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Abstract

This study aims to identify the relationship between Big Five Personality and job satisfaction in UTM, Johor campus. Respondents of the study consisted of
272 support staffs. Personality Big Five was measured by using the NEO Five Factor Inventory (McCrae, 2004). Meanwhile, job satisfaction was measured
by using the Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Weiss et al, 1967). The findings of the pilot study showed that Alpha Cronbach for Big Five
Personality is between .75 to .88 and .84 to .85 for job satisfaction. Descriptive statistical analysis consists of frequency and percentage and inferential
statistics of Pearson Correlation coefficients were used to test the hypothesis of the study at a significant level of .05. The findings showed that the most
dominant dimension based on Big Five Personality for support staffs in UTM, Johor campus is agreeableness, whereas the level of job satisfaction is low.
The results also showed that there is a significant relationship between conscientiousness and job satisfaction (r = 0.24, p <.05). While the agreeableness was
also found to have significant relationship with job satisfaction (r = 0.25, p <.05). This study provides information on differences of Big Five Personality
dimensions among support staffs, where UTM’s management can use the information to assist support staffs improving their job satisfaction. This study
also provides some suggestions for improvement in the future.

Keywords: Big Five Personality, job satisfaction
Abstrak

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti hubungan antara Personaliti Big Five dengan kepuasan kerja pekerja di UTM, kampus Johor. Responden kajian
terdiri daripada seramai 272 orang pekerja sokongan. Personaliti Big Five telah diukur menggunakan instrumen NEO Five Factor Inventory (McCrae,
2004). Manakala, kepuasan kerja diukur menggunakan instrumen Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Weiss et al., 1967). Dapatan kajian rintis
telah menunjukkan bahawa nilai alpha Cronbach bagi Personaliti Big Five adalah di antara .75 hingga .88 dan .84 hingga .85 bagi kepuasan kerja. Analisis
statistik deskriptif iaitu kekerapan dan peratusan serta statistik inferensi dalam bentuk pekali Korelasi Pearson telah digunakan bagi menguji hipotesis kajian
pada aras signifikan .05. Dapatan kajian ini telah menunjukkan bahawa dimensi yang paling dominan berdasarkan Personaliti Big Five pekerja sokongan di
UTM, kampus Johor adalah dimensi agreeableness, manakala kepuasan kerja berada pada tahap rendah. Keputusan kajian juga menunjukkan bahawa
terdapatnya hubungan signifikan antara dimensi conscientiousness berdasarkan Personaliti Big Five dengan kepuasan kerja (r = 0.24, p< .05). Sementara
dimensi agreeableness juga didapati mempunyai hubungan signifikan dengan kepuasan kerja (r = 0.25, p< .05). Selain itu, kajian ini memberi maklumat
mengenai perbezaan Personaliti Big Five dalam kalangan pekerja sokongan, di mana pihak pengurusan di UTM boleh menggunakan maklumat tersebut
untuk membantu pekerja sokongan meningkatkan kepuasan kerja mereka. Kajian ini juga mengemukakan beberapa cadangan penambahbaikan pada masa
depan.

Kata kunci: Personaliti Big Five, kepuasan kerja
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1.0 PENDAHULUAN

Kerajaan Malaysia telah memberi tumpuan kepada beberapa program transformasi yang melibatkan pengubahsuaian strategik dalam
beberapa sektor untuk mencapai misi nasional ke arah wawasan 2020. Ini temasuklah sektor institusi pengajian tinggi yang telah
dikenalpasti sebagai pemacu pertumbuhan makro ekonomi dalam Rancangan Malaysia ke 10 yang mengandungi tenaga kerja yang turut
membantu dalam usaha menjadi sektor yang lebih berkesan dan cekap. Kerajaan Malaysia juga telah memberi penekanan akan
kepentingan pelan komprehensif transformasi bagi penjawat awam untuk meningkatkan kecekapan dan memperkukuhkan keupayaan kerja
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(Pelan Strategik JPA, 2011-2015). Selaras dengan itu, Pelan Strategik Pengajian Tinggi Negara (NESHE, 2013) juga telah diperkenalkan
sebagai inisiatif untuk meningkatkan kualiti kerja pekerja dalam rangka memperkukuhkan taraf universiti di kedudukan antarabangsa.

Universiti berperanan penting dalam memberi sumbangan kepada pelanggan dan pemegang taruh dengan meningkatkan
perkhidmatan, produktiviti dan persekitaran kerja di mana memberi kesan kepada tingkah laku kerja pekerja. Oleh itu, transformasi tingkah
laku perlu diberi perhatian dalam kalangan pekerja universiti bagi membentuk corak pemikiran positif dalam pekerjaan (Nurul Ain, 2014).
Ini turut diberi penekanan oleh Prof. Dato Ir. Dr. Zaini Ujang sebagai Naib Canselor di Universiti Teknologi Malaysia (UTM) pada tahun
2011 bahawa pentingnya tingkah laku positif dipertingkatkan dalam kalangan pekerja universiti. Dalam menentukan tingkah laku positif,
personaliti memainkan peranan utama terhadap individu, berupaya menjelaskan secara terperinci tingkahlaku kerja seseorang dan menjadi
nadi dalam organisasi (Zainal Ariffin et al., 2009).

