharu yang diperlukan oleh pekerja.

Selain itu, pusingan kerja juga penting dalam
meningkatkan daya kepimpinan dan kepuasan bekerja.
Ini terjadi kerana setiap tempat kerja menawarkan
suasana kerja yang berbeza-beza dari segi strategi,
budaya, prestasi dan nilai. Perkara ini selari dengan
kajian empirikal yang dilakukan Chen et al. (2013) yang
mendapati pusingan kerja memberi kesan positif dalam
mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen pekerja
kepada organisasi. Sementara itu, Kaymaz (2010)
mendapati bahawa pusingan kerja yang dijalankan
oleh setiap organisasi terhadap seseorang pekerja akan
memberi kesan positif terhadap peningkatan tahap
pengetahuan dan kemahiran pekerja. Tambahan lagi,
Salih dan Al.Ibed (2017) mendapati wujud hubungan
yang signifikan antara pusingan kerja dengan prestasi.
Ini sejajar dengan Pekeliling Perkhidmatan Awam Bil.
3 Tahun 2004 yang menyatakan bahawa objektif utama
pusingan kerja dilakukan adalah bagi meningkatkan
produktiviti pegawai perkhidmatan awam serta
organisasi kerajaan.

Justeru, objektif kajian ini adalah mengkaji
hubungan antara pusingan kerja dengan perkembangan
kerjaya pegawai TLDM. Secara terperinci, kajian ini
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akan menganalisis pengaruh pusingan kerja ke atas
tempoh promosi kenaikan pangkat dan kadar upah yang
diperoleh pegawai TLDM dalam kumpulan pengurusan
dan profesional. Kajian ini akan mengambil kira aspek
pendidikan, pengalaman, latihan dan demografi seperti
umur, jantina dan kaum sebagai faktor kawalan penentu
tempoh promosi kenaikan pangkat serta penentuan
kadar upah yang diterima. Hasil kajian ini berupaya
menjadi input yang berguna kepada BPSM TLDM
dalam memastikan perancangan yang tersusun dan
berkesan terhadap modal manusia yang dimiliki.

KAJIAN LEPAS

Kajian lepas berkaitan pusingan kerja melibatkan model
gaji fleksibel (Jans & Frazer-Jans 2004). Namun begitu,
tiada lagi kajian setakat ini yang mengaitkan pusingan
kerja dalam konteks model gaji tetap seperti di dalam
Tentera Laut DiRaja Malaysia. Di dalam model gaji
tetap, kenaikan gaji dan pangkat tidak hanya berasaskan
produktiviti buruh semata-mata, malah penetapan
gaji turut mengambil kira aspek-aspek lain seperti
pengalaman, tempoh bekerja, dan tahap pendidikan
(Mabhuteau et al. 2017).

Dalam konteks kenaikan pangkat, seorang pekerja
dalam sektor kerajaan hanya ditawarkan s
pangkat daripada jawatan sekarang. Tiada
boleh menikmati kenaikan pangkat yang
lebih daripada satu kenaikan. Polisi ini kel
mereka yang memperoleh kenaikan pan
laluan pantas yang mengutamakan elemen
2011).

Kajian lepas menunjukkan pekerja di
memperoleh gaji mengikut jam pada kadze
tinggi daripada sektor swasta (Mahuteau
Sementara itu, pekerja yang berada da
pekerjaan yang paling tinggi lazimny
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individu mencapai matlamat diri dan organisasi (Lindner
1998), di samping memberi kesan yang signifikan
kepada prestasi kerja dan akhirnya menyumbang kepada
perkembangan kerjaya (Naveed et al. 2011). Selain itu,
kenaikan pangkat boleh dianggap sebagai platform yang
boleh meningkatkan kecekapan kerja (Akbari & Maniei
2017). Justeru itu, kenyataan bahawa pusingan kerja
memberi kesan positif kepada prestasi kerja tidak boleh
dipertikaikan lagi (Alromeedy 2019).

LALUAN KERJAYA PEGAWAI TLDM

Perkhidmatan Angkatan Tentera Malaysia (ATM)
adalah salah satu cabang pekerjaan di bawah Skim
Perkhidmatan Awam Malaysia dalam sektor pertahanan.
Perkhidmatan ATM terdiri daripada tiga cabang utama,
iaitu Tentera Darat Diraja Malaysia (TDM), Tentera
Laut Diraja Malaysia (TLDM) dan Tentera Udara Diraja
Malaysia (TUDM). Terdapat beberapa kategori pangkat
dalam perkhidmatan ATM bermula daripada pangkat
Leftenan Muda hingga Jeneral. Pangkat-pangkat
tersebut dikategorikan kepada kumpulan pengurusan
dan professional, dan kumpulan sokongan daripada
Prebet hingga Pegawai Waran 1.

Labsam ana
Laksam ana IMadm

Labisam ana Iibnda

\Leftmm Homander TOLM

\Leftmm TLD'MW

manfaat yang paling banyak (El-Haddad
2020). Pada masa sama, terdapat kecendert

\ Lefterar, IMadw TDLD

yang bergaji tinggi untuk terus kekal dalam

\ Leftenian Ifuda TL

disebabkan ketidaktentuan mendapat upa /
tinggi (Scandizzo et al. 2009).

\ngﬂi Eade

Ini  menuntut usaha untuk  menjadikan
perkembangan kerjaya dalam sektor awam lebih selektif
dan kompetitif. Tidak dapat disangkal lagi bahawa
sokongan daripada organisasi mampu memberikan sinar
kepada laluan kerjaya individu (Ghani & Ramli 2017).
Tambahan pula, dalam situasi dunia kini yang menuju
ke arah Revolusi Industri 4.0, pekerja dituntut supaya
menjadi lebih inovatif dan mempunyai kemahiran
terkini dalam mengharungi cabaran pekerjaan (Hirschi
2018).

