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ABSTRAK

Kajian mengenai perlakuan individu adalah penting dalam memahami semua bentuk 
perlakuan dalam pengurusan dan organisasi. Kepelbagaian tingkah laku bukan sahaja dapat 
memberi impak kepada individu yang berkenaan malah kepada organisasi dan industri. Pekerja 
yang meyakini organisasi dapat menghargai sumbangan dan menjaga kebajikan mereka akan 
membalasnya dengan menunjukkan sikap dan tingkah laku yang positif. Kajian ini secara 
umumnya untuk melihat hubungan antara personaliti dan persepsi sokongan organisasi 
terhadap tingkah laku kerja yang tidak produktif (TLKTP) dalam kalangan pekerja industri 
di Melaka. Sampel kajian terdiri daripada 300 pekerja teknikal di syarikat aeroangkasa. Soal 
selidik yang diedar mengandungi maklumat peribadi responden dan juga dimensi-dimensi 
yang dikur seperti, dimensi personaliti pekerja diukur dengan Big Five Inventory. Persepsi 
pekerja terhadap sokongan organisasi diukur dengan Perceived Organizational Support 
Scale, dan maklumat tingkah laku organisasi pekerja diukur dengan Counterproductive Work 
Behavior Checklist. Secara signifikannya kajian ini akan memberi kefahaman dan penjelasan 
bagaimana aspek personaliti dan persepsi terhadap industri berupaya mempengaruhi tingkah 
laku pekerja dan bagaimana industri boleh menyediakan platform untuk meningkatkan 
prestasi dan produktiviti pekerja. Berdasarkan kajian ini akan dapat mengenal pasti dimensi 
personaliti yang signifikan untuk meningkatkan tingkah laku yang positif, juga dapat 
menjelaskan apakah persepsi organisasi yang terbaik dalam meningkatkan kadar tingkah laku 
organisasi yang positif dan menghindarkan tingkah laku organisasi yang negatif. 

Kata kunci: Personaliti, persepsi organisasi, tingkah laku organisasi pekerja, tingkah laku 
tidak produktif. 
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ABSTRACT
Studies on individual behavior are important in understanding all forms of treatment in 
management and organization. The diversity of behaviors can not only impact the individual 
concerned but also the organization and the industry. Employees who believe the organization 
can appreciate their contribution and keep their welfare repaying them by showing positive 
attitudes and behaviors. This study is generally to see the relationship between personalities 
and organizational support perceptions on unproductive behaviors among workers in the 
industrial setting at Melaka. The sample of the study consists of 300 technical workers in 
aerospace companies. Distributed questionnaires contain personal information of the 
respondents as well as dimensions as measured as, employee personality dimensions are 
measured by Big Five Inventory. Employee perceptions of organizational support measured by 
Perceived Organizational Support Scale.  and employee organizational behavioral information 
is measured by Counterproductive Work Behavior Checklist. Significantly this study will 
provide an understanding and clarification on how personality and perceptual aspects of the 
industry are able to influence the behavior of workers and how the industry can provide a 
platform to improve the performance and productivity of workers. Based on this study will 
be able to identify significant dimensions of personality to enhance positive behavior, what is 
the best organizational perception in improving positive behavioral rate and avoid negative 
organizational behavior.

Keywords: Personality, organizational perception, organizational behavioral behavior, 
unproductive behavior.

1. PENDAHULUAN

Kejayaan sesebuah organisasi bergantung kepada sumber manusia dalam 
era pembangunan masa kini. Kecemerlangan organisasi disumbangkan oleh 
sumber manusia yang merupakan faktor utama dalam sesebuah organisasi.  
Kejayaan sesebuah organisasi antara lain bergantung kepada pekerja 
yang berfungsi bagi mencapai matlamat organisasi. Kajian dalam bidang 
pengurusan menitikberatkan mengenai perlakuan individu sebagai satu isu 
dalam pengurusan dan organisasi. Oleh itu, elemen-elemen yang ada dalam 
diri seseorang pekerja  inilah yang akan membawa organisasi jauh ke puncak 
ataupun sebaliknya. 

