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Oleh  

AMI BINTI PATOLA 

Julai 2018 

Pengerusi     : Profesor Haji. Sidek Mohd Noah, PhD 
Fakulti : Pengajian Pendidikan 
 
 
Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti keselarasan personaliti-persekitaran 
dan hubungannya dengan motivasi dan kepuasan kerja dalam kalangan 
pekerja persekitaran maskulin dan feminin berasaskan teori Holland. Pekerjaan 
sebagai Pegawai Polis dipilih sebagai mewakili pekerja persekitaran maskulin 
dan pekerjaan sebagai Pegawai Perkhidmatan Pendidikan mewakili pekerja 
persekitaran feminin. 
 
 
Reka bentuk kajian ini merupakan gabungan kajian deskriptif dan kajian 
berbentuk kolerasi. Kajian ini menggunakan tiga alat ukuran iaitu, Vocational 
Preference Inventory (VPI) oleh John Lewis Holland (1973, 1985 dan 1996),                
A Questionnaire Measure Of Individual Differences Tendency (QMAT) oleh 
Atkinson (1964), Mehrabian Albert dan Bank Lewis (1978) dan Job Descriptive 
Index (JDI) dibina oleh Cornell (1950). Sampel kajian terdiri daripada 132 
orang Pegawai Polis dan 121 orang Pegawai Perkhidmatan Pendidikan yang 
bertugas di Daerah Sepang yang dipilih menggunakan persampelan rawak 
mudah berkelompok. 
 
 
Keputusan kajian mendapati kod tiga mata Holland yang memperolehi skor min 
tertinggi bagi kerjaya Pegawai Polis ialah Realistik, kemudian Enterprising dan 
Sosial (R-E-S). Bagi kerjaya Pegawai Perkhidmatan Pendidikan pula, kod tiga 
mata Holland yang mendapat skor min tertinggi ialah Sosial, diikuti oleh 
Investigative dan Realistik (S-I-R). Kedua terdapat keselarasan                                          
personaliti-persekitaran dalam kalangan Pegawai Polis sahaja. Seterusnya 
tiada hubungan antara keselarasan kerjaya, motivasi dengan kepuasan kerja 
dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. Wujud 
hubungan yang signifikan antara keselarasan kerjaya dengan motivasi dalam 
kalangan Pegawai Polis sahaja dan mendapati keselarasan kerjaya dan gaji 
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memberi sumbangan yang signifikan terhadap kepuasan kerja Pegawai Polis 
dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 
 
 
Pengkaji ingin mencadangkan agar semasa pengambilan pekerja aspek 
personaliti dan minat kerjaya bakal Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan perlu dilaksanakan. Selain itu, elemen pengukuran berkenaan ciri 
maskulin-feminin, penggunaan reka bentuk kajian kualitatif perlu diambil kira 
dalam pengambilan pekerja agar data yang lebih mendalam dan khusus untuk 
mengukur aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja individu. 
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Abstract thesis presented to the Senate of UniversitI Putra Malaysia in 
fulfilment of the requirements for the degree of Master of Science  

 

CAREER CONCORDANCE, MOTIVATION AND JOB SATISFACTION 
AMONG ENVIRONMENT EMPLOYEE MASCULINE AND FEMININE  

 
By 

AMI BINTI PATOLA 

July 2018 

Chairman: Professor Haji. Sidek Mohd Noah, PhD 
Faculty: Educational Studies 
 
 
This study aims to identify environment-personality among environment 
employee masculine and feminine based on Holland theory. Job as Police 
officer chosen representing environment employee masculine and job as 
Educational Services Officer representing feminine environment employee.  
 
 
The design of this study is a combination of descriptive and cross-sectional 
studies. The study uses three measurable tools, Vocational Preference 
Inventory (VPI) by John Lewis Holland (1973, 1985 and 1996), A Questionnaire 
Measure of Individual Differences Tendency (QMAT) by Atkinson (1964), 
Mehrabian Albert and Bank Lewis (1978), and The Job Descriptive Index (JDI) 
was built by Cornell (1950). Samples of the study consisted of 132 Police 
Officers and 121 Education Service Officers in Sepang District selected using a 
random sampling. 
 