Oleh itu, kenaikan pangkat merupakan elemen
penting dalam memastikan para pegawai TLDM terus
bermotivasi melaksanakan kerja dengan baik. Bahkan,
motivasi adalah faktor dalaman yang menggalakkan

RAJAH 1. Hierarki pangkat kumpulan pengurusan dan
profesional TLDM
Sumber: Angkatan Tentera Malaysia

Merujuk Rajah 1, laluan kerjaya bagi seorang
pegawai perkhidmatan TLDM bermula daripada
pegawai kadet, Leftenan Muda TLDM (ZA 15/41),
Leftenan Madya TLDM (ZA16/42), Leftenan TDLM
(ZA18/44), Leftenan Komander TLDM (ZA18/46A),
Komander TDLM (ZA22/48), Kepten TLDM
(ZA24/52), Laksamana Pertama (ZA26/54), Laksamana
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Muda (VUZA7/JUSA C), Laksamana Madya (VUZAG6/
JUSA B) dan Laksamana (VUZAS5/JUSA A).

Setiap pegawai sudah pasti telah mengalami
beberapa pusingan kerja sepanjang tempoh perkhidmatan
mereka. Secara asasnya pegawai yang telah lama
berkhidmat akan menerima pusingan kerja yang lebih
tinggi berbanding dengan pegawai yang masih baharu
dalam perkhidmatan. Walau bagaimanapun, pusingan
kerja yang dialami oleh setiap individu adalah berbeza
antara individu dengan individu lain. Berdasarkan
Jadual 1, perbezaan dalam pusingan kerja yang dialami
oleh para pegawai dapat diterangkan dengan lebih jelas
mengikut jenis pangkat, cawangan dan jantina.

JADUAL l. Purata pusingan kerja mengikut pangkat,
cawangan dan jantina

Jenis Bilangan
Pangkat
Kepten TLDM 18.23
Komander TLDM 12.57
Leftenan Komander TLDM 8.04
Leftenan TLDM 5.53
Cawangan
Eksekutif 8.47
Bekalan 8.18
Kejuruteraan 6.98
Jantina
Lelaki 8.20
Wanita 7.16

Sumber: Data Sekunder Bahagian Pengurusan Sumber Manusia
Markas Tentera Laut

Merujuk Jadual 1, bagi Leftenan TLDM secara
purata menerima pusingan kerja sebanyak 5.53 kali yang
mana lebih rendah berbanding pegawai berpangkat yang
lebih tinggi mengikut hierarki pangkat, iaitu Leftenan
Komander TLDM sebanyak 8.04 kali, Komander
TLDM (12.57 kali) dan Kepten TLDM (18.23 kali).

Berdasarkan cawangan pula, pegawai yang
menerima pusingan kerja paling tinggi secara purata
adalah pegawai dari cawangan eksekutif, iaitu sebanyak
8.47 kali berbanding pegawai dari cawangan bekalan
(8.18 kali) dan pegawai cawangan kejuruteraan (6.98
kali). Pegawai cawangan bekalan dan pegawai cawangan
eksekutif secara purata menerima pusingan kerja
yang hampir sama. Namum berbeza dengan pegawai
cawangan kejuruteraan yang menerima pusingan kerja
jauh lebih rendah berbanding cawangan lain.

Manakala dari sudut jantina, secara purata pegawai
lelaki lebih tinggi menerima pusingan kerja (8.2 kali)
berbanding pegawai wanita (7.16 kali). Perkara ini
berlaku disebabkan pegawai wanita kurang ditempatkan
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di unit-unit operasi seperti kapal-kapal TLDM.
Berkemungkinan juga disebabkan bilangan pegawai
wanita di dalam perkhidmatan TLDM adalah sedikit,
sekitar 8% hingga 10% sahaja berbanding dengan
pegawai lelaki.

Menurut Delpasand et al. (2011) dan Halberg et
al. (2020), pusingan kerja merupakan salah satu faktor
untuk meningkat kemahiran dan pengalaman pegawai
yang boleh dikaitkan dengan perkembangan kerjaya.
Namun pada asasnya, perkembangan kerjaya seseorang
adalah bergantung kepada faktor individu itu sendiri
dan faktor organisasi. Faktor individu meliputi tahap
pendidikan, personaliti, perilaku dan kebolehan dalam
membina jaringan sosial (Dolan et al. 2011; Park et
al. 2018). Sementara faktor organisasi pula meliputi
sokongan yang diberikan oleh pihak organisasi kepada
individu tertentu. Sokongan ini adalah berbentuk
kemudahan program pembangunan kerjaya.

Program pembangunan boleh memberi manfaat
dan pulangan yang baik kepada organisasi dan individu
(Baharom 2009; Latukha & Veselova 2019). Menurut
Kraimer et al. (2011) dan Huang dan Yao (2018),
faktor organisasi meliputi sokongan organisasi dan
kesesuaian pekerjaan yang diberikan kepada seseorang
pekerja. Sokongan organisasi juga dapat diterangkan
melalui strategi sistem pengurusan sumber manusia
yang diuruskan dalam setiap organisasi. Dalam konteks
kerjaya pegawai tentera laut yang menjadi subjek kajian
ini, perkembangan kerjaya seseorang pegawai akan
dipengaruhi oleh kedua-dua faktor tersebut dan dinilai
secara meritokrasi yang meliputi prestasi, pengalaman,
pencapaian dalam pendidikan, latihan, daya kepimpinan,
disiplin (BRL 1066) dan beberapa perkara yang tidak
dapat dijelaskan.