Personaliti ditakrifkan sebagai tret dinamik yang mempengaruhi emosi, motivasi, kognitif dan sikap individu terhadap proses kerja
yang melibatkan kesediaan minda untuk bertindakbalas dengan cara tertentu (Edward Jerden, 2010). Pekerja bertingkah laku mengikut
personaliti mereka sendiri dan pemahaman tentang personaliti adalah penting dalam memberikan maklumat tentang bagaimana seorang
pekerja bertindak balas dalam situasi yang berlainan (Hossam, 2010). Di peringkat universiti, personaliti yang positif mampu membentuk
sikap pekerja untuk berusaha lebih keras bagi meningkatkan pencapaian sesebuah organisasi.

Kajian-kajian lepas telah membuktikan bahawa pekerja yang mempunyai personaliti positif lebih berdedikasi, dinamik, cekap,
berpotensi, berkemahiran tinggi, mudah mencapai hasil kerja yang tinggi dan merupakan teras dalam sesebuah organisasi (Judge & Bono,
2001; Edward & Teoh, 2009; Heidi, 2012; Oyewumi et al., 2012). Mereka berupaya membuat transformasi dalam organisasi dengan
sumbangan Kkerja yang tinggi (Judge & Bono, 2001; Ashari et al., 2005; Heidi, 2012).

Dalam menentukan kepentingan aspek personaliti pekerja dalam sesebuah organisasi, model Personaliti Big Five telah dipilih
sebagai asas kerana telah diterima secara meluas dalam bidang psikologi bagi menerangkan struktur perbezaan personaliti individu,
mengukur sikap personaliti pekerja secara tepat dalam menghasil kerja serta memperlihatkan sikap paling dominan dalam lima dimensi
yang diasaskan (Thomas, 2010). Malahan, model Personaliti Big Five yang telah diasaskan oleh Costa McCrae (1992; 2004) ini juga
boleh menunjukkan corak konsisten pemikiran, emosi, sikap individu, interaksi dan komunikasi individu yang mempunyai kaitan dengan
tindak balas ke atas peristiwa dan keadaan kerja (Gellatly & Irving, 2001; Murray et al., 2005). Model Personaliti Big Five mempunyai
lima dimensi utama iaitu openness to experience, conscientiousness, extraversion, agreeableness dan neuroticism yang secara konsisten
berkait rapat dengan kepuasan kerja di mana setiap dimensi merujuk kepada aspek personaliti individu (Hui-Fang, 2007). Ini telah
dibuktikan dalam kajian-kajian lepas oleh Klaus (2012), Michael et al., (2006), Cheng-Liang (2014) dan Cohrs et al., (2006) bahawa
tingkah laku seseorang individu akan memberi kesan ke atas tahap kepuasan kerja mereka (Aida et al., 2015).

Kepuasan kerja pula merujuk kepada keadaan emosi yang positif dari segi pengalaman kerja serta keseronokan bekerja di mana
berbeza berdasarkan persepsi setiap individu (Klaus, 2012). Kepuasan kerja juga merupakan tingkah laku berulang yang banyak
mempengaruhi pekerja dalam meramalkan hasil kerja serta kehidupan seharian dan ianya boleh memberi kesan positif terhadap moral,
komitmen dan produktiviti seseorang pekerja (Carlos et al., 2012). Pekerja yang tidak berpuas hati dengan kerja mereka akan mengalami
kekecewaan, tidak bermotivasi dan akan mengugat perolehan organisasi (Jusuf, 2012). Sebaliknya, pekerja yang mencapai kepuasan kerja
bukan sahaja mampu berinteraksi dengan lebih baik dalam memahami kehendak pelanggan malahan mereka berkeupayaan meningkatkan
kualiti kerja serta menjaga nama baik sesebuah organisasi (Ramendra & Gopal, 2013; Jusuf, 2012). Justeru, Teori Herzberg yang telah
diperkenalkan oleh Herzberg (1966) telah digunakan dalam kajian ini untuk menerangkan konsep kepuasan kerja individu yang terdiri
daripada dua elemen iaitu intrinsik (keupayaan, inisiatif, hubungan dengan orang lain) dan ekstrinsik (gaji, kenaikan pangkat dan
kebajikan) yang digunakan untuk meningkatkan persekitaran kerja yang kondusif (Ismail & Abdul Rahman, 2012; Oladipo et al., 2014).

Manakala, setiap dimensi Personaliti Big Five memperlihatkan hubungan yang positif dengan kepuasan kerja dalam menentukan
produktiviti individu dan organisasi (Vivian, 2005), di mana ini memberi petunjuk kepada organisasi terhadap kepentingan hubungan
antara personaliti dan kepuasan kerja pekerja yang perlu diberi perhatian dalam pelaksanaan dan pengurusan sumber manusia secara lebih
efektif (Chang et al., 2010). Maka, kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenalpasti hubungan dimensi Personaliti Big Five ke atas
kepuasan kerja pekerja di UTM, kampus Johor.