Era teknologi maklumat masa kini, setiap organisasi perlu menambah baik 
nilai mutu perkhidmatan bagi persaingan pada masa akan datang. Tingkah 
laku individu atau pekerja akan memberi kesan kepada organisasi yang 
terlibat.  Lau dan Shaffer (1999) yang menyarankan supaya pakar pengurusan 
sumber manusia turut memberi perhatian kepada tret personaliti yang 
ditonjolkan oleh  pekerja di dalam aspek pengurusan sumber manusia. 
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Kesesuaian dan keserasian seseorang individu boleh memberi kesan kepada 
kepuasan, produktiviti atau prestasi pekerja.

Mengikut pandangan pengkaji-pengkaji terdahulu mendapati personaliti 
mempunyai hubungan dengan kriteria pekerjaan dan prestasi kerja (Goldberg, 
1993; Rosse, Stecher, Miller & Levin, 1998; Wright et al., 1995). Kajian lain pula 
menggunakan Model Lima Faktor atau Big Five sebagai peramal kepada 
prestasi kerja (Hurtz & Donovan, 2000, Tett, Jackson, Rothstein & Reddon, 1999).  
Dalam kajian ini Ujian Model Lima Faktor akan digunakan yang mewakili 
tret personaliti pergaulan, persetujuan, kesungguhan, keterbukaan minda 
dan penyesuaian (John, Naumann & Soto, 2008). Dalam kajian ini model Lima 
Faktor dipilih kerana model ini diterima dengan meluas sebagai rangka kerja 
personaliti  yang melibatkan tingkah laku di tempat kerja. Justeru, dapatan ini 
mendorong kepada pengkaji bagi melihat tahap perkaitan setiap pemboleh 
ubah tret personaliti dengan tingkah laku organisasi dalam kalangan pekerja 
di syarikat aeroangkasa tersebut.

Penghargaan majikan terhadap sumbangan pekerja dan keprihatinan majikan 
terhadap kebajikan mereka adalah dirujuk sebagai sokongan organisasi. Ini 
dapat memberi gambaran kepada pekerja bahawa majikan telah memberi 
sokongan dan pengiktirafan kepada mereka, dan akan dapat memantapkan 
keperluan sosio emosi mereka. Sokongan organisasi dari majikan adalah 
penting bagi pekerja sebagai asas utama dalam membina hubungan antara 
majikan dan pekerja. Asas hubungan pekerjaan di organisasi bergantung 
kepada polisi, prosedur dan amalan yang dipraktikkan dalam organisasi, 
serta penilaian terhadap pekerja yang boleh memberi kesan terhadap sikap 
dan tingkah laku mereka. Kesan daripada sokongan organisasi yang positif 
terhadap pekerja menyebabkan pekerja akan rasa  bertanggungjawab untuk 
membalas jasa organisasi (Brursema, Kessler, & Spector, 2011). 

Sehubungan itu, sokongan organisasi berperanan dalam membina hubungan 
antara pengaruh idealisme dan hasrat untuk kekal dalam organisasi dalam 
kalangan pekerja. Ini bermakna pekerja menganggap bahawa pengaruh 
idealisme dapat memberi manfaat kepada keperluan kerja dan kebajikan 
mereka di organisasi dan mereka akan terus kekal di situ. Teori Pertukaran 
Sosial telah menyatakan bahawa apabila pekerja yakin organisasi dapat 
menghargai sumbangan dan menjaga kebajikan mereka. Mereka akan memberi 
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respon positif dengan menunjukkan sikap dan tingkah laku yang baik (Blau 
1964). Kesan sokongan organisasi akan menyebabkan pekerja merasa gembira 
dan dihargai untuk terus bekerja. Situasi ini juga menyebabkan pekerja 
bersemangat untuk bekerja dan akan menyumbangkan idea dan tenaga untuk 
membangunkan organisasi.