 
The results of the study found that Holland's three-point code which earned the 
highest score for career police officers was Realistic, followed by Enterprising 
and Social (R-E-S). As for the Education Service career, Holland's three-digit 
code score was Social, followed by Investigative and Realistic (S-I-R). The 
second is the alignment of the personalities within the Police Officers only. 
There is no relationship between career alignment, motivation with job 
satisfaction among Police Officers and Education Service Officers. There was a 
significant relationship between career alignment and motivation among Police 
Officers only and found that career alignment and salaries contributed 
significantly to job satisfaction of Police Officers and Education Service 
Officers. 
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The researcher wants to suggest that during the recruitment of personnel 
aspects of the personality and the interests of future teachers and police should 
be implemented. In addition, the measurement elements of a person's 
masculine-feminine characteristics should also be taken into account in the 
recruitment and the use of qualitative research designs can also be applied to 
the selected sample to get the data more thoroughly and specifically to see 
aspects that influence job satisfaction. 
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BAB I 
 
 

PENDAHULUAN 
 

 

Bab 1 mengemukakan perkara-perkara asas mengenai kajian yang meliputi 
latar belakang kajian, penyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, 
hipotesis kajian, definisi konsep dan operasional kajian serta limitasi kajian. 
 
 
1.1 LATAR BELAKANG KAJIAN 
 
 
Umum mengetahui bahawa pekerjaan sebagai Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan lazimnya dimonopoli oleh perempuan berbanding lelaki. Begitu 
juga pekerjaan sebagai Pegawai Polis, turut dimonopoli oleh lelaki berbanding 
perempuan. Pada tahun 2017 data keseluruhan Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan di Malaysia adalah seramai 422, 369 orang iaitu terdiri daripada 
296,226 orang perempuan dan 126,143 orang lelaki. Manakala data anggota 
Polis yang berkhidmat pada tahun 2017 pula, seramai 104,157 anggota polis 
lelaki dan 13,772 anggota polis perempuan (data.gov.my). Oleh itu, pemilihan 
kerjaya berdasarkan aspek jantina perlu dititiberatkan oleh individu apabila 
literatur kajian menunjukkan lelaki dan perempuan cenderung untuk memilih 
pekerjaan yang setereotaip untuk jantina mereka (Low dan Rounds, 2007; 
Lent, Brown dan Hackett, 1994. Kajian meta analisis yang dilakukan oleh Su, 
Rounds dan Armstrong (2009) bagi mengkur perbezaan jantina dalam 
menentukan minat kerjaya ke atas lebih 1 juta responeden mendapati jantina 
adalah pemboleh ubah yang jelas dalam membezakan minat individu. Selain 
itu, lelaki dikatakan berminat dalam bidang pekerjaan yang berkaitan dengan 
objek manakala perempuan berminat dalam bidang pekerjaan yang 
memerlukan mereka bekerja dengan orang lain. 
 
 
Holland (1957) juga menyatakan perbezaan penumpuan dalam pemilihan 
kerjaya individu yang mempunyai keperibadian realistik berminat dalam kerjaya 
berorintasikan objek. Manakala individu yang mempunyai keperibadian sosial 
berminat dalam kerjaya berorientasikan manusia. Contohnya lelaki memasuki 
pekerjaan kejuruteraan disebabkan minat manakala, wanita cederung kepada 
pekerjaan alturistik disebabkan suka membantu orang lain (Davey, 2001). 
 
 
Kajian Freda Koh dan Abdul Halim (1996), mendapati personaliti jenis Realistik 
memiliki tret maskulin dan tret feminin yang rendah dalam kalangan pelajar 
lelaki. Manakala personaliti jenis sosial memiliki tret feminin dan tret maskulin 
yang rendah. Ciri-ciri personaliti jenis sosial antaranya suka berkomunikasi 
dengan individu lain, bertanggungjawab dan sopan santun.  
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Padangan ahli teori perkembangan kerjaya menyatakan aspek minat kerjaya, 
ciri personaliti, nilai pekerjaan dan keperluan seseorang itu menjadi indikator 
kerjasama, fokus dan pengekalan seseorang itu dalam bidang pekerjaan yang 
dipilih. Sidek (1998), menyatakan pemilihan kerjaya yang selaras antara 
personaliti-persekitaran seseorang perlu diberikan perhatian kerana semakin 
hampir keselarasan ciri-ciri personaliti dengan persekitaran kerja yang dipilih 
memberi kesan kepada motivasi, kepuasan kerja, kebolehan, pencapaian dan 
stabiliti. Holland (1973, 1979) pemilihan kejayaan, kepuasan, kecekapan dan 
tingkah laku sosial boleh diramal daripada keselarasan antara individu dengan 
persekitaran.      
 