H2.0 SOROTAN KAJIAN
Personaliti Big Five

Menurut Thomas (2010), Personaliti Big Five ditakrifkan sebagai struktur perbezaan personaliti individu yang berkaitan dengan ciri-ciri
pekerjaan tertentu. Dalam perspektif organisasi, Personaliti Big Five boleh ditakrif sebagai tindakbalas ke atas peristiwa dan keadaan kerja
yang memberi kesan kepada emosi, sikap individu, interaksi dan komunikasi individu (Gellatly & Irving, 2001). Personaliti Big Five juga
merujuk kepada kesan tingkah laku dan sikap pekerja terhadap hasil kerja iaitu kepuasan kerja, serta mengenal pasti corak konsisten
individu dalam pemikiran terhadap kerja (Murray et al., 2005). Teori Personaliti Big Five ini telah dibangunkan oleh Goldberg (1992)
secara komprehensif dan empirikal yang dikenali sebagai OCEAN yang dibahagikan kepada lima dimensi bagi menerangkan personaliti
seseorang individu, iaitu openness to experience (berimaginasi, pemikiran luas dan fleksibel), conscientiousness (teliti dan teratur dalam
merancang serta mahir dalam pekerjaan), extraversion (suka bersosial, peramah, aktif dan bercita-cita tinggi), agreeableness (mudah
mencapai kata sepakat, murah hati dan simpati dalam kerja berpasukan atau kriteria tertentu) dan neuroticism (seorang yang mudah cemas
dan pemarah) adalah sangat berkaitan dengan faktor yang memberi kesan positif dan negatif bagi menggambarkan perbezaan individu
(Ferguson, 2009). Dalam kajian ini, pengkaji akan menggunakan model Personaliti Big Five kerana model ini sangat tepat dan konsisten
dalam meramal perbezaan tingkah laku dan ciri-ciri asas pembinaan diri individu (Gellatly & Irving, 2001; Derek, 2003).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merujuk kepada gabungan perasaan positif atau negatif yang berkaitan dengannya tingkah laku pekerja dan menjadi faktor
utama yang membawa kepada perasaan puas hati di kalangan pekerja dalam organisasi (Aziri, 2011). Klaus (2012) menjelaskan bahawa
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kepuasan kerja sebagai tingkah laku yang memberi sumbangan kepada kedua-dua organisasi dan individu dalam organisasi. Menurut
Oladipo et al., (2014), kepuasan kerja individu terdiri daripada dua elemen iaitu elemen intrinsik seperti keupayaan, inisiatif, hubungan
dengan orang lain dan elemen ekstrinsik seperti gaji, kenaikan pangkat dan kebajikan yang digunakan untuk meningkatkan persekitaran
kerja yang sihat dan kondusif (Ismail & Abdul Rahman, 2012). Maura (2013) menyatakan bahawa kepuasan kerja individu mempunyai
kaitan dengan Teori Herzberg (1966) yang terdiri daripada faktor motivasi (intrinsik) seperti sikap kreatif dan inovatif tanpa pemantauan
rapi yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan mengurangkan rasa tidak puas hati pekerja. Sementara faktor hygiene (ekstrinsik)
seperti dasar, prosedur, gaji, penyeliaan, keadaan kerja, persekitaran fizikal dan hubungan interpersonal adalah faktor penentu dalam
mengekalkan kestabilan di tempat kerja. Dalam kajian ini, pengkaji akan menggunakan Teori Herzberg (1966) kerana kepuasan kerja ini
berkaitan secara positif dengan tingkah laku dalam pekerjaan, kehidupan individu dan interaksi dengan pihak lain dalam organisasi (Cohrs
et al., 2006).

Personaliti Big Five dan Kepuasan Kerja

Klaus (2012) telah melaksanakan kajian untuk melihat dimensi Personaliti Big Five yang paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja ke
atas 354 orang ketua jabatan dari 12 organisasi di Singapura. Penganalisisan dapatan kajian menggunakan SPSS dan analisis korelasi telah
menunjukkan bahawa tiga dimensi iaitu conscientiousness (r = .29), agreeableness (r = .30) dan neuroticism (r = .28) mempunyai
hubungan positif dengan kepuasan kerja. Namun dapatan kajian menunjukkan tahap kepuasan kerja adalah sangat rendah.

Michael et al., (2006) telah menjalankan kajian untuk mengenalpasti dimensi Personaliti Big Five yang paling berpengaruh dan
hubungannya dengan kepuasan kerja di Amerika Syarikat. Seramai 141 orang pekerja perkhidmatan pelanggan stor makanan segera telah
terlibat dalam kajian ini. Instrumen kajian iaitu Personal Characteristics Inventory telah digunakan dan analisis LISREL 8 telah mendapati
bahawa tiga dimensi iaitu conscientiousness (r = .08), agreeableness (r = .36) dan neuroticism (r = .13) turut mempunyai hubungan positif
dengan kepuasan kerja. Analisis korelasi menunjukkan terdapat hubungan yang sangat rendah antara dimensi conscientiousness dan
neuroticism dengan kepuasan kerja, manakala hubungan yang rendah antara dimensi agreeableness dengan kepuasan kerja yang dikaji.