1.1 Pernyataan Masalah 

Sesetengah organisasi tidak memberi penekanan dan perhatian berkaitan isu 
yang melibatkan personaliti, persepsi sokongan organisasi dan tingkah laku 
kerja tidak produktif.   Penyelidikan berkaitan personaliti, persepsi sokongan 
organisasi dan tingkah laku kerja tidak produktif juga kurang dilakukan oleh 
penyelidik di negara ini. Sebaliknya didapati kadar peningkatan tingkah laku 
devian dalam kalangan pekerja amat membimbangkan semua pihak, dan  
pekerja yang tidak produktif ini tidak mampu untuk merealisasikan harapan 
negara untuk melahirkan modal insan kelas pertama. Oleh yang demikian, 
tindakan dan pengawalan aktiviti pekerja di tempat kerja amat perlu bagi 
membendung fenomena ini dari terus meningkat. 

Kajian tinjauan National Business Etnics Survey  (2013) ke atas seramai 6,576 
orang responden di Amerika Syarikat dan mendapati antara bentuk Tingkah 
Laku Kerja Tidak Produktif (TLKTP) yang kerap dilaporkan ialah melakukan 
perbuatan yang menimbulkan persengketaan, menipu majikan, meletakkan 
kepentingan diri mengatasi organisasi, melanggar polisi organisasi dan 
mendiskriminasikan pekerja. Perkara ini jelas membuktikan bahawa kemelut 
masalah TLKTP adalah semakin serius dan sekiranya tidak ditangani dengan 
sebaik mungkin ianya akan memberi kesan yang negatif pada masa akan 
datang. 

Sehingga kini, penyelidikan tentang personaliti dan persepsi organisasi 
terhadap tingkah laku organisasi khususnya masih kurang diterokai 
dalam konteks tempatan. Pelbagai persoalan akan ditimbulkan berkaitan 
permasalahan ini. Apakah pihak organisasi selaku majikan gagal membentuk 
pekerja yang berdisiplin? Bagaimana pula peranan kerajaan, masyarakat 
mahupun keluarga berkenaan isu ini? Bagaimanakah pekerja boleh bertingkah 
laku sedemikian? Apakah punca yang membawa kepada berlakunya 
fenomena tersebut? 
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Selain itu, kajian-kajian dan beberapa laporan menyatakan bahawa terdapat 
hubungan di antara personaliti dan tingkah laku kerja tidak produktif dengan 
persepsi sokongan organisasi. Misalnya, Colbert, Mount, Harter, Witt, and 
Barrick (2004) mendapati terdapat hubungan yang negatif antara persepsi 
persekitaran tempat kerja dan TLKTP bergantung terhadap tret personaliti 
individu. Ini bermakna individu mempunyai kecenderungan untuk memilih 
pekerjaan yang bersesuaian dengan personalitinya. Persoalannya ialah  
adakah  personaliti mempengaruhi hubungan di antara persepsi sokongan 
organisasi dan TLKTP. Oleh yang demikian kajian ini ingin melihat hubungan 
antara personaliti, persepsi terhadap organisasi dan tingkah laku kerja tidak 
produktif dalam kalangan pekerja-pekerja di industri di Melaka.

1.2   Objektif Kajian

Kajian ini secara umumnya untuk mengkaji hubungan antara personaliti dan 
persepsi sokongan organisasi terhadap tingkah laku kerja yang tidak produk-
tif (TLKTP) dalam kalangan pekerja teknikal CTRM Melaka. Berdasarkan 
kajian ini dapat mengenal pasti dimensi personaliti yang signifikan untuk 
meningkatkan tingkah laku organisasi yang positif. Begitu juga  menjelaskan 
apakah persepsi organisasi yang terbaik dalam meningkatkan kadar tingkah 
laku organisasi yang positif dan menghindarkan tingkah laku organisasi yang 
negatif. Secara signifikannya kajian ini memberi kefahaman dan penjelasan 
bagaimana aspek personaliti dan persepsi organisasi berupaya mempenga-
ruhi tingkah laku organisasi dalam membantu organisasi menyediakan plat-
form untuk meningkatan prestasi dan produktiviti pekerja.