 
Bagi menerangkan tentang profil keselarasan terhadap jenis personaliti, 
Holland (1973, 1985, 1996) memperkenalkan istilah pola personaliti atau 
subjenis melalui kod tiga-mata Holland iaitu kod mata pertama mewakili jenis 
personaliti yang paling utama bagi seseorang individu. Kod mata kedua dan 
kod mata ketiga pula menerangkan jenis personaliti individu. Pola personaliti 
penting bagi membantu individu mengenal pasti personaliti seterusnya 
membantu membuat pilihan kerjaya yang bersesuaian dengan personaliti-
persekitaran individu. Individu dan persekitaran boleh diklasifikasikan kepada 
enam jenis iaitu Realistik (R), Investigatif (I), Artistik (A), Sosial (S), 
Enterprising (E) dan Conventional (C). 
 
 
Holland (1973, 1978, 1985, 1996) menyatakan individu yang mempunyai jenis 
personaliti R berada dalam keselarasan dengan persekitaran jenis R manakala 
jenis personaliti S berada dalam keselarasan dengan persekitaran jenis S dan 
seterusnya. Keadaan ini menerangkan bahawa kepuasan kerja yang tinggi 
akan dicapai apabila individu personaliti R bekerja sebagai arkitek (berada 
dalam persekitaran R) daripada menjadi kaunselor (persekitaran S). Manakala 
individu yang mempunyai personaliti S mencapai kepuasan kerja yang tinggi 
sebagai pelukis (persekitaran S) daripada menjadi mekanik kejuruteraan 
(persekitaran R).  Keselarasan wujud apabila tuntutan kod tiga-mata Holland 
terhadap personaliti dan persekitaran kerja tersebut dipenuhi.  
 
 
Pemilihan kerjaya yang selaras dengan personaliti dan persekitaran kerja yang 
dipilih mampu mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja individu secara 
tidak langsung dapat meningkatkan produktiviti organisasi. Holland (1973), 
menyatakan keselarasan personaliti-persekitaran dikaitakan dengan kepuasan 
kerja mendorang seseorang individu melakukan sesuatu kerja sebaik mungkin 
hasil daripada keselarasan yang wujud.  
 
 
Menurut Coon (2000), motivasi boleh dibahagikan kepada dua iaitu motivasi 
intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik ialah dilakukan secara 
sukarela untuk kepuasan diri dan peningkatan diri manakala motivasi ekstrinsik 
ialah hadir apabila mendapat ganjaran dan kebaikan dari luaran.  
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Faktor motivasi terdiri daripada sebelas faktor iaitu keseronokan kerja, gaji 
yang lumayan, penghargaan ke atas kerja yang dilakukan, keselamatan 
pekerjaan, persekitaran kerja yang baik, kenaikan pangkat dan pengiktirafan 
dalam organisasi, berkepentingan dalam organisasi, kesetiaan, disiplin yang 
berhemah, keprihatinan terhadap permasalahan dan faktor majikan 
menjadikan pekerjaan itu menyeronokkan (Ainon,2003; Lindner, 1998).  
 
 
Produktiviti dan motivasi meningkat sekiranya organisasi memberikan 
kepuasan kerja kepada pekerja. (Sarimah & Faridatul, 2010). Selaras dengan 
penyataan Gruneberg (1979) iaitu kepuasan pekerja adalah keutamaan 
organisasi kerana kepuasan kerja memberi kesan terhadap produktiviti 
organisasi. Budaya organisasi dibentuk berdasarkan sepuluh eleman iaitu 
peraturan dan polisi, matlamat dan pengukuran, adat istiadat dan norma, 
latihan, upacara dan peristiwa, perlakuan pengurusan, ganjaran dan 
pengiktirafan, komuniti, persekitaran fizikal dan struktur organisasi (Sarimah & 
Faridatul, 2010; Galpin, 1996). 
 
