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Abstrak: Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti hubungan antara personaliti
dengan prestasi kerja. Responden kajian adalah seramai 94 orang pekerja di bahagian
pengurusan sumber manusia dari 17 buah organisasi di kawasan perindustrian Senai.
Kajian personaliti ini diukur berdasarkan lima domain personaliti iaitu Extraversion,
Neuroticism, Agreeableness, Conscientiousness, dan Openness to Experience dengan
menggunakan Perisian Statistical Package for Social Science Version 12 (SPSS)
menerusi analisis statistik deskriptif dan statistik inferensi. Hasil kajian ini
menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifkan dan positif di antara
personaliti dengan prestasi kerja pekerja. Dalam kajian ini, domain personaliti
Conscientiousness merupakan personaliti yang paling utama dimiliki oleh pekerja
dibahagian sumber manusia.

Kata Kunci: Personaliti, Prestasi Kerja, Pengurusan Sumber Manusia

1. Pengenalan

Tidak dapat dinafikan, persekitaran kerja masa Kini sentiasa berdepan dengan perubahan yang
drastik. Justeru prestasi kerja merupakan satu elemen yang sangat kritikal dalam mengukur hasil dan
reputasi sesebuah organisasi [4][27]. Bagi memastikan organisasi sentiasa kehadapan, aset utama perlu
di beri perhatian. Pekerja dituntut untuk memperkasakan kemahiran dan meningkatkan pengetahuan
baru dengan konsisten untuk terus berdaya saing [26]. Selain pengetahuan dan kemabhiran, personaliti
seseorang pekerja juga dilihat sebagai satu komponen signifikan dalam menentukan kejayaan sesuatu
matlamat yang diusahakan. Menurut [3] masalah berkaitan sifat atau personaliti seseorang pekerja yang
dihadapi oleh organisasi semakin meningkat sehingga mendatangkan kesan negatif secara langsung
kepada produktiviti dan prestasi organisasi. Pernyataan ini juga disokong oleh [39], yang menyatakan
bahawa sejak belakangan ini kebanyakan organisasi maju berdepan dengan dilema personaliti individu
yang memberi kesan ke atas prestasi kerja.

Menurut [5], punca kegagalan dan ketegangan organisasi dalam mencapai prestasi yang
disasarkan adalah terkait dengan keperibadian pekerjanya. Ini kerana setiap individu mempunyai
keperibadian yang unik yang membezakan antara satu sama lain atas setiap respon dan tingkah laku
seseorang itu [2]. [39] menyatakan keperibadian mempengaruhi pekerja secara berbeza dari segi
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konteks kerja. Ini jelas menunjukkan bahawa sifat keperibadian seseorang individu dapat menentukan
jenis pekerjaaan atau deskripsi kerja yang bersesuaian dengannya. Kemungkinan kepadanan kerja
dengan ciri yang dimiliki oleh seseorang individu dapat menyantuni permasalahan prestasi yang
dihadapi oleh kebanyakan organisasi.

Impak keperibadian terhadap prestasi pekerja merupakan masalah yang kritikal dan
memerlukan perhatian serius untuk diselidiki. Tidak dapat dinafikan terdapat beberapa kajian terdahulu
telah dijalankan dalam meneliti hubungan di antara personaliti dan prestasi kerja. Walaupun beberapa
kajian telah dijalankan, namun terdapat pelbagai hasil dapatan kajian dalam menentukan sama ada
personaliti merupakan faktor penentu kepada prestasi kerja [41]. [37] menjelaskan bahawa keserasian
personaliti menentukan prestasi seseorang individu dalam melaksanakan sesuatu kerja dan jenis
pekerjaan yang dilakukan. Hal ini demikian kerana keperibadian yang dimiliki oleh seseorang individu
sebenarnya membantu ia bertindak balas, melihat, memikirkan, serta merangsang tingkah laku individu
terhadap persekitaran [35].

Ciri keperibadian pekerja menjadi fenomena yang mencabar kepada majikan kerana masalah
terhadap keperibadian mereka akan membawa hasil yang negatif kepada organisasi seperti
meningkatkan ketidakhadiran, produktiviti yang rendah, timbul masalah salah laku seperti
penyalahgunaan dadah, alkoholisme, darah tinggi dan banyak lagi [39] Justeru, setiap majikan perlu
tahu bahawa sifat keperibadian pekerja tidak boleh diabaikan dan perlu di ambil serius dalam organisasi
bagi memastikan kejayaan dan pencapaian prestasi yang lebih baik.

Secara khususnya, kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengkaji hubungan di antara
personaliti pekerja dengan prestasi kerja mereka. Justeru, objektif kajian ini adalah untuk;

1. Mengenalpasti tahap personaliti dan prestasi kerja pekerja.
2. Mengkaji hubungan antara domain personaliti dengan prestasi kerja.

Kajian ini hanya menggambarkan keadaan secara keseluruhan di kawasan perindustrian Senai yang
diwakili oleh beberapa organisasi yang terpilih. Seramai 94 orang responden dalam kalangan pekerja
di Bahagian Sumber Manusia telah terlibat dalam kajian ini. Tahap kejujuran responden dalam
memberikan kerjasama terhadap kajian yang dijalankan secara langsung mempengaruhi kesahihan
dapatan kajian ini. Kajian ini melihat implikasi personaliti yang berbeza ke atas prestasi kerja pekerja
tersebut. Pemboleh ubah bebas adalah personaliti. Domain-domain personaliti yang dipilih
merangkumi Extraversion, Neuroticism, Agreeableness, Conscientiousness, dan Openness to
Experience. Manakala, pemboleh ubah terikat ialah prestasi kerja.