1.3   Teori-Teori Berkaitan Kajian

Kajian ini berasaskan kepada Teori Pertukaran Sosial (Peter Blau, 1964) dan  
Teori Lima Faktor (Lewis R. Goldberg 1981). Berdasarkan kepada Teori Pertu-
karan Sosial (Peter Blau, 1964) hubungan interpersonal antara individu akan 
terus wujud selagi hubungan itu memuaskan diri individu dari segi ganjaran 
dan penghargaan. Seseorang individu akan terus melakukan hubungan so-
sial dengan orang lain jika hubungan itu mendapat penghargaan yang sewa-
jarnya.  Hubungan yang wujud selalunya mempunyai unsur pengorbanan, 
penghargaan, nilai akhir dan tingkat perbandingan seperti yang dijelaskan 
dalam Rajah 2 di bawah. 
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Rajah 2 :  Unsur-unsur Teori Pertukaran Sosial

Teori Lima Faktor (Lewis R. Goldberg 1981) - Manakala Teori Lima Faktor 
yang dipilih dalam kajian ini adalah Big Five Theory yang muncul hasil dari-
pada analisis tret yang berasaskan kepada struktur hirarki semulajadi tret. 
Individu akan bertindak berdasarkan tret personaliti yang dimiliki. Tret per-
sonaliti adalah merupakan ciri-ciri yang dapat meramalkan tingkah laku in-
dividu secara konsisten dalam pelbagai situasi (Neal, Yeo, Koy, & Xiao. 2012). 
Dalam konteks kajian ini, pembolehubah personaliti dikaji berdasarkan teori 
lima faktor dan diukur berdasarkan lima dimensi utama berdasarkan kepada 
skor tinggi dan skor rendah individu seperti Rajah 3 di bawah:

Rajah 3 : Dimensi Tret Personaliti Lima Faktor (adaptasi daripada Brett 
Craze, 2017)
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1.4   KERANGKA KONSEPTUAL KAJIAN

Kerangka konseptual kajian seperti yang digambarkan dalam Rajah 4 menun-
jukkan tentang bagaimana personaliti memainkan peranan sebagai pengan-
tara yang boleh mempengaruhi persepsi sokongan organisasi dan membawa 
kepada tingkah laku kerja yang tidak produktif (TLKTP) yang akan memberi 
kesan kepada organisasi dan interpersonal. 

 

PERSONALITI (P)

PERSEPSI 
ORGANISASI (PO)

TINGKAH LAKU KERJA 
TIDAK PRODUKTIF (TLKTP)

H1

H2

H3

Rajah 4: Kerangka Konseptual Kajian Personaliti Hubungannya dengan Per-
sepsi Sokongan Organisasi dan TLKTP 

2.    KAJIAN LITERATUR

Personaliti dan Tingkah Laku Organisasi: Selepas model lima trait 
personaliti (FFM) diperkenalkan dan diterima umum pada awal tahun 1990an, 
penyelidikan untuk mencari hubungan antara personaliti dan tingkah laku 
kerja telah giat dijalankan. Dimensi (FFM) iaitu mempunyai sikap terbuka 
(openess to exprience), mempunyai kesedaran (conscientiousness), bersifat sosial 
(extrovent), berpendapat sama (agreeableness), bersifat neurotik – gangguan 
emosi (neuroticism). Dimensi-dimensi ini telah diaplikasikan dalam setiap 
kajian yang dijalankan merentasi seluruh negara dan budaya mempunyai 
keputusan yang agak stabil dari semasa ke semasa (Salgado, 1997). Analisis 
dapatan dari kajian yang telah dijalankan menunjukkan bahawa dimensi 
mempunyai kesedaran (conscientiousness) adalah dimensi personaliti yang 
paling relevan boleh meramalkan prestasi kerja (Mount & Barrick, 1995, 
Salgado, 1997). 
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Dimensi-dimensi personaliti juga telah dikaji sebagai peramal kepada TLKTP 
dalam kajian yang dijalankan dan mendapati bahawa dimensi mempunyai 
kesedaran (conscientiousness) adalah dimensi personaliti yang paling kuat 
dengan hubungannya dengan TLKTP (Hough, 1992, Salgado, 2002, Dalal, 
2005, Sackett, 2006). Di samping itu, satu kajian metaanalisis oleh Berry 
(2007) mendapati bahawa TLKTP-I dan TLKTP-O adalah lebih kuat dikaitkan 
dengan dimensi mempunyai kesedaran (conscientiousness) dan dimensi 
bersifat neurotik – gangguan emosi (neuroticism) daripada bersifat sosial 
(extraversion) atau mempunyai sikap terbuka (openess to exprience). Tambahan 
pula, dimensi berpendapat sama (agreeableness) mempunyai hubungan lebih 
kuat dengan TLKTP-I dan sifat berhati-hati mempunyai hubungan lebih kuat 
dengan TLKTP-O.  Dalam satu kajian di Barat, Smithikrai (2007) mendapati 
dimensi berpendapat sama (agreeableness) dan dimensi mempunyai kesedaran 
(conscientiousness)  merupakan dua dimensi yang mempunyai kesan paling 
ketara ke atas TLKTP dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