SUMBER DATA

Maklumat data untuk menganalisis objektif kajian
ini adalah data keratan rentas yang diperoleh melalui
data sekunder daripada BPSM TLDM, Kementerian
Pertahanan Malaysia bagi tahun 2017. Jumlah
keanggotaan sebenar pegawai TLDM merangkumi
semua pangkat adalah seramai 1,843 orang. Walau
bagaimanapun, analisis kajian ini tertumpu kepada
pegawai yang berpangkat Leftenan (ZA18/44) hingga
Kepten TLDM (ZA24/52) sejumlah 1,713 orang.
Setelah menjalankan proses penyaringan data, bilangan
pegawai yang terlibat dalam analisis kajian adalah 1,686
(91.48%) orang. Berdasarkan Jadual 2, pegawai lelaki
seramai 1,545 orang (91.64%) lebih tinggi daripada
wanita, iaitu sejumlah 141 orang (8.36%). Tahap
pendidikan pegawai terbahagi kepada enam, iaitu tahap
pendidikan Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) (2.90%),
Sijil Tinggi Pelajaran Malaysia (STPM) (0.30%),
Diploma (31.83%), Sarjana Muda (50.62%), Sarjana
(14.17%) dan PhD (0.12%).
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Seramai 1,564 (92.81%) pegawai terdiri daripada
bangsa Melayu dan 122 (7.24%) pegawai daripada lain-
lain bangsa. Sebahagian besar pegawai adalah beragama
Islam (93.76%) dan lain-lain agama (bukan Islam)
(6.29%). Data pendapatan yang diambil adalah data
gaji pokok pada bulan Disember tahun 2017 mengikut
skim perkhidmatan ketenteraan. Purata pendapatan
bagi pegawai lelaki adalah RM6,363.99 dan purata
pendapatan bagi pegawai wanita adalah sebanyak
RM6,314.09. Dalam aspek kekerapan menghadiri latihan
pula, pegawai lelaki secara purata menghadiri latihan
sebanyak 12 kali, sementara pegawai wanita sebanyak
19 kali. Mereka yang berkhidmat terbahagi kepada tiga
kepakaran/cawangan, iaitu cawangan eksekutif seramai
1,091 (64.71%) orang, cawangan bekalan seramai 239
(14.18%) orang dan cawangan kejuruteraan seramai 356
(21.12%) orang. Manakala pemboleh ubah utama yang
menjadi fokus kajian ini adalah pusingan kerja yang
dihadapi oleh pegawai sepanjang tempoh perkhidmatan,
dengan purata sebanyak 8 kali bagi pegawai lelaki dan 7
kali bagi pegawai wanita.

Jumlah tahun persekolahan diambil kira dengan
mengikut aturan biasa tahun persekolahan. Jumlah
tahun persekolahan bagi tahap pendidikan SPM
adalah di sekitar 11 tahun. Jumlah tahun persekolahan
bagi yang menamatkan tahap pendidikan STPM pula
ialah 13 tahun, iaitu memerlukan tambahan tahun
persekolahan selama 2 tahun (selepas SPM). Aturan
biasa bagi lulusan diploma adalah 3 tahun menjadikan
jumlah tahun persekolahan selama 14 tahun. Jumlah
tahun persekolahan bagi menamatkan pengajian di
peringkat sarjana muda adalah selama 16 tahun. Tahun
persekolahan untuk menamatkan pengajian peringkat
sarjana memerlukan tambahan 1 tahun selepas
Sarjana Muda, iaitu selama 17 tahun. Kelulusan di
peringkat PhD pula memerlukan tempoh persekolahan
sekurang-kurangnya selama 3 tahun tambahan selepas
memperoleh kelulusan sarjana. Tempoh pengiraan tahun
persekolahan tersebut adalah menggunakan kaedah
lazim bagi pengiraan tahun pengajian dalam negara.

METODOLOGI DAN SPESIFIKASI MODEL

Model yang digunakan dalam kajian ini adalah
model asas persekolahan Mincer (1974) dan telah
diubahsuai bagi menganalisis objektif utama kajian.
Model asas (Mincer 1974) adalah seperti persamaan
InW, =a,+BS, +BEXP+B,EXP’ 1. Empat semilog
model telah dibentuk bagi menganalisis kesan pusingan
kerja ke atas perkembangan kerjaya. Model (1) dan
Model (2) menggunakan data log tempoh promosi
kenaikan pangkat sebagai pemboleh ubah bersandar
terhadap pemboleh ubah bebas. Model (3) dan Model
(4) menggunakan log upah sebagai pemboleh ubah
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bersandar terhadap pemboleh ubah bebas. Model yang
digunakan adalah seperti persamaan berikut:

InTE = a, + B,PK, + B,S, + B,EXP, + B,EXP’,
+ B LAT, + B, Lelaki. + B, Melayu, + B, Islam, (1)
+ B,DBekalan, + ,,DJutra, + ¢,

In7TP, = a,+ BPK,+p,S, + B,EXP + B,EXP’,
+ B LAT, + B, Lelaki, + B, Melayu, + S Islam,
+ B,DBekalan, + ,,DJutra, + B, PKExp, ()
+ pB,,PKLatihan, + p,,PKDBekalan,
+ B, PKDJutra, + &,