2. Kajian Literature
2.1 Ciri Personaliti

Terdapat banyak kajian lepas yang telah dijalankan bagi mengenal pasti pentingnya sifat personaliti dan
menemui kelebihan serta kekurangannya. Namun, sukar untuk memahami dinamika sifat personaliti
seseorang serta tidak boleh dipandang enteng oleh pengkaji. Terdapat banyak kajian lepas yang telah
dijalankan untuk mengkaji hubungan antara personaliti pekerja dengan prestasi pekerja. Personaliti
pekerja adalah faktor yang sangat penting untuk memperoleh kejayaan dalam kerjayanya dan
memimpin tahap prestasi kerja yang tinggi di semua jabatan setiap organisasi. Personaliti pekerja yang
sesuai selalu membantunya untuk mencapai matlamat organisasi. Berdasarkan kajian yang telah
dijalankan oleh [20] untuk menentukan kesan personaliti big five terhadap prestasi pengurus di tempat
kerja terutama di Sektor FMCG terhadap 400 pengurus di mana hasil kajian menunjukkan bahawa sifat
keperibadian pengurus mempengaruhi prestasi kerja mereka di organisasi.

Dapatan tersebut turut selari dengan kajian yang dijalankan oleh [22], di mana kajian ini mengkaji
pengaruh sifat personaliti (Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, Neuroticism, Openness)
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terhadap prestasi kerja dalam industri farmasi di Thailand ke atas 340 responden. Kajian terhad yang
dilakukan mengenai personaliti big five dan penglibatan pekerja di syarikat Farmasi Thailand. Kajian
itu juga mendapati bahawa pekerja yang mempunyai sifat extraversion tinggi sentiasa mencari peluang
yang lebih baik untuk kerjaya mereka dan juga mendapat pengiktirafan. Sekiranya mereka dapat
mengembangkan diri dalam syarikat mereka sekarang, mereka akan setia dan komited dengan syarikat
mereka. Tambahan lagi, terdapat hubungan yang signifikan antara prestasi pekerja dan sifat personaliti
pekerja dalam organisasi [1]. Apabila organisasi merekrut dan memilih pekerja untuk organisasi
tersebut, pengurusan sumber manusia dapat menilai sifat personaliti seseorang [19].

Jelas, walaupun sifat personaliti disiasat sama ada untuk pengembangan organisasi atau dalam
membuat proses keputusan, ia juga dapat diterapkan dalam pelbagai tahap analisis [12] Ciri-ciri
personaliti adalah ciri yang kekal dan unik yang boleh berubah dalam situasi yang berbeza. Sifat
personaliti mengandungi sistem psikologi yang membentuk pemikiran, tingkah laku, dan emosi yang
berbeza. Secara umum, sifat personaliti merujuk kepada ciri-ciri yang meramalkan tingkah laku
seseorang. Para cendekiawan mengenal pasti ciri personaliti yang paling biasa digunakan adalah
extraversion, neuroticism, agreeableness, conscientiousness, dan openness to experience.

2.1.1 Extraversion

Kajian lepas mengkaji hubungan antara extraversion dengan prestasi kerja dan komitmen
organisasi [51]. Pekerja yang berkekuatan tinggi adalah bersikap tegas, banyak bercakap, bergaul dan
bertenaga [18]Ciri-ciri individu ini memahami pengalaman yang mereka terima untuk membantu
mereka menilai pekerjaan dengan mewujudkan bias kognitif. Pekerja extraversion boleh membina lebih
banyak rangkaian sosial daripada yang introvert kerana mereka lebih aktif secara sosial [49].
Diharapkan individu yang berkecimpung tinggi dapat membina rangkaian sosial yang lebih tinggi
kepada syarikat lain. Sifat keperibadian ini dapat memperoleh lebih banyak alternatif dari segi
kekosongan pekerjaan berbanding dengan orang introvert [50] di mana ia menyebabkan mereka
mencari pekerjaan atau syarikat lain setelah mereka merasakannya akan menjadi pilihan yang lebih baik
untuk mereka.

Satu kajian empirikal mendapati bahawa individu yang bersikap extraversion lebih bercita-cita
tinggi untuk meneruskan aktiviti rangkaian yang lebih tinggi. Pekerja yang mempunyai sifat
extraversion tinggi sentiasa mencari peluang yang lebih baik untuk kerjaya mereka dan juga mendapat
pengiktirafan. Sekiranya mereka dapat mengembangkan diri dalam syarikat mereka sekarang, mereka
akan setia dan komited dengan syarikat mereka [22]. Sebaliknya, jika mereka merasakan peluang dari
syarikat lain membuat kerjaya mereka untuk memiliki masa depan yang lebih baik, mereka akan
bersetuju untuk mencari syarikat lain.