Manakala kajian yang dilakukan oleh Bowling & Eschleman (2010) mendapati 
dimensi agreeableness dan conscientiousness mempunyai hubungan yang negatif 
apabila dihubungkan dengan TLKTP-I dan TLKTP-O dalam sebuah organisasi. 
Dapatan kajian tingkah laku organisasi dan tingkah laku interpersonal 
terhadap organisasi ini juga sama dengan dapatan kajian yang dijalankan 
oleh Mount, Ilies dan Johnson (2010). Sementara itu, kajian yang dijalankan 
oleh Bolton, Harvey, Grawitch dan Barber (2012) juga turut mendapati 
dimensi agreeableness dan conscientiousness menyumbang kepada tingkah laku 
organisasi. Hasil daripada kajian ini menunjukkan bahawa dalam persekitaran 
kerja personaliti memainkan peranan yang penting untuk menentukan 
tingkah laku organisasi. Secara khususnya, dimensi mempunyai kesedaran 
(conscientiousness) dan dimensi berpendapat sama (agreeableness) adalah dua 
daripada lima dimensi yang secara konsisten menunjukkan hubungan yang 
signifikan dengan TLKTP. Kajian oleh Panaccio dan Vandenberghe (2012) 
mendapati personaliti extraversion dan aggreableness mempunyai hubungan 
yang positif dengan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pekerja.

Kajian oleh Fatimah (2010) mendapati faktor personaliti yang terdiri daripada 
kehematan, kestabilan emosi dan kepersetujuan lebih signifikan meramal 
prestasi kerja untuk semua jenis pekerjaan.  Sementara faktor ektraversi dan 
keterbukaan lebih signifikan meramal prestasi kerja dalam konteks latihan dan 
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pembelajaran. Beliau juga menyatakan bahawa individu yang mempunyai 
personaliti kestabilan emosi, kepersetujuan dan kehematan yang tinggi adalah 
pekerja yang mempunyai tingkah laku yang baik dan boleh bersama-sama  
untuk memajukan dan mencapai matlamat organisasi.

Manakala, dalam satu kajian tempatan yang dijalankan oleh Siti Rohana, 
Fatimah, Mohamad Irwan dan Zulanefa (2014), mendapati bahawa Pegawai 
Tadbir Diplomatik (PTD) yang mempunyai ciri kepersetujuan mempengaruhi 
nilai kerja mereka. Di mana ciri kepersetujuan adalah merujuk kepada 
individu yang amanah, murah hati, lembut hati, sopan dan tingkah laku pro 
sosial yang lain. Ciri-ciri ini merupakan satu kualiti yang perlu ada pada 
seorang PTD bagi melahirkan individu yang mengamalkan nilai kerja yang 
tinggi.

Persepsi Organisasi dan Tingkah Laku Organisasi: Persepsi sokongan 
organisasi merujuk kepada kepercayaan  umum pekerja berhubung sejauh 
mana organisasi mengambil berat kesejahteraan dan menghargai sumbangan 
mereka (Eisenberger et al. 2006). Sekiranya organisasi dipersepsi sebagai 
menyokong, maka pekerja akan membalas dengan memberikan kesetiaan dan 
berusaha membantu organisasi mencapai matlamat (Rhoades & Eisenberger, 
2002). Sebaliknya jika persepsi sokongan organisasi rendah, pekerja akan 
memberi reaksi bertentangan sebagai timbal balas misalnya dengan 
melibatkan diri dengan tingkah laku negatif (Liao, 2004 & Ferris, 2009). 