Cheng-Liang dan Mark (2014) telah melaksanakan kajian ke atas 360 orang pekerja dari 31 organisasi kewangan di Taiwan. Kajian
ini juga bertujuan untuk melihat hubungan antara Personaliti Big Five dengan kepuasan kerja. Instrumen kajian Personality Inventory
digunakan untuk mengenal pasti personaliti pekerja. Penganalisisan dapatan kajian menggunakan program LISREL 8 untuk melihat
korelasi dengan penetapan aras .05. Terdapat hubungan signifikan positif antara satu dimensi iaitu extraversion (r = .15) dengan kepuasan
kerja. Manakala lain-lain dimensi iaitu openness to experience (r = .08), conscientiousness (r = .01), agreeableness (r = .11) dan
neuroticism (r = .00) mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja. Tahap kepuasan kerja adalah pada tahap sangat rendah.

Cohrs et al., (2006) telah menjalankan kajian ke atas 1,065 pekerja profesional yang terdiri dari guru dari tiga sampel di Jerman
dengan menggunakan soal selidik NEO-FFI dalam internet. Penganalisisan dapatan kajian menggunakan SPSS dan analisis korelasi telah
mendapati bahawa dimensi neuroticism (r = .20), extraversion (r = .03), openness to experience (r = .04), conscientiousness (r = .11) dan
agreeableness (r = .14) secara keseluruhannya telah menunjukkan kesan positif terhadap kepuasan kerja dan berada pada tahap sangat
rendah.

Manakala, kajian Chang et al., (2010) bertujuan mengenalpasti kepentingan pembolehubah personaliti Big Five dalam penilaian ke
atas kepuasan kerja. Responden terdiri daripada 314 orang jururawat di dua buah hospital daerah di Taiwan. Dapatan kajian mereka
menunjukkan bahawa dimensi personaliti mempunyai hubungan positif dengan kepuasan kerja. Dapatan kajian ini telah menunjukkan
bahawa kepuasan kerja bukan sahaja berkaitan dengan faktor ekstrinsik, tetapi juga dikaitkan dengan perbezaan personaliti individu.

Malahan, kajian oleh Vivian (2005) ke atas 5,932 orang pekerja industri di Amerika Syarikat secara konsisten telah menunjukkan
setiap dimensi Personaliti Big Five bahawa amat berpengaruh dalam kepuasan Kkerja. Instrumen kajian Personality Inventory telah
diedarkan kepada responden yang terlibat. Penganalisisan data menggunakan perisian SPSS untuk analisis korelasi. Dapatan kajian telah
menunjukkan bahawa kesemua dimensi personaliti Big Five iaitu openness to experience (r = .05), conscientiousness (r = .00),
extraversion (r = .35), agreeableness (r = .31) dan neuroticism (r = .19) mempunyai pengaruh positif dengan kepuasan kerja. Penemuan
kajian telah menggambarkan bahawa pekerja yang mempunyai sikap yang positif terhadap kerja lebih cenderung mengalami kepuasan
kerja.

Kesimpulannya, dapatan kajian-kajian lepas telah membuktikan bahawa terdapatnya hubungan positif Personaliti Big Five terhadap
kepuasan kerja yang telah dijalankan di pelbagai lokasi kajian berbeza seperti di Taiwan, Singapura, Jerman Amerika Syarikat dan
Malaysia. Penyelidik terdahulu mendapati bahawa terdapat perbezaan dalam dimensi Personaliti Big Five memainkan peranan penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi dan menjelaskan fungsi keadaan kerja individu. Pekerja akan meningkatkan
kepuasan kerja mereka apabila organisasi memenuhi keperluan mereka di tempat kerja. Oleh kerana kebanyakan kajian lepas telah
melaporkan penemuan yang tidak konsisten dalam dimensi-dimensi Personaliti Big Five, maka ini menyakinkan penyelidik kewajaran
untuk penerokaan kajian lebih lanjut.

3.0 KERANGKA TEORI

Kerangka teori ini menerangkan hubungan antara dimensi Personaliti Big Five dengan kepuasan kerja berdasarkan Model Personaliti Big
Five (Costa dan McCrae, 1992; 2004). Model ini menerangkan struktur perbezaan personaliti individu dapat mengukur sikap personaliti
pekerja secara tepat dalam kepuasan kerja dan dapat memperlihatkan sikap paling dominan dalam lima dimensi yang diasaskan (Daniel et
al., 2002). Konsep ini dijelaskan dalam Rajah 1.
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PERSONALITI BIG FIVE
Openness to experience

Conscientiousness

. KEPUASAN
Extraversion > KERJA
Agreeableness
Neuroticism

Rajah 1 Sumber Model Personaliti Big Five (Costa dan McCrae, 1992;2004)

Model ini dikenalpasti berupaya untuk menerangkan tentang corak konsisten pemikiran, emosi, sikap, interaksi dan komunikasi
individu apabila bertindak balas dengan peristiwa dan keadaan kerja serta berkesan mempengaruhi kepuasan kerja (Nikos, 2004).
Tambahan pula, model ini menunjukkan taksonomi yang stabil dalam mengetengahkan ciri-ciri personaliti dan mengenal pasti perbezaan
individu apabila bertindak balas dalam organisasi (Kyle, 2012). Ini adalah kerana setiap tret personaliti individu akan menunjukkan
keunikan, kebolehan dan perbezaan dalam mencapai matlamat peribadi ke arah meningkatkan kepuasan kerja dan penyesuaian kepada
kerja (Heidi, 2012). Kesemua lima dimensi utama model Personaliti Big Five (openness to experience, conscientiousness, extraversion,
agreeableness, neuroticism) secara konsistennya didapati berkait rapat dengan kepuasan kerja di mana setiap dimensi tersebut adalah
merujuk kepada aspek personaliti individu (Felissa, 2004).