2.1.2 Agreeableness

Pekerja yang bersikap agreeableness cenderung bersikap belas kasihan kepada rakan sebaya
mereka [43] Individu yang ramah memperhatikan kualiti hubungan mereka dengan orang lain melalui
mengutamakan kepercayaan dan kerjasama. Pekerja seperti ini mempunyai kecenderungan kuat untuk
menjadi lebih bekerjasama, patuh dan altruistik [6]. Pekerja yang berpuas hati cenderung setia dan
berupaya mencapai tujuan yang diinginkan setelah mereka mendapat kepercayaan terhadap syarikat
mereka. Lebih-lebih lagi, ciri-ciri individu ini berkorelasi dengan kepuasan kerja yang tinggi, prestasi
pasukan yang baik, dan juga prestasi kerja yang tinggi [17] Kajian oleh [32] telah mendapati bahawa
terdapat hubungan antara yang bersikap agreeableness dan komitmen organisasi.

Begitu juga, kajian oleh [11] telah menyatakan bahawa terdapat hubungan positif antara yang
bersikap agreeableness dan komitmen afektif. Antara aspek skor tinggi ciri-ciri ini adalah berbudi
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bahasa, pemaaf secara semula jadi, dan fleksibel ketika berhadapan dengan orang. Orang-orang ini
pandai mempertahankan pekerjaan yang ada, namun tidak dapat bertanggung jawab untuk melakukan
atau memulakan program perubahan [43] Jenis pekerja ini mengharapkan syarikat memperlakukan
mereka sama seperti apa yang telah mereka berikan kepada syarikat mereka, di mana ia membawa
kepada sokongan dan faedah yang konsisten dari syarikat mereka di mana agak sukar apabila terdapat
perubahan dalam syarikat tersebut.

2.1.3 Conscientiousness

Conscientiousness dikenali sebagai prestasi paling stabil [42] Sifat personaliti ini cenderung
berusaha untuk mencapai prestasi dan kecekapan serta memperlihatkan disiplin diri kepada diri mereka
sendiri. [36] mengkaji bahawa pekerja yang mempunyai conscientiousness tinggi cenderung untuk
berkomitmen kepada organisasi mereka kerana mereka berminat untuk mengembangkan hubungan
jangka panjang dengan syarikat mereka. Pekerja yang berhati-hati boleh dipercayai dan lebih gigih
kerana usaha mereka untuk bekerja, dan mereka mendorong diri mereka untuk memberikan prestasi
yang lebih baik kepada syarikat mereka [44].

Kajian oleh [48]telah mendapati bahawa conscientiousness secara signifikan berkaitan dengan
kecenderungan penglibatan pekerjaan secara umum. Lazimnya, pekerja yang berhati-hati cenderung
melibatkan diri dan terlibat dengan syarikat mereka di mana mereka berkomitmen untuk berkomitmen
terhadap organisasi dengan berkesan [17] Begitu juga, para sarjana terdahulu juga mendapati bahawa
terdapat hubungan positif antara conscientiousness dan prestasi pekerja [42]. Di antara pelbagai ciri
orang yang berhati-hati seperti rajin, ketekunan, dan berorientasikan pencapaian [46]. Oleh itu,
kebanyakan pekerja yang berhati-hati cenderung lebih setia dan mengikuti inisiatif perubahan di
syarikat mereka.

2.1.4 Neuroticisme

Menurut kajian mengenai personaliti oleh [13] yang serupa dengan sifat extraversion,
neuroticisme adalah salah satu sifat yang signifikan antara sifat lain dalam psikologi personaliti. Sifat-
sifat ini cenderung mengalami emosi negatif seperti keyakinan rendah, cemas, terlalu risau, pesimisme,
dan murung. Oleh kerana tingkah laku dan sikap negatif mereka di bidang pekerjaan, ia dikenal pasti
sebagai sumber utama perasaan negatif dalam kajian [25] yang lalu. [ 13] mengungkapkan bahawa orang
yang mempunyai neuroticisme tinggi cenderung untuk berasa gelisah, cemas dan secara semula jadi
berkecil hati. Orang-orang neurotik sering mengisi diri sebagai penghibur kumpulan yang lemabh,
cenderung subversif dan melihat keperluan perubahan dengan pandangan negatif [16]. Mengenai hasil
kerja, neuroticisme telah dikenal pasti dengan jalan kerjaya, prestasi kerja dan inspirasi.

Secara dasarnya, mereka yang bersikap neuroticisme disebabkan oleh kepuasan kerja yang
rendah [24] Ciri-ciri personaliti ini mungkin merasa cemas untuk menghadapi persekitaran baru yang
mendorong mereka mendapatkan pengalaman kerja yang sukar ketika keadaan negatif terjadi dalam
pekerjaan mereka sekarang [10]. Di samping itu, sifat-sifat ini mungkin mengubah persekitaran mereka
untuk mencari keselamatan. [14] membuktikan bahawa orang neurotik cenderung tidak menyukai
situasi sukar yang memerlukan komitmen jangka panjang, kepercayaan, kemahiran inisiatif, kemahiran
sosial. Boleh dikatakan bahawa pekerja neurotik tinggi mungkin dianggap sebagai pekerja yang
berkomited rendah dan keberatan untuk mengambil bahagian dalam program perubahan.
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2.1.5 Openness to experience