Kajian metaanalisis menunjukkan persepsi sokongan organisasi mempunyai 
hubungan dengan sikap dan tingkah laku pekerja di tempat kerja. Walaupun 
kajian lepas cenderung menyelidiki perkaitan persepsi sokongan organisasi 
dengan sikap dan tingkah laku positif, namun turut dikaitkan dengan 
perlakuan negatif. Dapatan ini juga turut menyokong teori pertukaran 
sosial (Blau, 1964) yang menyatakan bahawa pekerja akan terus melakukan 
hubungan sosial dengan orang lain jika hubungan itu mendapat penghargaan 
yang sewajarnya. Pekerja akan berasa lebih gembira untuk bekerja dan 
menyumbangkan idea dan tenaga untuk membangunkan organisasi.

Rhoades dan Eisenberger (2006) dalam kajian meta analisis mereka 
misalnya mendapati persepsi sokongan organisasi mempunyai hubungan 
negatif dengan tekanan kerja (p=-.32), penarikan diri (p =-.34), keinginan 
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meninggalkan organisasi dan perlakuan sebenar meninggalkan organisasi 
(p=-.51). Dalam hubungan persepsi sokongan organisasi dengan TLKTP pula, 
walaupun kajian lepas agak terhad, namun terdapat bukti bahawa kedua-dua 
pemboleh ubah ini berhubungan secara negatif (Liao et al, 2004., Colbert et 
al., 2004., Liu & Hu, 2012). Selain itu, kajian Richman et al, (2008)  mendapati 
wujud hubungan langsung antara waktu kerja anjal dan hasrat untuk kekal,  
ini menunjukkan bahawa pekerja menilai  sejauh mana sokongan organisasi 
terhadap keperluan dan kebajikan mereka menerusi waktu kerja anjal dalam 
sesebuah organisasi memainkan peranan penting terhadap hasrat untuk 
kekal dalam organisasi dan membuktikan sejauh mana sokongan organisasi 
berperanan penting dalam sesebuah organisasi.  

Manakala, kajian Chiang dan Hsieh (2012) menunjukkan bahawa persepsi 
sokongan organisasi mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Sehubungan dengan itu, persepsi 
sokongan organisasi juga merujuk kepada persepsi pekerja majikan mereka 
menghargai sumbangan mereka, memuji, dan benar-benar mengambil berat 
tentang kesejahteraan mereka (Alias, 2013). Satu kajian telah dijalankan di 
Amerika Syarikat oleh Monnastes (2010) menunjukkan bahawa korelasi 
antara sokongan organisasi dan pekerja keputusannya organisasi akan lebih 
kuat berbanding hubungan dengan penyelewengan golongan interpersonal. 
Persepsi pengaruh sokongan organisasi interpersonal (r = -. 13, p <.05) dan 
devians organisasi (r = -.29, p <.01).