InW, = a,+BPK,+B,S, + BEXP + B,EXP’,
+ B LAT, + B Lelaki, + B, Melayu, + BIslam, (3)
+ f,DBekalan, + p,,DJutra, + &,

InW, = «a,+ B PK,+,S, + B,EXP + B,EXP’,
+ B LAT, + By Lelaki. + B,Melayu, + B Islam,
+ B,DBekalan, + B,,DJutra, + B, PKExp, 4)
+ B, PKLatihan, + 3,PKDBekalan,
+ B, ,PKDJutra, +¢,

Dengan In/ adalah log upah bulanan (bersandarkan
gaji asas bulanan); In7P adalah tempoh promosi
kenaikan pangkat (perkembangan kerjaya) berdasarkan
tempoh masa menerima promosi kenaikan pangkat
dari tarikh mula berkhidmat sehingga pangkat yang
tertinggi dalam kiraan tahun; PK adalah kekerapan
bilangan pusingan kerja; S adalah tahun persekolahan;
EXP tahun pengalaman kerja; EXP? adalah pengalaman
kerja kuasa dua; LAT adalah bilangan kekerapan
latihan sampingan jangka pendek yang diikuti; Lelaki
adalah dami jantina, lelaki = 1, wanita = 0; Melayu
adalah dami bangsa, Melayu = 1, lain-lain = 0; Islam
adalah dami agama, Islam = 1, lain-lain = 0; Pemboleh
ubah cawangan pekerjaan mempunyai tiga kategori
iaitu bekalan, kejuruteraan dan eksekutif. Oleh yang
demikian, untuk menggelakkan perangkap pemboleh
ubah dami, hanya dua pemboleh ubah dami bagi
pemboleh ubah cawangan pekerjaan perlu diwujudkan
iaitu DBekalan, bekalan = 1, selainnya = 0 dan DJutra,
kejuruteraan = 1, selainnya = 0. Kategori eksekutif
adalah sebagai kategori penanda aras kepada dami
pemboleh ubah cawangan; PKExp adalah interaksi
antara pusingan kerja dengan pengalaman; PKLatihan
adalah interaksi antara pusingan kerja dengan latihan;
PKDBekalan adalah interaksi pusingan kerja dengan
dami cawangan bekalan; PKDJutra adalah interaksi
pusingan kerja dengan dami cawangan kejuruteraan; o,
adalah pintasan-y setiap persamaan; 3 adalah koefisyen
bagi setiap pemboleh ubah; dan & adalah ralat dan i
mewakili_data setiap pegawai.
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JADUAL 2. Profil pegawai TLDM

Bilangan (%)

- - Jumlah (%)
Lelaki Wanita

Pangkat

Kepten (Gred 52) 68 (4.03) 1 (0.06) 69 (4.09)
Komander (Gred 48) 236 (14.00) 13 (0.77) 249 (14.77)
Lt Komander (Gred 46) 609 (36.12) 81 (4.80) 690 (40.93)
Leftenan (Gred 44) 632 (37.49) 46 (2.73) 678 (40.21)
Jumlah 1545 (91.64) 141 (8.36) 1686 (100)
Cawangan

Eksekutif 1077 (63.88) 14 (0.83) 1091 (64.71)
Bekalan 139 (8.24) 100 (5.93) 239 (14.18)
Kejuruteraan 329 (19.51) 27 (1.60) 356 (21.11)
Jumlah 1545 (91.64) 141 (8.36) 1686 (100)
Bangsa

Melayu 1429 (84.76) 135 (8.01) 1564 (92.76)
Lain-lain 116 (6.88) 6 (0.36) 122 (7.24)
Jumlah 1545 (91.64) 141 (8.36) 1686 (100)
Agama

Islam 1442 85.53) 138 (8.19) 1580 (93.71)
Lain-lain 103 6.11) 3 (0.18) 106 (6.2%)
Jumlah 1545 91.64) 141 (8.36) 1686 (100)
Tahap Pendidikan

SPM 49 (2.90)
STPM 5 (0.30)
Diploma 537 (31.83)
Sarjana Muda 854 (50.62)
Sarjana 239 (14.17)
PhD 2 (0.12)
Purata pendapatan (RM) RM 6,422.20 RM 6,314.09

Purata tahun persekolahan 15 tahun 16 tahun

Purata pusingan kerja 8 kali 7 kali

Purata latihan 12 kali 19 kali

Sumber: Data Sekunder Bahagian Pengurusan Sumber Manusia Markas Tentera Laut Tahun 2017