Pengalaman [23] menganggap bahawa pekerja yang menunjukkan sifat keterbukaan (openness
to experience) mempengaruhi pelbagai prestasi pasukan mereka. Orang-orang seperti ini mempunyai
autonomi dan cenderung untuk menyesuaikan diri, inovatif dan sokongan untuk berubah kerana mereka
mungkin senang dengan pengalaman baru [13] Mereka cenderung membina hubungan yang baik secara
interpersonal dengan rakan sebaya dan secara aktif melibatkan diri dalam proses membuat keputusan
[30] Walaupun begitu, pekerja yang terbuka tidak berkomitmen untuk syarikat mereka sekarang kerana
semangat mereka untuk pengalaman baru. [34] mendapati bahawa keterbukaan pekerja hanya
menumpukan perhatian kepada penghargaan dari organisasi baru mereka tanpa memikirkan semula
akibatnya ketika mereka meninggalkan syarikat yang ada. Literatur sebelumnya telah membuktikan
bahawa sikap openness to experience secara signifikan berkaitan dengan perolehan, dorongan kerja dan
penemuan kerjaya [40] Mereka lebih suka mencetuskan cabaran di tempat kerja mereka. Personaliti
keterbukaan memerlukan kepemimpinan partisipatif dan pengurusan konflik yang berkaitan. Walaupun
mereka bagus dalam prestasi kerja dan teruja dengan persekitaran dan autonomi baru [13], namun
mereka cenderung berkomitmen terhadap inisiatif perubahan pada pekerjaan mereka sekarang.

3. Metodologi Kajian

Reka bentuk kajian ini adalah berbentuk deskriptif. Kajian berbentuk deskriptif adalah kajian
yang bertujuan untuk mendapatkan maklumat yang berkaitan dengan objektif utama kajian dilakukan
[10] Kajian ini dijalankan ke atas pekerja di Bahagian Sumber Manusia di beberapa organisasi di
kawasan perindustrian Senai. Data yang diperoleh adalah melalui edaran borang soal selidik. Kaedah
pengedaran borang soal selidik adalah kaedah yang paling popular digunakan di dalam kajian bagi
membantu pengkaji memperoleh maklumat yang diperlukan dengan ketepatan dan kebolehpercayaan
yang tinggi dalam proses pengumpulan data.

Populasi kajian ini adalah pekerja di Bahagian Sumber Manusia di beberapa organisasi di
kawasan perindustrian Senai. Namun begitu tidak kesemua organisasi terbabit dapat dihubungi dan
memberi kerjasama atas justifikasi mereka yang tersendiri. Oleh itu, hanya beberapa organisasi yang
dapat memberikan komitmen yang menjadikan jumlah responden sebanyak 94 orang bagi 17 organisasi
yang memberi maklum balas untuk turut serta dalam kajian ini. Pengumpulan data kajian ini adalah
menggunakan pengedaran borang soal selidik yang telah diadaptasi daripada kajian-kajian lepas oleh
[28] dan [21] Berdasarkan kajian rintis yang dijalankan, nilai kebolehpercayaan instrument kajian
adalah tinggi dengan catatan Alpha Cronbach yang diperoleh adalah 0.810.

4. Dapatan dan Perbincangan
4.1 Analisis Latar Belakang Responden

Jadual 1: Analisis Latar Belakang Responden

Demografi Peratusan/Kekerapan

Jantina Lelaki 24% (23)

Perempuan 76% (71)
Bangsa Melayu 50% (47)

Cina 31% (29)

India 19%(18)

lain-lain -
Umur 25 tahun dan ke bawah 21% (20)

26 hingga 36 tahun 45%(42)
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37 hingga 47 tahun 31% (29)
48 tahun keatas 3% (3)
Pendidikan STPM / Sijil 17% (16)
Diploma 33% (31)
Degree 46% (43)
Master /PhD 4% (4)
Tempoh Kurang daripada 5tahun 29% (27)
Perkhidmatan 6 hingga 11 tahun 39% (37)
(HR) 12 hingga 17 tahun 30% (28)
18 tahun keatas 2% (2)

Jadual 1 di atas menunjukkan latar belakang responden yang terlibat di dalam kajian ini.
Seramai 94 orang responden dari pelbagai organisasi di kawasan perindustrian Senai telah terlibat di
dalam kajian ini. Mereka terdiri daripada pekerja di Bahagian Sumber Manusia di organisasi masing-
masing. Daripada 94 orang responden yang terlibat, 76% (71 orang) daripadanya adalah perempuan.
Separuh daripada jumlah responden juga berbangsa Melayu dengan peratusan sebanyak 50% (47
orang). Hampir separuh daripada jumlah responden iaitu sebanyak 45% (42 orang) responden berumur
dalam lingkungan 26 hingga 36 tahun dengan 46% daripada jumlah responden juga mempunyai
kelayakan akademik sehingga tahap sarjana muda di dalam bidang masing-masing. Taburan tempoh
perkhidmatan antara responden juga tidak mempunyai terlalu banyak perbezaan yang ketara iaitu 29%
bagi mereka yang mempunyai pengalaman dalam bidang Sumber manusia kurang daripada 5 tahun,
39% daripada responden mempunyai pengalaman antara 6 hingga 11 tahun, dan 20% daripada jumlah
keseluruhan responden dengan pengalaman antara 12 hingga 17 tahun. Hanya 2% iaitu seramai 2 orang
responden sahaja yang menyertai kajian ini mempunyai pengalaman kerja melebihi 18 tahun ke atas.