 
Impak kepuasan kerja membolehkan pekerja seronok untuk bekerja maka 
motivasi juga meningkatkan, seterusnya memastikan kualiti penyampaian 
perkhidmatan berkesan kepada kumpulan sasaran. 
 
 
1.2 PERNYATAAN  MASALAH 
 
 
Aspek keselarasan personaliti dan persekitaran kerja, motivasi dan kepuasan 
kerja individu memainkan peranan bagi melahirkan modal insan seterusnya 
merealisasikan Wawasan 2020 dalam tempoh dua tahun menjadi negara 
industri yang bakal bersaing dengan negara-negara maju. Holland (1998), 
menyatakan keselarasan personaliti-persekitaran kerja memberi kesan kepada 
motivasi, kepuasan kerja, pencapaian, produktiviti dan stabiliti.  
 
 
Kajian mengenai aspek ini sangat penting dan relevan dengan keperluan 
semasa dibuat berdasarkan kenyataan bahawa kepuasan, motivasi, 
kecemerlangan dan produktiviti bergantung kuat kepada keselarasan individu 
dengan persekitaran kerja atau pendidikan (Sidek, 2008). Super (1972), juga 
menjelaskan tentang tingkah laku kerja perlu selaras dengan tahap 
perkembangan individu kerana individu cuba mengimplemtasikan kendiri diri  
dengan memilih pekerjaan yang mencerminkan dirinya.  
 
 
Literatur kajian menunjukkan impak kepuasan kerja membolehkan pekerja 
seronok berada ditempat kerja maka motivasi dan produktiviti organisasi 
meningkat. Pekerja memperolehi kepuasan kerja sekiranya keperluannya 
dipenuhi manakala majikan memperolehi kepuasan apabila produktiviti yang 
tinggi dicapai oleh pekerja (Norhannan & Jamaliah, 2006). 
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Pemilihan kerjaya oleh sesorang individu juga dipengaruhi oleh tret personaliti 
individu. Kajian mendapati lelaki cenderung mendominasi pekerjaan siasatan 
dan realistik (dimensi benda) manakala wanita cenderung mendominasi dalam 
pekerjaan sosial (dimensi manusia), artistik dan konvensional                                           
(Su, Rounds & Armstrong, 2009; Armstrong & Rounds 2008; Deng, Amstrong 
& Rounds, 2007).  
 
 
Ely dan Meyerson (2010), mendapati pekerjaan sebagai Pegawai Polis 
memerlukan kekuatan fizikal sebagai budaya kerja maskulin yang didominasi 
oleh kaum lelaki (berautonomi, berani, kuat dan berpegang teguh). Manakala 
aspek pekerjaan sosial sebagai budaya kerja yang feminin (Prokos & Padavic, 
2002). Semua kajian ini menerangkan perbezaan ketara yang timbul berkaitan 
dengan jantina dalam pemilihan kerjaya individu. 
 
 
Walau bagaimanapun, sekiranya individu bekerja dalam dunia pekerjaan yang 
tidak selaras berkaitan personaliti, minat dan pekerjaan individu memberi 
kesan kepada kerjaya dan kehidupanya. Ketidakselarasan antara                                
personaliti-persekitaran dizahirkan antara dengan mengambil cuti sakit 
berlebihan, tidak hadir bertugas, kurang memberikan komitmen dan lain-lain 
(Carmeli & Gefan, 2004) keadaan ini sudah pasti memberi kesan kepada 
pencapaian dan produktiviti organisasi. 
 
 
Holland (1973), juga menegaskan bahawa ketidakselarasan                         
personaliti-persekitaran menyebabkan tahap motivasi pekerja rendah 
seterusnya melaksanakan tugas dalam keadaan kurang memuaskan memberi 
kesan kepada kepuasan dan motivasi mereka. Sekiranya keadaan ini tidak 
dibendung, membawa kepada pekerja berhenti kerja atau mengubah sikap 
agar lebih menyukai pekerjaan yang dipilih (Spoken, 1985). 
 