Di samping itu, model Personaliti Big Five ini telah mendapat kepentingan yang besar di peringkat global dalam menentukan tahap
kepuasan kerja (Kyle, 2012; Daniel et al., 2002) dan dapat mengenal pasti tingkah laku dan nilai-nilai peribadi individu serta meramalkan
personaliti positif dan kepuasan kerja secara menyeluruh (Heidi, 2012; Nikos, 2004). Model ini membantu mengenalpasti pencapaian sikap
serta boleh diaplikasikan dengan semua kriteria pekerjaan (Felissa, 2004). Contohnya, dalam mencapai kepuasan kerja, dimensi
extraversion merujuk kepada individu yang berkeyakinan, mempunyai tahap interaksi sosial yang tinggi, pandai bergaul dan didapati
positif dalam kalangan pekerja berkemahiran tinggi dalam pelbagai bidang pekerjaan seperti pertanian, kewangan, perkhidmatan
pelanggan dan sistem maklumat di Amerika Syarikat (Vivian, 2005), Singapura (Klaus, 2012) dan Taiwan (Cheng-Liang, 2014).

H4.0 METODOLOGI

Menerusi kajian ini, berdasarkan kepada jadual penentuan saiz sampel Krejcie dan Morgan (1970), populasi kajian ialah 948 orang dan
seramai 272 orang responden telah dipilih melalui kaedah persampelan rawak berstrata di UTM, kampus Johor. Responden terdiri daripada
pekerja sokongan gred N11 hingga N40 dari tujuh buah pejabat pentadbiran (Canseleri, Pendaftar, Bendahari, Pejabat Hal Ehwal Pelajar,
Timbalan Naib Canselor Akademik, Timbalan Naib Canselor Penyelidikan & Inovasi, Timbalan Naib Canselor Pembangunan).

Instrumen kajian terdiri daripada borang soal selidik yang mengandungi maklumat demografi responden, dimensi Personaliti Big
Five dan kepuasan kerja. Instrumen NEO Five Factor Inventory yang dibina oleh McCrae (2004) telah digunakan bagi mengukur
personaliti pekerja sokongan. Manakala, instrumen Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) yang dibentuk oleh Weiss et al., (1967)
pula telah digunakan bagi mengukur kepuasan kerja pekerja. Kedua-dua soal instrumen tersebut menggunakan pemeringkatan skala Likert
lima mata.

Statistik deskriptif telah digunakan dalam kajian ini bagi menguji kekerapan, peratusan, min dan sisihan piawaian untuk
mengenalpasti pengaruh dimensi Personaliti Big Five, manakala, statistik inferensi pula bagi mengukur hubungan antara dua
pembolehubah dengan menggunakan analisis kolerasi Pearson. Data telah dianalisis menggunakan perisian Statistical Package for the
Social Science (SPSS) versi 23.

Reka Bentuk Kajian

Reka bentuk kajian ini terdiri daripada kajian deskriptif dan kajian korelasi. Kajian deskriptif digunakan bagi menerangkan suatu data yang
bermakna bagi membantu dalam pembuatan keputusan dan memahami keadaan lebih mendalam (Sekaran & Bougie, 2010). Manakala,
kajian korelasi telah dilaksanakan bagi menentukan sama ada terdapat hubungan antara pembolehubah tidak bersandar (Personaliti Big
Five) dengan pembolehubah bersandar (kepuasan kerja). Menurut Sekaran & Bougie (2010), kajian kolerasi menentukan darjah kekuatan
hubungan yang wujud antara dua atau lebih pembolehubah.

Kajian Rintis
Pengkaji telah menjalankan kajian rintis sebelum kajian sebenar dilakukan untuk mengukur kebolehpercayaan instrumen. Seramai 30

orang responden di Perpustakaan Sultanah Zanariah di UTM, kampus Johor telah menjawab persoalan kajian. Dapatan kajian rintis telah
menunjukkan nilai alpha Cronbach adalah antara .75 hingga .88 bagi dimensi Personaliti Big Five dan .84 hingga .85 bagi kepuasan kerja.
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Menurut Mohamad Najib (1999) dan Devellis (2003), pekali Alpha Cronbach yang lebih tinggi dari .70 merupakan titik penentu sama ada
instrumen tersebut bersesuaian digunakan dalam kajian sebenar. Keputusan kajian rintis menunjukkan bahawa instrumen kajian
mempunyai nilai kebolehpercayaan yang tinggi seperti dalam Jadual 1.