4.2 Objektif kajian 1- Mengenalpasti tahap personaliti dan prestasi kerja pekerja.
4.2.1 Tahap personaliti

Jadual 2: Tahap Personaliti

Personality Tinggi Sederhana Rendah
Extraversion 32% (30) 49% (46) 19% (18)
Neuroticism 18% (17) 21% (20) 61% (57)
Agreeableness 28% (26) 51% (48) 21% (20)
Conscientiousness 48% (45) 39% (37) 13% (12)
Openness to Experience 43% (40) 41% (39) 16% (15)

Jadual 2 di atas menunjukkan tahap personality responden mengikut domain iaitu Extraversion,
Neuroticism, Agreeableness, Conscientiousness, dan Openess to Experience. Tahap personality
dibahagikan kepada tiga kecenderungan iaitu tinggi, sederhana, dan juga rendah. Secara
keseluruhannya, personality jenis conscientiousness mempunyai jumlah responden yang paling tinggi
bagi tahap kecenderungan tinggi iaitu sebanyak 48% iaitu bersamaan dengan 45 orang responden.
Manakala personality jenis neuroticism pula mempunyai jumlah responden tertinggi bagi
kecenderungan yang rendah. Ini bermakna secara keseluruhannya, responden mempunyai personality
bersikap conscientiousness dan lemah dalam bersikap neuroticism.

34



Fadillah Ismail et al., Human Sustainability Procedia Vol. 1 No. 1 (2021) p. 29-44

4.2.2 Tahap Prestasi Kerja Pekerja.
Jadual 3: Tahap Prestasi Kerja

Tahap Prestasi Kerja Kekerapan Peratus (%)
Tinggi 65 69
Sederhana 20 21
Rendah 9 10
Jumlah 94 100.00

Jadual 3 di atas menunjukkan tahap prestasi kerja responden yang terlibat. Dapatan
menunjukkan bahawa melebihi separuh daripada jumlah responden iaitu sebanyak 69% bersamaan
dengan 65 orang responden mempunyai tahap prestasi kerja yang tinggi manakala hanya 10% iaitu 9
orang responden sahaja yang mempunyai prestasi kerja yang rendah.

4.3 Objektif 3: Mengenalpasti Hubungan antara Domain-domain Personaliti dengan Prestasi Kerja
Pekerja

Pengujian hipotesis dalam kajian ini dijalankan dengan menggunakan kaedah Kolerasi Pearson.
Terdapat beberapa hipotesis yang perlu diuji, iaitu:

4.3.1 H1: Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Personaliti dengan
Prestasi Kerja Pekerja.

Jadual 4: Analisis Hubungan antara Domain-domain Personaliti dengan Prestasi Kerja

Pekerja
Pembolehubah Personaliti Prestasi
Pearson Correlation 1 .588(**)
Sig. (2-tailed) . .000
N 94 94
Pearson Correlation .588(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .
N 94 94

Jadual 4 menunjukkan analisis hubungan antara domain-domain personaliti dengan prestasi
kerja pekerja. Hasil kajian ini didapati domain-domain personaliti mempunyai hubungan yang
signifikan dan positif dengan prestasi kerja pekerja. Nilai korelasi yang didapati daripada hasil kajian
ialah 0.588 iaitu berada pada tahap korelasi yang sederhana dan pada aras signifikan 0.01. Ini
bermaksud, semakin tinggi nilai personaliti seseorang pekerja, semakin tinggi prestasi kerja pekerja.
Keadaan ini menunjukkan bahawa hipotesis pertama ditolak kerana hasil kajian menggambarkan
terdapat hubungan yang signifikan antara domain-domain personaliti dengan prestasi kerja.

432 H2z: Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Extraversion dengan
Prestasi Kerja Pekerja

Jadual 5: Analisis Hubungan antara Domain Extraversion dengan Prestasi Kerja Pekerja
Pembolehubah Extraversion Prestasi
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Pembolehubah Extraversion Prestasi
Pearson Correlation 1 327(*%%)
Sig. (2-tailed) . .002
N 94 94
Pearson Correlation 327(*%) 1
Sig. (2-tailed) .002 .
N 94 94

P signifikan pada aras <0.01

Jadual 5 menunjukkan analisis hubungan antara domain Extraversion dengan prestasi kerja
pekerja. Hasil kajian ini mendapati domain Extraversion mempunyai hubungan yang signifikan dan
positif dengan prestasi kerja pekerja. Ini bermaksud semakin tinggi extraversion, maka semakin tinggi
prestasi kerja pekerja. Keputusan nilai korelasi yang diperolehi ialah 0.327 iaitu berada pada tahap
korelasi rendah dengan aras signifikan 0.01. Dengan ini hipotesis kedua ditolak kerana hasil kajian ini
menggambarkan terdapat hubungan yang signifikan antara domain Extraversion dengan prestasi kerja
pekerja.