Personaliti dan Persepsi Organisasi Terhadap Tingkah Laku Organisasi

Dapatan kajian yang dilakukan oleh Siti Rohana, Fatimah, Mohamad Irwan, 
dan  Zulanefa (2014) menunjukkan personaliti ekstrovert mempunyai hubungan 
yang signifikan dengan nilai peribadi asas dalam diri seseorang individu. 
Satu kajian tempatan mendapati bahawa faktor ekstrovert mempunyai 
hubungan dengan nilai kerja khususnya dalam bidang latihan (Ali et al., 
2009). Sebaliknya, faktor personaliti neurotisme tidak mempunyai hubungan 
dengan nilai peribadi asas PTD dan tidak mempengaruhi tingkah laku dalam 
organisasi. Kajian oleh Kaiser, LeBreton dan Hogan (2015) juga mendapati 
personaliti mempunyai hubungan dengan tingkah laku kepimpinan di 
organisasi.
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Manakala, kajian berkaitan neurotisme dalam budaya Jepun mendapati 
kurang kongruen dalam meramal prestasi kerja walaupun menggunakan 
prosedur dan alat ukuran yang sama (Taylor & Kluemper, 2012; Fatimah, 
2010). Keputusan analisis regrasi mendapati personaliti mempengaruhi nilai 
peribadi asas secara positif. Personaliti kehematan, keterbukaan fikiran dan 
kepersetujuan mempengaruhi nilai peribadi secara signifikan. Ciri personaliti 
kehematan  adalah yang paling dominan dalam semua bidang pekerjaan 
dan juga menjadi peramal yang baik kepada nilai kerja.   Selain itu, kajian 
yang dijalankan oleh Abdul dan Aizat (2008) menyimpulkan bahawa tret 
personaliti contohnya (kawalan dalaman) menjadi pengantara hubungan di 
antara kepercayaan pekerja di organisasi dan tingkah laku pekerja dalam 
kalangan pekerja organisasi produk pengeluaran pembuatan. Dalam kajian 
beliau turut menjumpai kepercayaan dalam organisasi mempunyai hubungan 
yang kuat dengan pekerja dan tingkah laku devian pekerja. Keputusan 
kajian turut menunjukkan organisasi dan pekerjaan memainkan peranan 
yang penting dalam mempengaruhi sikap, peranan dan tingkah laku devian 
pekerja di tempat kerja (Moore, et al., 2012). Kajian yang dilakukan oleh Aznira 
(2007) dalam kalangan 73 orang pensyarah di salah sebuah universiti awam 
di Malaysia mendapati terdapat hubungan yang negatif dan tidak signifikan 
di antara emosi dan tingkah laku.  Selain itu, dengan menggunakan sampel 
kajian seramai 58 orang pengurus, eksekutif dan pembantu eksekutif dalam 
organisasi swasta Norhayati (2006) mendapati tekanan daripada organisasi 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku individu. 

Namun, satu kajian lain turut mendapati faktor demografi tidak menyumbang 
kepada tingkah laku organisasi. Mazni, Tong and Hishammuddin (2008) 
menemu bual pengurus sumber manusia dari pelbagai industri pembuatan 
menunjukkan TLKTP-O dan TLKTP-I sememangnya wujud dalam sesebuah 
organisasi.  Terdapat juga kajian yang dijalankan oleh Zauwiyah dan Mariati 
(2009) mendapati umur, jantina, conscientiousness dan  keadilan organisasi 
adalah signifikan dalam kalangan pekerja di Malaysia. 

3.    METODOLOGI

Kajian ini menggunakan reka bentuk deskriptif iaitu untuk mengetahui 
hubungan antara personaliti dan persepsi organisasi terhadap tingkah laku 
organisasi di syarikat perindustrian aeroangkasa. Kajian ini menggunakan 
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kaedah kuantitatif dan sampel kajian merupakan pekerja di Syarikat CTRM di 
Melaka. Kaedah pengumpulan data ini dengan mengambil kira tempoh masa 
yang ditetapkan. Kajian ini menggunakan soal selidik yang mengandungi 
maklumat peribadi responden, dimensi personaliti pekerja, persepsi pekerja 
terhadap sokongan organisasi dan maklumat tingkah laku organisasi pekerja.

3.1 Kajian Rintis dan Pengujian Hipotesis 

Kajian rintis diadakan bagi memastikan kandungan soalan, masa tindak balas 
dan kandungan soalan yang sesuai. Kajian rintis ini bertujuan untuk menge-
tahui bagaimana setiap item difahami oleh setiap individu dan adakah ara-
han difahami dengan menggunakan 30 atau lebih sampel dari populasi kajian 
sebelum kajian sebenar dijalankan dan digunakan untuk mendapatkan ang-
garan nilai kesahan dan kebolehpercayaan dan memberi peluang mengetahui 
item-item soalan yang  masih bermasalah. Responden akan dipilih daripada 
kakitangan bahagian teknikal Syarikat Perindustrian Aeroangkasa CTRM, 
Batu Berendam Melaka. Berdasarkan teori-teori dan kajian literatur, pengu-
jian hipotesis yang dibina adalah seperti berikut:

H1   : Personaliti mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku 
organisasi.

H2 :  Persepsi organisasi mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
tingkah laku organisasi.

H3 : Personaliti dan persepsi organisasi mempunyai hubungan yang 
mempengaruhi tingkah  laku organisasi.