DAPATAN KAJTAN

Dapatan kajian seperti dalam Jadual 3 menunjukkan
keputusan penganggaran kesan pusingan kerja terhadap
tempoh promosi kenaikan pangkat. Secara umumnya,
kaedah penganggaran kuasa dua Terkecil (OLS) yang
digunakan ini terdedah kepada masalah autokorelasi
dan heterokedastisiti. Kedua-dua masalah ini boleh
menyebabkan penganggar OLS bukan lagi penganggar
yang terbaik, ralat piawai pekali regresi terkurang
anggar dan statistik t dan F menjadi tidak sah. Ujian
Breusch-Godfrey LM dan ujian White masing-masing
dijalankan bagi mengesan masalah autokorelasi dan
heterokedastisiti. Nilai statistik ujian untuk Model (1)
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— Model (4), masing-masing ditunjukkan dalam Jadual
3 dan 4. Oleh itu, bagi mengatasi masalah autokorelasi
dan heteroskedastisiti yang wujud, kajian menggunakan
Kaedah Newey-West yang diperkenalkan oleh Newey
dan West (1987). Kaedah ini menghasilkan ralat piawai
yang diubahsuai (corrected standard error) untuk
mengambil kira autokorelasi dan heteroskedastisiti.
Ralat piawai yang diubahsuai ini juga dikenali
sebagai ralat piawai HAC (heteroscedasticity and
autocorrelation consistent). Gujarati dan Porter (2009)
mencadangkan kaedah ini digunakan bagi kajian
yang mempunyai sampel yang besar untuk mengatasi
masalah autokorelasi dan heteroskedastisiti secara
serentak. Kaedah Newey-West tidak mengubah nilai
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JADUAL 3. Hasil penganggaran OLS (ralat piawai HAC) bagi log tempoh kenaikan pangkat
Log Tempoh Promosi Kenaikan Pangkat Model 1 Model 2
Konstan 0.7987 HHE 0.4924 HE
(0.151) (0.166)
Pusingan Kerja 0.0219 ok 0.0765 ok
(0.003) (0.010)
Tahun Persekolahan -0.0303 oAk -0.0163 o
(0.008) (0.008)
Pengalaman 0.1341 ok 0.1113 ok
(0.009) (0.009)
Pengalaman Kuasa Dua -0.0017 ok - 0.0007 ok
(0.0002) (0.0002)
Latihan 0.0021 0.0069 **
(0.002) (0.004)
Jantina (1 = Lelaki, 0 = Wanita) 0.0408 0.0526 *
(0.04) (0.038)
Bangsa (1 = Melayu, 0 = Bukan Melayu) 0.0197 0.0093
(0.067) (0.060)
Agama (1 = Islam, 0 = Bukan Islam) - 0.0285 -0.0248
(0.070) (0.064)
Dami Bekalan (1 = Bekalan, 0 = Sebaliknya) - 0.0052 0.0684
(0.028) (0.056)
Dami Jutra (1 = Kejuruteraan, 0 = Sebaliknya) 0.1152 ok 0.2552 ik
(0.027) (0.066)
Interaksi Pusingan Kerja dan Pengalaman -0.002 Ak
(0.0004)
Interaksi Pusingan Kerja dan Latihan - 0.0005
(0.0003)
Interaksi Pusingan Kerja dan Cawangan Bekalan -0.01 *
(0.005)
Interaksi Pusingan Kerja dan Cawangan Kejuruteraan -0.0222 Hok
(0.007)
R? 0.7474 0.7545
Statistik F 495.50 366.81
Breusch-Godfrey LM 334.04 331.15
White 388.56 395.15
n 1,686 1,686

Nota: Nilai dalam kurungan ialah nilai ralat piawai HAC; ***signifikan pada aras keertian 1%; **signifikan pada aras keertian 5%; *signifikan

pada aras keertian 10%.

pekali regresi, pekali R? dan statistik F yang dihasilkan
oleh OLS biasa, tetapi nilai ralat piawai HAC yang
dihasilkan adalah lebih besar daripada ralat piawai OLS
biasa. Ini bermakna statistik t setiap pekali regresi akan
menjadi semakin kecil. Jadual 3 menunjukkan keputusan
pengganggaran OLS dengan ralat piawai HAC. Nilai R’
bagi kesemua model adalah antara 74% hingga 75%.
Keputusan ini menggambarkan peratusan variasi dalam
pemboleh ubah bersandar yang dapat diterangkan oleh

pemboleh ubah bebas yang dipilih dalam model-model
tersebut.

MODEL LOG TEMPOH KENAIKAN PANGKAT

Hasil penganggaran pemboleh ubah utama, iaitu
pusingan kerja adalah berhubung secara positif dengan
tempoh kenaikan pangkat pegawai TLDM dan signifikan
pada aras keertian 1%. Hasil yang bertanda positif
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JADUAL 4. Hasil penganggaran OLS (ralat piawai HAC) bagi log upah
Log Upah Model 3 Model 4
Konstan 7.8875 HHE 7.9954 Rk
(0.045) (0.047)
Pusingan Kerja 0.0057 ok -0.0136 ok
(0.0011) (0.003)
Tahun Persekolahan 0.0187 oAk 0.0133 ok
(0.0022) (0.002)
Pengalaman Kerja 0.0423 HkE 0.0486 HA
(0.0038) (0.0037)
Pengalaman Kerja Kuasa Dua - 0.0006 ok - 0.0009 il
(0.00008) (0.0001)
Latihan 0.0018 ok 0.0038 Rk
(0.0004) (0.0012)
Jantina (1 = Lelaki, 0 = Wanita) -0.0042 -0.0053
(0.008) (0.0079)
Bangsa (1 = Melayu, 0 = Bukan Melayu) -0.0382 ok -0.0359 o
(0.015) (0.015)
Agama (1 = Islam, 0 = Bukan Islam) 0.0412 ok 0.0413 Hk
(0.016) (0.0157)
Dami Bekalan (1 = Bekalan, 0 = Sebaliknya) -0.0147 -0.0318 wx
(0.009) (0.019)
Dami Jutra (1 = Kejuruteraan, 0 = Sebaliknya) -0.0148 -0.1130 ok
(0.01) (0.027)
Interaksi Pusingan Kerja dan Pengalaman 0.0010 HAK
(0.0001)
Interaksi Pusingan Kerja dan Latihan - 0.0003 wx
(0.0001)
Interaksi Pusingan Kerja dan Cawangan Bekalan 0.0023
(0.001)
Interaksi Pusingan Kerja dan Cawangan Kejuruteraan 0.0145 HAK
(0.003)
R? 0.7986 0.8135
Statistik F 664.24 520.66
Breusch-Godfrey LM 583.70 578.29
White 639.33 535.03
n 1,686 1,686