433 H3: Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Neuroticism dengan
Prestasi Kerja Pekerja.

Jadual 6: Analisis Hubungan antara Domain Neuroticism dengan Prestasi Kerja Pekerja

Pembolehubah Neuroticism Prestasi
Pearson ox
Correlation 1 112(%)
Sig. (2-tailed) . .000
N 94 94
Pearson o
Correlation 112(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000 .
N 94 94

P signifikan pada aras <0.01

Jadual 6 menunjukkan analisis hubungan antara domain Neuroticism dengan prestasi kerja
pekerja. Hasil kajian ini mendapati domain Neuroticism mempunyai hubungan yang signifikan dan
positif dengan prestasi kerja pekerja. Keputusan nilai korelasi yang diperoleh ialah 0.512 iaitu berada
pada tahap korelasi sederhana dengan aras signifikan 0.01. Dengan ini, hipotesis ketiga telah ditolak
akibat hasil kajian menggambarkan terdapat hubungan yang signifikan antara domain Neuroticism
dengan prestasi kerja pekerja.

434 H4:  Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Agreeableness dengan
Prestasi Kerja Pekerja.

Jadual 7: Analisis Hubungan antara Domain Agreeableness dengan Prestasi Kerja Pekerja
Pembolehubah Agreeablenes Prestasi Kerja
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Pembolehubah Agreeableness Prestasi
Pearson Correlation 1 A84(**)
Sig. (2-tailed) . .000
N 94 94
Pearson Correlation A484(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 :
N 94 94

P signifikan pada aras <0.01

Jadual 7 menunjukkan analisis hubungan antara domain Agreeableness dengan prestasi kerja
pekerja. Berdasarkan keputusan kajian yang didapati, domain Agreeableness secara keseluruhan adalah
mempunyai hubungan yang signifikan dan positif dengan prestasi kerja pekerja. Nilai korelasi yang
diperoleh adalah 0.584 iaitu berada pada tahap korelasi sederhana dengan aras signifikan 0.01. |Ini
menunjukkan hipotesis keempat telah ditolak kerana hasil kajian menggambarkan terdapat hubungan
yang signifikan antara domain Agreeableness dengan prestasi kerja pekerja.

4.35 H5: Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Conscientiousness dengan
Prestasi Kerja Pekerja.

Jadual 8: Analisis Hubungan antara Domain Conscientiousness dengan Prestasi Kerja Pekerja

Pembolehubah Conscientiousness Prestasi
Pearson ok
Correlation 1 688(*%)
Sig. (2-tailed) : .000
N 94 180
Pearson *k
Correlation -688(**) !
Sig. (2-tailed) .000 .
N 180 180

P signifikan pada aras <0.01

Jadual 8 menunjukkan analisis hubungan antara domain Conscientiousness dengan prestasi
kerja pekerja. Dengan merujuk kepada hasil kajian, terdapat hubungan yang signifikan dan positif
antara domain Conscientiousness dengan prestasi kerja pekerja. Ini bermakna semakin tinggi tahap
domain Conscientiousness seseorang pekerja, semakin tinggi prestasi kerjanya. Hasil korelasi yang
diperolehi ialah 0.678 iaitu berada pada tahap korelasi sederhana dengan aras signifikan 0.01. Ini
menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara domain Conscientioushess dengan prestasi
kerja pekerja. Oleh itu, hipotesis kelima ditolak.

43.6 H6: Tidak Terdapat Hubungan yang Signifikan antara Domain Openness to Experience
dengan Prestasi Kerja Pekerja.

Jadual 9: Analisis Hubungan antara Domain Openness to Experience dengan Prestasi Kerja Pekerja
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Pembolehubah Openness to Experience Prestasi

Pearson

Correlation . 510
Sig. (2-tailed) : .980
N 94 94
Pearson

Correlation 510 1
Sig. (2-tailed) .980 .
N 94 94

P signifikan pada aras <0.01

Jadual 9 menunjukkan analisis hubungan antara domain Openness to Experience dengan
prestasi kerja pekerja. Hasil kajian menunjukkan nilai korelasi antara domain Openness to Experience
dengan prestasi kerja pekerja ialah 0.17 dengan aras signifikan 0.01. Dengan ini, didapati terdapat
hubungan yang sangat lemah dan positif antara domain Openness to Experience dengan prestasi kerja
pekerja. Sehubungan itu, hipotesis keenam adalah diterima, iaitu tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara domain Openness to Experience dengan prestasi kerja pekerja.

5. Dapatan dan Perbincangan

Kajian ini bertujuan melihat hubungan domain-domain personaliti dengan prestasi kerja para
pekerja dibahagian sumber manusia di beberapa organisasi di kawasan perindustrian Senai. Hasil
dapatan kajian ini menunjukkan bahawa domain personaliti Conscientiousnes merupakan domain
personaliti yang utama dimiliki oleh seseorang pekerja semasa bekerja dan memperlihatkan bilangan
tertinggi dalam kalangan respoden diikuti oleh domain Openness, Extraversion Agreeableness dan
Neuroticism.