3.2   Alat Kajian

Instrumen kajian yang akan digunakan dalam kajian ini melibatkan demografi 
responden diletakkan di Bahagian A, iaitu jantina, umur, status dan bangsa. 
Bahagian B mengukur persepsi sokongan organisasi dengan menggunakan 36 
item  daripada Perceived Organizational Support Scale yang dibangunkan oleh 
Eisenberger 1986, ukuran ini menilai pandangan pekerja tentang sejauh mana 
organisasi menghargai sumbangan dan menjaga kebajikan mereka. Bahagian 
C mengukur tret-tret personaliti individu dengan menggunakan 44 item 
daripada Big Five Inventory (BFI) yang dibangunkan oleh Goldberg (1993). 
Ukuran ini secara spesifik menilai tret-tret personaliti dalam diri individu 
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yang terdiri daripada lima dimensi  dan setiap dimensi menunjukkan ciri-ciri 
personaliti seseorang yang menentukan bagaimana ianya bertingkah laku. 

Bahagian D ukuran TLKTP berasaskan kepada Counterproductive Work 
Behavior Checklist (CWB-C) yang dibangunkan oleh Robinson & Bennet (1995). 
Alat ukuran ini menilai penglibatan dalam tingkah laku yang secara sengaja 
atau berniat memudaratkan organisasi atau individu lain dalam organisasi. 
Sebanyak 21 item menilai TLKTP organisasi (TLKTP-O), manakala 22 item 
menilai TLKTP interpersonal (TLKTP-I). TLKTP-O merupakan tingkah laku 
yang mendatangkan kemudaratan kepada organisasi. Manakala TLKTP-I 
pula merupakan perbuatan yang mendatangkan kemudaratan kepada orang 
lain di tempat kerja.

Analisis Data: Data kajian yang diperolehi telah dianalisis menggunakan 
perisian AMOS. Program statistik yang akan digunakan ialah Structual Equation 
Modeling (SEM) AMOS. Statistik deskriptif akan digunakan berdasarkan 
jadual kekerapan dan pemboleh ubah dalam kajian ini. Statistik inferensi pula 
digunakan untuk menjelaskan ujian setiap hipotesis.

4.    KEPUTUSAN DAN PERBINCANGAN

Hubungan antara personaliti, persepsi sokongan organisasi dan tingkah laku 
organisasi dilihat suatu keperluan untuk melihat sejahuh manakah perkaitan 
kesemua pemboleh ubah dalam meramal prestasi dan produktiviti pekerja. 
Kajian terdahulu mengesahkan bahawa wujud hubungan yang positif dan 
negatif antara semua pemboleh ubah dan ianya memberi petunjuk bahawa 
wujud kepentingan melihat kesemua faktor berkaitan dalam meramal tingkah 
laku-tingkah laku yang tidak produktif berdasarkan tret personaliti tertentu 
yang dimiliki oleh pekerja. Pemahaman yang jelas tentang keperluan pekerja 
dan majikan merupakan intipati penting mewujudkan budaya kerja yang 
lebih efektif dan harmoni.

Kajian literatur yang disusun dan dibincangkan dalam penulisan ini adalah 
mengikut hipotesis kajian yang akan dijalankan iaitu berkaitan Personaliti 
dan Tngkah laku, Persepsi Organisasi dan Tingkah Laku Organisasi, dan 
berkaitan dengan Personaliti dan Persepsi Organisasi terhadap Tingkah laku 
Organisasi.  Sementara teori-teori pilihan yang mendasari kajian ini adalah 
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teori Pertukaran Sosial yang berkaitan dengan hubungan antara individu 
dengan individu yang lain dan juga Teori Lima Faktor yang berdasarkan 
kepada tret personaliti individu.

5.   KESIMPULAN

Kajian ini merupakan kajian berkaitan hubungan personaliti, persepsi 
sokongan organisasi dan tingkah laku organisasi di syarikat industri 
aeroangkasa iaitu CTRM di Melaka. Dapatan kajian ini dijangka boleh 
menawarkan kefahaman indikator yang penting berkaitan tret personaliti 
tertentu dalam meramalkan tingkah laku pekerja yang berbentuk positif 
dan negatif di samping indikator sokongan organisasi tertentu yang mampu 
merangsang prestasi dan produktiviti pekerja.
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