 
Dalam kajian ini, berdasarkan teori tipologi Holland (1973, 1989) bagi mewakili 
jenis personaliti realsitik dengan ciri maskulin pengkaji memilih pekerjaan 
sebagai Pegawai Polis. Pemilihan Pegawai Polis disebabkan data statistik 
menunjukkan pekerjaan ini di dominasi oleh lelaki (104, 157 orang) berbanding 
dengan perempuan (13,772 orang). Manakala mewakili jenis ciri personaliti 
Sosisl dengan ciri feminin, pengkaji memilih pekerjaan sebagai Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan disebabkan data keseluruhan Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan didominasi oleh lelaki (Su, Rounds dan 
Armstrong,2009; Armstrong & Rounds ,2008; Deng, Amstrong & Rounds, 2007 
dan Freda Koh & Abdul Halim,1996). 
 
 
Timbul persoalan untuk melihat sejauhmana pemilihan kerjaya Pegawai Polis 
dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan selaras dengan personaliti dan 
persekitaran pekerjaan mengikuti teori tipologi Holland. Adakah seseorang 
yang bekerja dalam persekitaran kerja yang bertentangan dengan tret                          
maskulin-feminin yang dimiliki memberi kesan kepada motivasi dan kepuasan 
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kerja dalam kerjayanya dan apakah sumbangan yang siginfikan terhadap 
kepuasan kerja bagi kedua-dua jenis perkerjaan tersebut.  
 
 
Kod tiga mata Holland (1989), bagi Pegawai Polis ialah Sosial, Realistik, dan 
Enterprising (S-R-E) manakala Pegawai Perkhidmatan Pendidikan pula Sosial, 
Enterprising dan Artistik (S-E-A). Hasil dapatan mengenai keselarasan pola 
personaliti-persekitaran Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan 
terhadap ciri personaliti dan ciri persekitaran kerja yang selaras berdasarkan 
teori tipologi Holland seterusnya memberi sumbangan kepada pengukuhan 
teori Holland itu sendiri.  
 
 
1.3 PERSOALAN KAJIAN 
 
 
1. Apakah tahap keselarasan antara jenis personaliti dan persekitaran kerja 

dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?. 
 

2. Apakah tahap motivasi dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan?. 
 

3. Apakah tahap kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?. 
 

4. Adakah terdapat hubungan antara jenis personaliti Realistik dan ciri 
maskulin dalam kalangan Pegawai Polis?.  
 

5. Adakah terdapat hubungan antara jenis personaliti Sosial dan ciri 
feminin dalam kalangan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?.  
 

6. Adakah terdapat hubungan antara keselarasan kerjaya dan motivasi 
dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?. 
 

7. Adakah terdapat hubungan antara keselarasan kerjaya dan kepuasan 
kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan?. 
 

8. Adakah terdapat hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja dalam 
kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?. 
 

9. Adakah keselarasan kerjaya, motivasi dan gaji memberi sumbangan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan?. 
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1.4 OBJEKTIF KAJIAN  
 
 
Objektif umum kajian ini dijalankan ialah pertamanya, untuk menilai tahap 
keselarasan antara personaliti-persekitaran. Keduanya, hubungannya dengan 
motivasi dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja persekitaran maskulin 
dan feminin berasaskan teori Tipologi Holland. Secara khususnya pula objektif 
kajian yang telah dijalankan adalah untuk: 
 
 
1. Mengenalpasti tahap keselarasan antara jenis personaliti dan 

persekitaran kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan. 
 

2. Mengenalpasti tahap motivasi dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 
 

3. Mengenalpasti tahap kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 
 

4. Menentukan sama ada terdapat hubungan positif yang signifikan antara 
jenis personaliti Realistik dan ciri maskulin dalam kalangan Pegawai 
Polis.  

 
5. Menentukan sama ada terdapat hubungan negatif yang signifikan antara 

jenis personaliti Sosial dan ciri feminin dalam kalangan Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan.  