Conscientiousness adalah pengawal naluri yang diberikan secara komunal yang menjadikan
seseorang itu berfikir dengan rasional sebelum mengambil tindakan, tidak cepat berpuas hati, mematuhi
piawaian dan garis panduan yang ditetapkan, boleh dipercayai untuk menjalankan tanggungjawab,
fokus kepada kejayaan, patuh kepada arahan, membuat perancangan, tekad, teratur, sistematik, dan
mengutamakan perkara yang penting [32][7][13]Conscientiousness adalah faktor yang paling
berterusan di antara lima faktor personaliti yang utama, menunjukkan kestabilan yang mantap selama
beberapa tahun (Judge et al., 1999). Conscientiousness adalah dimensi keperibadian utama yang
bertanggungjawab mengatur dan membimbing tingkah laku seseorang, dan orang yang bersikap
conscientiousness boleh dianggap bertanggungjawab, beretika, bekerja keras, tegas, dan sistematik [31]
Kajian terdahulu menunjukkan hubungan antara kesungguhan dan prestasi, dan hubungan ini terungkap
secara konsisten selama bertahun-tahun [7]. Conscientiousness juga merupakan peramal personaliti
yang paling mempengruhi prestasi kerja [8]Seseorang yang memiliki sifat conscientiousness yang
tinggi akan menunjukkan prestasi yang lebih baik kerana mereka lebih bersedia, boleh dipercayai, teliti
dan teratur [31].

Sesebuah organisasi tidak akan berjaya tanpa penglibatan pekerja. Pekerja merupakan aset
yang paling penting dalam organisasi. Prestasi kerja pekerja akan mempengaruhi prestasi sesebuah
organisasi. Prestasi kerja pekerja dalam organisasi dimaksudkan sebagai keupayaan seseorang pekerja
mencapai objektif organisasi [25].

Secara keseluruhannya, min bagi prestasi kerja pekerja dibahagian sumber manusia adalah 3.88
yang menunjukkan tahap prestasi kerja pekerja adalah tinggi. Ini menunjukkan majoriti responden
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komited dan berdedikasi dalam menjalankan amanah yang dipikul, mematuhi peraturan serta prosedur
dalam bekerja.

Ini menjelaskan pihak pengurusan telah mengambil beberapa langkah yang berkesan untuk
memastikan prestasi kerja pekerja sumber manusia sentiasa berada pada tahap optimum. Antara
langkah-langkah yang dilakukan adalah memilih pekerja yang bersesuaian untuk jenis pekerjaan. Hal
ini disokong dengan kajian yang dijalankan oleh [38] yang mendapati bahawa perlunya setiap
organisasi untuk mempertimbangkan personaliti individu dalam membuat pemilihan keputusan
penempatan pekerja di dalam posisi kerja yang bersesuaian dengan personaliti mereka. Hal ini demikian
kerana, dengan mengenalpasti personaliti yang bersesuaian dapat membantu organisasi memahami
lebih dalam bagaimana pekerja merespon kepada tugasan dan perhubungan mereka di tempat kerja.
Dengan pemilihan pekerja yang sesuai, maka kerja dapat diselesaikan dengan lebih efektif dan
seterusnya meningkatkan prestasi kerja pekerja serta organisasi.

51 Cadangan dan kesimpulan

Cadangan yang disarankan di dalam bahagian ini ditujukan kepada pihak organisasi dikawasan
perindustrian Senai khususnya dalam skop pekerja dibahagian sumber manusia dan pengkaji-pengkaji
akan datang. Berpandukan hasil didapati bahawa personaliti mempunyai hubungan dengan prestasi
kerja pekerja sumber manusia. lanya disokong dengan dapatan dari [52] yang mengkaji hubungan di
antara jenis personaliti dengan prestasi kerja dan mendapati bahawa extroversi, conscientiousness,
kestabilan emosi, dan keterbukaan untuk mencuba sesuatu perkara mempengaruhi prestasi kerja
seseorang sama ada mereka akan bekerja secara pintar ataupun bekerja keras. Maka adalah penting bagi
organisasi untuk mengambil berat terhadap perbezaan personaliti pekerja-pekerjanya kerana perbezaan
personaliti akan menyumbang kepada prestasi kerja yang berbeza. Berikut merupakan beberapa
cadangan kepada organisasi, antaranya termasuklah mengadakan ujian personaliti dalam pemilihan dan
pengrekrutan pekerja baru. Ini penting supaya organisasi dapat mengambil bakal pekerja yang
mempunyai personaliti yang sesuai dengan skop pekerjaan mereka. Misalnya, seseorang yang
mempunyai personaliti Conscientiousness telah dikenalpasti dapat menunjukkan tahap prestasi kerja
yang tinggi. Manakala pihak organisasi perlu memastikan pekerja yang bakal dipilih sebagai pegawai
sumber manusia atau pekerja dibahagian sumber manusia memiliki personaliti Conscientiousness.