Jadual 1 Jadual kebolehpercayaan kajian rintis

Instrumen/Dimensi  Nilai Alpha Cronbach

Personaliti Big Five

Openness to experience 753
Conscientiousness 741
Extraversion 725
Agreeableness .812
Neuroticism .880
Kepuasan Kerja .840

Analisis Data

Berdasarkan kajian ini, analisis statistik deskriptif dan korelasi Pearson akan dilaksanakan untuk menganalisis data demografi seperti
jantina, umur, bangsa, kelayakan akademik, gred perkhidmatan, pengalaman, personaliti dan kepuasan kerja pekerja. Kaedah ini akan
digunakan untuk mengira frekuensi dan peratusan taburan data setiap responden (Tabachnick & Fidell, 2007). Analisis data dijalankan
dengan menggunakan SPSS versi 23. Skor min dan sisihan piawaian yang diperolehi menunjukkan tahap dimensi Personaliti Big Five dan
kepuasan kerja. Bagi analisis kekuatan min 1.00 hingga 5.00 menunjukkan antara tahap rendah hingga tinggi. Manakala, analisis kekuatan
sisihan piawaian 0.00 hingga 1.00 menunjukkan antara tiada korelasi hingga sangat kuat korelasi.

5.0 KEPUTUSAN DAN PERBINCANGAN
Analisis Deskriptif Demografi Responden

Jadual 2 menunjukkan majoriti responden kajian adalah perempuan (66.9%), manakala responden lelaki merupakan minoriti iaitu sebanyak
33.1%. Dari segi peringkat umur responden, majoriti umur responden dalam kajian ini adalah antara 25 hingga 35 tahun (40.1%).
Manakala, dari segi bangsa, majoriti responden berbangsa Melayu (98.2%). Dari segi kelayakan akademik tertinggi responden pula,
didapati kebanyakan responden memiliki Kkelayakan sijil (48.9%) dan kebanyakannya (57.7%) mempunyai berada dalam gred
perkhidmatan N11 hingga N20. Secara keseluruhannya, hasil kajian telah menunjukkan responden mempunya pengalaman bekerja antara 6
hingga 15 tahun (51.8%).

Jadual 2 Demografi Responden (n=272 Orang)

Pemboleh Ubah Kekerapan (f) Peratusan (%)
Jantina

Lelaki 90 33.1
Perempuan 182 66.9
Peringkat Umur

Bawah 25 Tahun 14 51
25 - 35 Tahun 109 40.1
36 - 45 Tahun 83 30.5
Atas 45 Tahun 66 24.3
Bangsa

Melayu 267 98.2
Cina 3 11
India 2 7
Kelayakan Akademik

Sijil 133 48.9
STPM/Diploma 91 335
Sarjana Muda 42 15.4
Sarjana 6 22
Gred Perkhidmatan

11-20 157 57.7
21-26 45 16.5
27-30 50 18.4
31-40 20 7.4
Pengalaman Bekerja

Bawah 5 Tahun 45 16.5
6 - 15 Tahun 141 51.8
16 — 30 Tahun 52 19.1

Atas 30 Tahun 34 12.5
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Analisis Min dan Sisihan Piawaian Dimensi Personaliti Big Five dan Kepuasan Kerja

Jadual 3 menunjukkan hasil analisis min dan sisihan piawaian bagi setiap pembolehubah-pembolehubah dalam kajian ke atas pekerja
sokongan di UTM, kampus Johor. Dari segi Personaliti Big Five, skor min tertinggi 4.32 SP 1.13 ialah bagi dimensi conscientiousness
yang menunjukkan tahap personaliti yang paling tinggi dalam kalangan responden berbanding dimensi lain Personaliti Big Five iaitu
openness to experience (min = 4.25, SP = .74), extraversion (min = 4.08, SP = 1.12), agreeableness (min = 4.20, SP = 1.14), dan
neuroticism (min = 3.99, SP = .99). Manakala bagi kepuasan kerja, skor min 4.03 SP.81 menunjukkan tahap kepuasan kerja yang tinggi
dalam kalangan responden. Keputusan kajian menunjukkan bahawa keseluruhan pekerja di UTM, kampus Johor memiliki dimensi
conscientiousness Personaliti Big Five paling tinggi dan tahap kepuasan kerja yang tinggi.

Jadual 3 Min dan sisihan piawaian dimensi personaliti big five dan kepuasan kerja

Pembolehubah Min Sisihan Piawaian (SP)
Personaliti Big Five

Openness to experience 4.25 74

Conscientiousness 4.32 1.13

Extraversion 4.08 1.12

Agreeableness 4.20 1.14

Neuroticism 3.99 .99

Kepuasan Kerja 4.03 .81

Analisis Hubungan Antara Dimensi Personaliti Big Five Dengan Kepuasan Kerja

Jadual 4 menunjukkan hasil analisis Kkorelasi Pearson terhadap hubungan antara setiap dimensi Personaliti Big Five dengan
kepuasan kerja pekerja sokongan di UTM, kampus Johor. Analisis korelasi Pearson menunjukkan bahawa terdapatnya
hubungan signifikan antara dimensi conscientiousness dengan kepuasan kerja (r = .24, p< .05) dan dimensi agreeableness
dengan kepuasan kerja (r = .25, p< .05). Manakala tidak terdapat hubungan signifikan antara dimensi openness to experience
(r = .09, p> .05), extraversion (r = .13, p> .05) dan neuroticism (r = .11, p> 05) dengan kepuasan kerja. Manakala, kekuatan
hubungan antara kesemua setiap dimensi Personaliti Big Five dengan kepuasan kerja pula adalah sangat lemah. Korelasi
signifikan nilai p adalah pada aras .05. Kesimpulannya, terdapat hubungan signifikan antara dimensi conscientiousness dan
dimensi agreeableness dengan kepuasan kerja pekerja sokongan di UTM, kampus Johor.