Nota: Nilai dalam kurungan ialah nilai ralat piawai HAC; ***signifikan pada aras keertian 1%; **signifikan pada aras keertian 5%; *signifikan

pada aras keertian 10%.

menggambarkan bahawa secara purata peningkatan bagi
satu kali pusingan kerja yang berlaku kepada seorang
pegawai akan melambatkan tempoh kenaikan pangkat
sebanyak 2.19%. Secara purata, sekiranya tempoh biasa
kenaikan pangkat daripada Komander kepada Kepten
TLDM adalah 84 bulan, bermakna peningkatan bagi 1
kali pusingan kerja akan melambatkan tempoh kenaikan
pangkat jawatan tersebut selama 2 bulan, iaitu kepada
86 bulan.
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Ini disebabkan dasar kenaikan pangkat yang
diamalkan oleh perkhidmatan TLDM tidak mengambil
kira perancangan pusingan kerja yang dialami oleh setiap
pegawai. Promosi kenaikan pangkat yang diberikan
kepada pegawai adalah lebih tertumpu kepada kriteria-
kriteria yang telah digariskan oleh perkhidmatan.
Antaranya melibatkan laporan prestasi tahunan,
penilaian 360, pencapaian pegawai semasa menghadiri
kursus dan juga sistem meritokrasi. Sistem meritokrasi
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bermaksud kenaikan pangkat adalah berasaskan
pencapaian, kelayakan, kecekapan, pengalaman, dan
kekananan seseorang pegawai.

Pemboleh ubah pusingan kerja, tahun persekolahan,
pengalaman kerja, pengalaman kerja kuasa dua dan dami
cawangan kejuruteraan mempunyai koefisyen yang
signifikan dalam kedua-dua model. Ini menunjukkan
terdapat bukti yang jelas bahawa pusingan kerja, tahun
persekolahan, pengalaman dan bertugas di cawangan
kejuruteraan mempengaruhi perkembangan kerjaya
pegawai angkatan tentera. Walaubagaimanapun, tiada
bukti kukuh yang menunjukkan latihan, jantina, bangsa,
agama dan bertugas di cawangan bekalan mempengaruhi
perkembangan kerjaya.

Dari sudut pemboleh ubah demografi pula, hanya
pemboleh ubah jantina sahaja menunjukkan hubungan
yang signifikan dan berhubung secara positif dengan
tempoh promosi kenaikan pangkat. Hasil penganggaran
yang bertanda positif menjelaskan bahawa secara purata
pegawai lelaki menerima tempoh bagi kenaikan pangkat
5.26% lebih lambat berbanding pegawai wanita. Walau
bagaimanapun, dapatan ini adalah tidak signifikan.
Senario ini berlaku disebabkan peluang kenaikan
pangkat yang diberikan kepada pegawai lelaki dan wanita
adalah sama. Ini bermakna tiada diskriminasi jantina
yang berlaku dalam promosi kenaikan pangkat pegawai
TLDM. Dasar kenaikan pangkat yang diamalkan oleh
BPSM TLDM adalah berasaskan meritokrasi, prestasi
dan kebolehupayaan kepimpinan (BRL 1066) yang
dimiliki oleh para pegawai tanpa mengambil kira
perbezaan jantina. Selain itu, keperluan pengoperasian
perkhidmatan seperti bilangan kekosongan sesuatu
jawatan juga diambil kira sebelum kenaikan pangkat
dilaksanakan.

Selanjutnya, perbezaan tempoh promosi kenaikan
pangkat pegawai dari cawangan kejuruteraan dengan
cawangan eksekutif adalah signifikan pada aras keertian
1% dan berhubung secara positif bagi Model 1 dan
Model 2. Ini menggambarkan pegawai dari cawangan
kejuruteraan menerima tempoh kenaikan pangkat lebih
lambat berbanding pegawai dari cawangan eksekutif.
Keadaan ini berlaku kerana peruntukan perjawatan
bagi cawangan eksekutif adalah lebih besar berbanding
kejuruteraan. Seperti mana yang ditunjukkan dalam
Jadual 2, cawangan eksekutif mewakili 64.71%
berbanding kejuruteraan hanya 21.12% sahaja
daripada keseluruhan kakitangan TLDM. Kelulusan
professional yang dimiliki oleh pegawai di cawangan
kejuruteraan tidak membantu mempercepatkan proses
kenaikan pangkat. Sebagai rekod kebanyakan pegawai
di cawangan kejuruteraan memiliki kelulusan seperti
insinyur (Ir) yang diiktiraf dan dijadikan sebagai subject
matter expert (SME) kepada perkhidmatan. Walaupun
kelulusan ini merupakan satu kelebihan bagi pegawai
dari cawangan kejuruteraan dalam menerima promosi
kenaikan pangkat tetapi dinafikan oleh peruntukan
penjawatan yang lebih kecil berbanding cawangan
eksekutif.
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Hasil penganggaran pemboleh ubah interaksi
pusingan kerja dengan pengalaman pula menunjukkan
hubungan yang positif. Sebagai contoh, jika seorang
pegawai yang mempunyai 5 tahun pengalaman
kerja, penambahan dalam 1 kali pusingan kerja akan
melambatkan tempoh kenaikan pangkat pegawai
tersebut sebanyak 6.65%: atau 4 bulan®. Tempoh promosi
kenaikan pangkat yang lambat antara satu pangkat ke
satu pangkat akan mempengaruhi pendapatan yang
diterima. Perkara ini akan mempengaruhi motivasi dan
prestasi para pegawai dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawab.