Justeru itu, pihak organisasi mestilah mengambil kira perbezaan personaliti dalam merangka
program pembangunan sumber manusia. Program latihan yang berkesan dapat meningkatkan
pemindahan latihan, dan secara langsung dapat memberi kesan kepada peningkatan prestasi kerja
sumber manusia. Setiap program yang bertujuan meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap
pekerja perlulah disesuaikan dengan personaliti yang dimiliki oleh kebanyakan pekerja. Ini penting
bagi memastikan terdapat perpindahan latihan selepas tamat program serta peningkatan prestasi kerja
pekerja. Personaliti seseorang pekerja akan mempengaruhi penerimaannya terhadap pengetahuan dan
kemahiran serta perubahan tingkah laku atau sikapnya. Contohnya, seseorang yang extrovert
memerlukan program yang membolehkannya berinteraksi dengan orang lain, dengan ini beliau dapat
mengikuti program dengan lebih efektif. Tetapi jika program yang sama diberikan kepada individu
yang neuroticism, pemindahan latihan yang berlaku mungkin kurang berjaya. Menurut [53] kadar
pemindahan latihan yang tinggi memerlukan KSA (knowledge, skill & ability) pengajar di mana ianya
juga mempengaruhi afektif pelatih, kognitif, dan sikap mereka yang mana berkait rapat dengan proses
pembelajaran dan pemindahan latihan.

Tambahan pula, pihak organisasi perlu memberi perhatian dalam mengambil dan memilih
pekerja dan bagaimana sesuatu tugas perlu dijalankan sebelum menyerahkan tugas tersebut kepada
sesorang. Ini kerana tugas dan kerja yang sesuai dengan personaliti seseorang akan mendatangkan
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kesan yang baik serta tahap prestasi kerja yang tinggi. Dengan ini, ”put the right person at the right
job” berdasarkan personaliti pekerja-pekerja dapat meningkatkan prestasi kerja dan secara langsung
memberi manfaat kepada prestasi organisasi. lanya disokong dengan dapatan yang diperoleh daripada
kajian yang dijalankan oleh [47] yang menyatakan bahawa ciri-ciri personaliti yang ada dalam diri
individu mempunyai hubungan dengan penglibatan kerja, yang kemudiannya mempengaruhi prestasi
kerja dan kesihatan metal individu. Majikan harus memahami sikap dan tingkah laku pekerja dengan
mempelbagaikan kaedah, strategi dan pendekatan apabila berhadapan dengan mereka.

Seterusnya, pihak organisasi perlu memberi sepenuh kepercayaan, mendengar dan dorongan
psikologi daripada pihak atasan dan rakan sekerja kepada pekerja sumber manusia akan menyebabkan
mereka berasa dihargai dan lebih bermotivasi semasa menjalankan tugasnya serta dapat mewujudkan
suasana kerja yang lebih harmoni. Menurut [15] motivasi intrinsik seperti pelan kerjaya, latihan, sasaran
insentif, dan kerja berpasukan memberikan kesan yang signifikan terhadap kepuasan pekerja. Secara
kontranya, kepuasan pekerja pula memberikan kesan yang signifikan terhadap prestasi pekerja di
sesebuah organisasi. Contohnya, memberi pekerja tanggunjawab untuk mengambil risiko dan membuat
keputusan terbaik atas rancangan dan sebarang tindakan yang hendak dilaksanakan kepada organisasi.
Pihak organisasi seharusnya mengenalpasti para pekerja di bahagian sumber manusia yang mempunyai
tahap personaliti Conscientiousness yang tinggi. Para pekerja yang mempunyai personaliti sebegitu
dapat dijadikan aset bernilai kepada organisasi kerana mereka mempunyai kelebihan tersendiri dalam
merancang dan mengenalpasti risiko.

Sementara itu, disarankan agar pengkaji akan datang boleh memperluaskan skop kajian dengan
mempelbagaikan lokasi dan sektor industri serta membuat perbandingan demografi. Selain itu
dicadangkan juga supaya pengkaji dapat mengkaji hubungan personaliti dengan kepimpinan, stres,
budaya kerja, pemilihan kerja dan sebagainya. Dengan itu, pengkaji-pengkaji dapat melihat dengan
lebih jelas bagaimana personaliti seseorang pekerja berhubung kait dengan pembolehubah yang lain.
Pada masa yang sama, pengkaji akan datang juga boleh membuat kajian tentang hubungan antara
personaliti dengan prestasi kerja di sektor awam.

Berdasarkan hasil dapatan kajian dan penyelidikan yang telah dijalankan, penemuan-penemuan
kajian ini secara tidak langsung menyedarkan pekerja khususnya di bahagian sumber manusia dan pihak
organisasi untuk memahami dan mengambil berat terhadap faktor personaliti. Ini kerana, tanpa kita
sedari personaliti yang berlainan memberikan impak dan kesan yang berbeza terhadap prestasi kerja
seseorang pekerja. Ini di sokong dengan beberapa kajian terdahulu yang menunjukkan personaliti
sememangnya mempunyai hubungan dengan sikap, tingkah laku, nilai dan motif individu secara
signifikan dan seterusnya akan memberi kesan kepada prestasi mereka dalam kumpulan dan organisasi

[45][39][2][5]-

Secara keseluruhannya, kajian ini telah mencapai matlamat dan objektif yang telah digariskan
oleh pengkaji-pengkaji. Rumusan yang boleh dibuat adalah perbezaan personaliti dapat memberikan
pelbagai kesan ke atas tingkah laku kerja dan prestasi kerja di dalam organisasi. Hal ini dibuktikan
dengan terdapat hubungan antara personaliti dengan prestasi kerja pekerja di bahagian sumber manusia
dalam kajian ini. Selain itu, domain Conscientiousness merupakan domain personaliti yang utama
dimiliki oleh seseorang pegawai sumber manusia.
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