Jadual 4 Hubungan antara dimensi personaliti big five dengan kepuasan kerja

Kepuasan Kerja

r p
Openness to experience 0.09 21
Conscientiousness 0.24 .00*
Extraversion 0.13 21
Agreeableness 0.25 .00*
Neuroticism 0.11 .09

*Korelasi signifikan pada tahap 0.05 (two tailed)

Keputusan kajian telah menunjukkan bahawa dimensi openness to experience tidak mempunyai hubungan signifikan dengan
kepuasan kerja pekerja sokongan di UTM, kampus Johor. Dapatan kajian ini adalah selaras dengan hasil kajian Klaus (2012) yang
menunjukkan bahawa individu yang imaginatif, memahami, ingin tahu, sensitif dan berfikiran terbuka tidak mempunyai hubungan
signifikan dengan kepuasan kerja. Seterusnya, kajian ini turut menyokong pendapat Michael et al., (2006) yang menyatakan bahawa
individu yang intelektual dan berpotensi tinggi tidak memainkan peranan yang signifikan dengan kepuasan kerja. Walau bagaimanapun,
dapatan kajian ini adalah bertentangan dengan hasil kajian Cheng-Liang dan Mark (2014), Cohrs et al., (2006) dan Vivian (2005) dimana
terdapat hubungan signifikan antara dimensi openness to experience dengan kepuasan kerja dan menunjukkan bahawa dimensi ini
berperanan penting dalam aktiviti di tempat kerja.

Sementara itu, dapatan kajian telah menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan antara dimensi conscientiousness dengan kepuasan
kerja. Misalnya, bagi individu yang mempunyai sikap yang boleh dipercayai akan mendorong ke arah kepuasan kerja, dapatan kajian ini
adalah hampir selaras dengan hasil kajian Klaus (2012) yang menunjukkan bahawa dimensi conscientiousness mempunyai hubungan
signifikan dengan kepuasan kerja dalam kalangan ketua jabatan di Singapura. Dapatan kajian ini juga menyokong hasil kajian Michael et
al., (2006), Cheng-Liang dan Mark (2014), Cohrs et al., (2006) dan Vivian (2005) yang menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan
antara dimensi conscientiousness dengan kepuasan kerja. Dimensi ini menunjukkan bahawa pekerja yang teliti dan teratur dalam
merancang serta mahir dalam pekerjaan mereka mempunyai banyak peluang untuk berjaya dalam kerjaya berdasarkan (Zeeshan, 2014),
didapati mempunyai hubung kait dengan kepuasan kerja pekerja sokongan di UTM, kampus Johor.

Seterusnya, dapatan kajian telah menunjukkan bahawa tidak terdapat hubungan antara dimensi extraversion dengan kepuasan kerja.
Dapatan kajian ini selaras dengan hasil kajian Michael et al., (2006) yang menunjukkan bahawa tidak terdapatnya hubungan antara
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dimensi extraversion dengan kepuasan kerja pekerja dalam kalangan pekerja perkhidmatan pelanggan stor makanan segera di Amerika
Syarikat. Dapatan kajian ini juga menyokong hasil kajian Klaus (2012) dan Cheng-Liang dan Mark (2014) yang menunjukkan bahawa
tidak terdapatnya hubungan antara dimensi extraversion dengan kepuasan kerja. Keputusan kajian ini adalah bertentangan dengan hasil
kajian oleh Cohrs et al., (2006) dan Vivian (2005). Secara keseluruhannya, dapatan kajian ini telah membuktikan bahawa individu yang
berkebolehan berinteraksi sosial secara positif, bersemangat tinggi serta optimis terhadap kerja berdasarkan Christopher (2014) dan Selin
(2011) tidak mempunyai hubung kait dengan kepuasan kerja.

Selain itu, keputusan kajian ini juga telah menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan antara dimensi agreeableness dengan
kepuasan kerja pekerja sokongan di UTM, kampus Johor. Dapatan kajian ini turut menyokong hasil kajian Vivian (2005) yang mendapati
dimensi agreeableness mempunyai hubungan signifikan dengan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja industri di Amerika Syarikat.
Dapatan kajian ini menyokong kajian-kajian yang dilakukan oleh Klaus (2012), Michael et al., (2006), Cheng-Liang dan Mark (2014),
Cohrs et al., (2006) dan Chang et al., (2010). Ini bermakna, dapatan kajian ini telah membuktikan bahawa dimensi agreeableness seperti
individu yang mudah mencapai kata sepakat, murah hati dan simpati dalam kerja berpasukan atau kriteria tertentu berdasarkan lan et al.,
(2009) mempunyai hubung kait dengan kepuasan kerja. Berdasarkan kajian ini, dimensi agreeableness dikenalpasti mempunyai hubung
kait yang paling kuat dengan kepuasan kerja berbanding dengan dimensi-dimensi Personaliti Big Five yang lain. Ini selaras dengan
pendapat lan et al., (2009) yang telah mencadangkan agar pekerja terlibat sama dalam perancangan organisasi bagi meningkatkan sikap
kerjasama dan produktiviti tinggi sesebuah organisasi.