Seterusnya, interaksi pusingan kerja dengan
cawangan menunjukkan secara purata pegawai dari
cawangan bekalan yang mempunyai pusingan kerja
sebanyak 5 kali akan menerima tempoh kenaikan
pangkat lebih lambat sebanyak 1.84% berbanding
dengan pegawai dari cawangan eksekutif. Bagi
cawangan kejuruteraan pula, mereka melalui tempoh
kenaikan pangkat sebanyak 14.44% lebih lambat
berbanding pegawai dari cawangan eksekutif walaupun
mereka mempunyai pusingan kerja yang sama.

Senario ini berlaku disebabkan perjawatan yang
dikhaskan untuk cawangan eksekutif adalah lebih
banyak sekitar 60% hingga 65% berbanding cawangan
bekalan (15% - 20%) dan cawangan kejuruteraan (20%
- 25%) (Statistik perjawatan Federal Employment
Document (Military) (FED(M)) TLDM). Situasi ini
telah menyebabkan tahap persaingan pegawai dari
cawangan eksekutif dalam menerima kenaikan pangkat
adalah lebih rendah berbanding pegawai cawangan
bekalan dan kejuruteraan.

MODEL LOG UPAH

Jadual 4 menunjukkan hasil penganggaran kesan
pusingan kerja kepada upah pekerja. Hasil penganggaran
bagi pemboleh ubah utama yang menjadi tumpuan, iaitu
pusingan kerja adalah berhubung secara positif dan
signifikan pada aras keertian 1%. Ini menggambarkan
bahawa secara purata setiap peningkatan satu kali
pusingan kerja seorang pegawai akan meningkatkan
0.57% kadar upah yang diterima. Sekiranya pegawai
yang berpangkat Kepten TLDM menerima pendapatan
bulanan sebanyak RM7,000, satu kali pusingan kerja
akan meningkatkan pendapatan sebanyak RM39.00.
Konteks pelaburan modal manusia berdasarkan
teori Mincer (1974) adalah ditunjukkan dalam Model
3 dan Model 4. Hasil penganggaran menjelaskan
kadar pulangan pendidikan, iaitu pemboleh ubah
tahun persekolahan adalah berhubung secara positif
dan signifikan pada aras keertian 1% bagi kedua-dua
model. Ini bermaksud 1 tahun pertambahan dalam tahun
persekolahan bagi kedua-dua model meningkatkan
gaji sebanyak 1.8% dan 1.3%. Keputusan serupa
menunjukkan pemboleh ubah pengalaman kerja juga
berhubung secara positif dengan gaji dan signifikan
pada aras keertian 1%. Sementara pemboleh ubah
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pengalaman kerja kuasa dua hasil penganggaran kedua-
dua model walaupun signifikan pada aras keertian 1%
namun memberi impak negatif terhadap upah. Hasil
penganggaran yang diperoleh adalah konsisten dengan
teori pelaburan modal manusia yang menyatakan
pelaburan dalam pendidikan tinggi menyokong gaji
yang lebih lumayan kepada individu. Ini disokong
dengan beberapa kajian lepas yang mendapati terdapat
hubungan positif antara pendapatan atau upah dengan
tahun persekolahan dan pengalaman, sebaliknya
menunjukkan hubungan negatif dengan pengalaman
kuasa dua (Psacharopoulos & Patrinos 2004; Abidin
et al. 2016; Shahiri & Osman 2017; Fan et al. 2013;
Osman et al. 2010).

Ini menunjukkan bahawa pengalaman merupakan
antara faktor utama dalam penentuan gaji seorang
pegawai. Salah satu tujuan Bahagian Sumber Manusia
TLDM merancang pusingan kerja adalah untuk
memberi pendedahan kepada pegawai-pegawai dalam
mengendalikan pelbagai skop kerja TLDM. Pusingan
kerja secara tidak langsung berupaya memberikan nilai
tambah kepada pegawai ini apabila menjawat jawatan
yang lebih tinggi. Pengalaman daripada pusingan kerja
yang dilalui akan memudahkan pegawai TLDM dalam
mengendalikan urusan penting dan membuat keputusan
kritikal. Justeru, perancangan pusingan kerja yang sesuai
dengan keperluan perjawatan seorang pegawai dapat
memberi latithan dan pengalaman yang sangat relevan
dan berguna bagi perkembangan kerjaya pegawai pada
masa hadapan.

Dari sudut pemboleh ubah interaksi pusingan kerja
dengan pengalaman kerja pula, hasil penganggaran
adalah berhubung secara negatif walaupun signifikan
pada aras keertian 1%3. Ini bermakna secara purata
pegawai yang mempunyai 5 tahun pengalaman kerja,
1 kali peningkatan yang berlaku ke atas pusingan kerja
akan mengurangkan pulangan kadar upah yang diterima
sebanyak 0.86%. Dapatan serupa diperoleh bagi hasil
penganggaran interaksi pusingan kerja dengan latihan.
Ini menjelaskan bahawa secara purata pegawai yang
telah menjalani 5 kali latihan, 1 kali peningkatan ke
atas pusingan kerja akan mengurangkan pulangan kadar
upah sebanyak 1.51%.