Akhirnya, dapatan kajian menunjukkan tidak terdapat hubungan antara dimensi neuroticism dengan kepuasan kerja pekerja sokongan
di UTM, kampus Johor. Dapatan kajian ini bertentangan dengan hasil kajian Klaus (2012), Michael et al., (2006), Cheng-Liang dan Mark
(2014), Cohrs et al., (2006) dan Vivian (2005) yang menunjukkan terdapatnya hubungan antara dimensi neuroticism dengan kepuasan
kerja. Dapatan kajian ini telah membuktikan bahawa seorang individu yang mempunyai gangguan emosi tidak stabil dan pemikiran yang
tidak menyenangkan mempunyai hubung kait dengan kepuasan kerja. Secara ringkasnya, dapatlah dirumuskan bahawa tidak terdapatnya
hubungan antara dimensi neuroticism (sikap mudah risau, kurang keyakinan, tidak stabil) dengan kepuasan kerja pekerja sokongan di
UTM, kampus Johor.

6.0 KESIMPULAN

Berdasarkan dapatan kajian ini, dimensi Personaliti Big Five yang paling dominan dalam kalangan pekerja sokongan di UTM, kampus
Johor adalah dimensi conscientiousness. Keputusan kajian ini menunjukkan bahawa dimensi conscientiousness seperti individu yang gigih
berusaha, berani, komited dan yakin adalah selaras dengan Model Personaliti Big Five (Costa McCrae (1992; 2004) mengenai inisiatif
pekerja dalam menyelesaikan masalah dalam tugas di organisasi (Beth, 2008; Sampath & Kulathunga, 2010). Hasil kajian ini memberikan
gambaran jelas dan maklumat penting kepada pihak pengurusan, khususnya dalam kalangan pentadbir di UTM, kampus Johor supaya lebih
peka terhadap perbezaan personaliti pekerja dan mengambil berat terhadap ciri-ciri dimensi conscientiousness yang perlu dimiliki secara
konsisten dalam kalangan pekerja sokongan bagi membantu meningkatkan kepuasan kerja. Konsep personaliti ini boleh diaplikasi dan
memberi implikasi untuk amalan dalam pekerjaan khususnya kepada pekerja sokongan dengan tujuan bagi menyediakan lebih banyak
pekerja yang kompeten di UTM, kampus Johor. Ini turut disokong oleh Prof. Dato Ir. Dr. Zaini Ujang sebagai Naib Canselor di Universiti
Teknologi Malaysia (UTM) pada tahun 2011 bahawa pekerja yang kompeten lebih berpotensi menjalankan tugas mereka dengan lebih
berkualiti kepada universiti (Zaini Ujang, 2013).

Walaupun, hasil kajian ini telah menunjukkan tahap kepuasan kerja pekerja sokongan berada pada tahap yang tinggi, pihak
pentadbiran masih perlu memberi perhatian serius terhadap isu kepuasan kerja, terutama bagi menggalakkan penglibatan kerja dalam
kalangan pekerja dengan memberikan autonomi kerja, mendengar permasalahan, menggalakkan sikap saling menghormati, mengiktiraf
usaha pekerja dan mengembangkan rasa kepunyaan antara sesama pekerja. Kajian ini juga diharapkan dapat memberikan kesedaran kepada
pihak pengurusan di UTM, kampus Johor agar memastikan pekerja-pekerja menghadiri program latihan bagi meningkatkan kecekapan
kerja di samping mengenalpasti faktor-faktor yang menyumbang kepada kepuasan kerja.

Keputusan kajian juga telah menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan signifikan antara dimensi conscientiousness dan
agreeableness dengan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja sokongan di UTM, kampus Johor. Implikasinya, majikan perlulah peka
terhadap kepentingan Personaliti Big Five dalam menentukan tingkahlaku sebagai komponen asas untuk pengambilan sesuatu jawatan serta
amat berguna dimasukkan dalam kriteria pemilihan pekerja sokongan. Ini bermakna dengan mengenalpasti perbezaan personaliti pekerja,
kajian ini boleh memberi manfaat kepada pihak pengurusan dan boleh dipertimbangkan penggunaan pengukuran Personaliti Big Five
untuk meningkatkan tahap kepuasan kerja khususnya pekerja sokongan di UTM, kampus Johor. Oleh itu, majikan haruslah terus
berperanan secara konsisten dalam meningkatkan kepuasan kerja pekerja dengan memenuhi keperluan pekerja masa ke semasa.
Pendekatan yang bersesuaian perlu diambil oleh universiti dengan menekankan lebih banyak interaksi sosial dalam membantu
meningkatkan kepuasan kerja pekerja sokongan dalam melaksanakan tugas mereka dengan lebih cemerlang. Kejayaan pihak pengurusan
menguruskan pekerja secara proaktif dengan memperuntukkan sumber-sumber yang mencukupi untuk pembangunan pekerja akan
meningkatkan produktiviti organisasi pada masa depan.
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