RUMUSAN

Kajian ini dijalankan bertujuan menganalisis hubungan
antara pusingan kerja yang diamalkan oleh organisasi
TLDM terhadap tempoh kenaikan pangkat dan kadar
upah pegawai TLDM. Hasil kajian menunjukkan
bahawa terdapat bukti yang signifikan tentang peranan
kekerapan pusingan kerja dalam mempengaruhi tempoh
kenaikan pangkat dan gaji pegawai angkatan tentera.
Pusingan kerja yang kerap didapati tidak membantu
pegawai untuk mendapat kenaikan pangkat lebih cepat.
Ini bermaksud pengalaman yang diperoleh melalui
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pusingan kerja adalah kurang relevan dengan keperluan
kenaikan pangkat. Sebaliknya, tahap kekananan pegawai
TLDM yang telah lama berkhidmat dengan melakukan
kerja-kerja rutin dan latihan yang berterusan merupakan
kunci utama kepada peningkatan gaji pegawai angkatan
tentera. Sebagai rumusan, pekerja yang lebih kanan dan
mempunyai latihan yang mantap tidak perlu melalui
proses pusingan kerja yang kerap untuk menikmati gaji
yang tinggi dan kenaikan pangkat yang cepat.

Umum mengetahui bahawa kenaikan pangkat
merupakan satu anugerah, penghargaan, ganjaran dan
pengiktirafan yang diberikan oleh setiap organisasi
terhadap pekerja yang telah menunjukkan prestasi
yang cemerlang dan pengorbanan yang dicurahkan
sepanjang perkhidmatan. Justeru itu, BPSM seharusnya
meningkatkan pendekatan strategik dalam pengurusan
dengan membekalkan perkhidmatan yang cekap dan
efektif terhadap sistem pengurusan sumber manusia,
terutama peranan BPSM dalam mengatur pusingan
kerja kepada pegawai. Peningkatan prestasi pekerja
dapat dicapai melalui perancangan strategik dalam
menyediakan sumber manusia yang bermotivasi,
berkemahiran dan berpengalaman dengan adanya sistem
pengurusan yang cekap dan_berkesan. Kepentingan
sumber manusia kepada organisasi memang tidak
dapat dipertikaikan kerana sumber manusia yang
berkualiti dapat memastikan kecemerlangan organisasi.
BPSM berhadapan dengan cabaran yang tinggi dalam
menguruskan sumber manusia, terutama dalam mengatur
pusingan kerja agar setiap pekerja menerima setiap
perancangan yang telah diaturkan. Hasil penemuan
kajian mendapati pusingan kerja tidak membantu
terhadap perkembangan kerjaya. Namun, pusingan
kerja merupakan perkara penting terhadap perancangan
pengurusan sumber manusia dalam sesebuah organisasi.

Justeru itu, BPSM seharusnya menilai semula
peranan pusingan kerja dalam memperkukuh organisasi
dan meningkatkan kualiti pegawai. Pusingan kerja
perlu disusun berdasarkan kepentingan dan keperluan
utama organisasi. Bukan itu sahaja, pengurusan dan
perancangan pusingan kerja boleh dilaksanakan
menggunakan pendekatan berbeza berdasarkan pangkat
setiap pegawai TLDM. Selain itu, dapatan kajian
telah menunjukkan pengaruh tahap pendidikan dalam
meningkatkan gaji pegawai. Oleh itu, pelaksanaan
pusingan kerja yang berbeza mengikut tahap
pendidikan juga boleh dilaksanakan. Ia bertujuan
supaya perancangan yang dilakukan dapat membantu
perkembangan kerjaya pegawai. Perancangan organisasi
yang membantu perkembangan kerjaya menyebabkan
pekerja lebih positif, bermotivasi dan bertanggungjawab
dalam melaksanakan tugas dan amanah yang diberikan
bagi memastikan organisasi sentiasa memperoleh
kecemerlangan.

Kesimpulannya, walaupun hasil penemuan
kajian mendapati pusingan kerja tidak membantu
perkembangan kerjaya seseorang pegawai, namun

28/10/2021 12:07:48 AM



JEM 55(3).indd 123

Pengaruh Pusingan Kerja Terhadap Perkembangan Kerjaya

pusingan kerja masih merupakan sesuatu perkara
penting dalam aktiviti perancangan sumber manusia
dalam angkatan tentera TLDM.

Oleh kerana kajian ini hanya dijalankan ke atas
pegawai TLDM sahaja dalam sektor perkhidmatan
ketenteraan, maka analisis kajian ini  tidak
menggambarkan secara menyeluruh kesan pusingan
kerja terhadap tempoh kenaikan pangkat pekerja secara
keseluruhan. Oleh itu, dicadangkan kajian akan datang
dilakukan terhadap kakitangan sektor perkhidmatan
awam yang lebih menyeluruh supaya dapat memberi
kesimpulan yang lebih komprehensif. Dapatan
kajian ini juga diharap dapat menyumbang kepada
penambahbaikan urusan berkaitan pengurusan sumber
manusia terhadap sumber tenaga kerja yang dimiliki
oleh sesebuah organisasi. Ini disebabkan pekerja
yang mempunyai kepuasan kerja dapat meningkatkan

komitmen dan prestasi diri masing-masing dan
seterusnya menyumbang kepada kecemerlangan
organisasi.

NOTA AKHIR

EXP? digunakan untuk mengukur bahagian negatif
pulangan pengalaman apabila individu sudah
melepasi puncak optimum jumlah pengalaman
tertinggi.

6.65% diperoleh dengan menambah nilai 2 koefisyen
pembolehubah iaitu pusingan kerja dan interaksi
pusingan kerja dan pengalaman dengan mengambil
kira contoh pengalaman 5 tahun.

Nilai negatif diperoleh dengan menambah nilai 2
koefisyen pembolehubah iaitu pusingan kerja dan
interaksi pusingan kerja dan pengalaman dengan
mengambil kira contoh pengalaman 5 tahun.
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