 
6. Menentukan sama ada terdapat hubungan yang signifikan antara 

keselarasan kerjaya dan motivasi dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 
 

7. Menentukan sama ada terdapat hubungan yang signifikan antara 
keselarasan kerjaya dan kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis 
dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 

 
8. Menentukan sama ada terdapat hubungan yang signifikan antara 

motivasi dan kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 

 
9. Menilai sama ada keselarasan kerjaya, motivasi dan gaji menyumbang 

kepada kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai 
Perkhidmatan Pendidikan. 
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1.5 HIPOTESIS KAJIAN 
 
 
Kajian ini dijalankan untuk melihat sama ada terdapat keselarasan antara 
personaliti dan ciri persekitaran dan hubungan dengan motivasi dan kepuasan 
kerja bagi perkerjaan maskulin dan feminine berasaskan teori tipologi Holland. 
Hipotesis dibentuk adalah seperti berikut: 
 

Ha1 Terdapat hubungan positif yang signifikan antara jenis personaliti 
Realistik dan ciri maskulin dalam kalangan Pegawai Polis. 

Ha2 Terdapat hubungan negatif yang signifikan antara jenis personaliti 
Sosial dan ciri feminin dalam kalangan Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan. 

Ha3 Terdapat hubungan antara keselarasan kerjaya dan motivasi dalam 
kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 

Ha4 Terdapat hubungan antara keselarasan kerjaya dan kepuasan kerja 
dalam kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan. 

Ha5 Terdapat hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja dalam 
kalangan Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 

Ha6 Keselarasan kerjaya, motivasi dan gaji menyumbang secara 
signifikan kepada kepuasan kerja dalam kalangan Pegawai Polis dan 
Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 

 
 
1.6 DEFINISI OPERASIONAL 
 
 
1.6.1     Keselarasan Kerjaya 
 
 
Definisi keselarasan menurut Kamus Dewan edisi keempat (2013) ialah 
kepadanan, kesamaan, kesesuaian. Sementara itu, Holland (1973), 
menyatakan keselarasan adalah kekongruenan atau padanan antara jenis 
jenis personaliti-persekitaran pekerjaan individu yang dinilai berdasarkan skor 
darjah kongruen atau keselarasan.  
 
 
Dalam konteks kajian ini, keselarasan kerjaya bermaksud ketepatan dalam 
pemilihan kerjaya (bidang pekerjaan) oleh seseorang agar selaras dengan ciri 
personaliti yang diterangkan dengan tiga kod mata Holland yang diperolehi 
hasil skor skala primier dalam Vocational Preference Inventory (VPI) iaitu 
Realistik (R), Investigatif (I), Artistik (A), Sosial (S), Enterprising (E) dan 
Conventional (C). Manakala skala sekunder dalam VPI yang dikaji merujuk 
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kepada Maskuliniti-Feminiti (MF). Aspek keselarasan kerjaya yang ingin dikaji 
ialah jenis personaliti Realistik dengan ciri maskulin bagai Pegawai Polis dan 
jenis personaliti Sosial dengan ciri feminin bagi Pegawai Perkhidmatan 
Pendidikan. Keselarasan ditentukan menggunakan indeks keselarasan Iachan 
(1984) iaitu skor 26 hingga 28 adalah padanan baik, skor 20 hingga 25 
mengambarkan hampir padan, skor 14 hingga 19 adalah hampir tidak padan 
dan skor kurang daripada 13 adalah padanan yang lemah dalam keselarasan 
personaliti-persekitaran Pegawai Polis dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan. 
Enam jenis personaliti-persekitaran adalah seperti berikut:- 
 
 
1.6.1.1 Realistik 
 
 
Menurut Holland (1973), realistik menerangkan tentang kompetensi mekanikal, 
manual, interaksi dengan mesin, alat dan objek. Selain itu individu juga 
mempunyai keupayaan dalam mengendalikan perkara yang berkaitan dengan 
mekanikal, praktikal, teknikal, dan fizikal. Perkerjaan reasitik adalah perkerjaan 
yang menuntut aktiviti praktikal, konkrit dan menggunakan mesin, alat atau 
bahan. Persekitaran pekerjaan seperi pegawai polis, mekanik elektronik, 
jurutera data komunikasi jurutera elektrik dan sebagainya. Bagi mengukur 
skala Realistik, nombor item yang terlibat ialah item 11, 21, 31, 41, 51, 61, 71, 
81, 91, 101, 111, 121, 131 dan 141. 
 
 
1.6.1.2 Investigatif 
 
 
Menurut Holland (1973), investigatif menerangkan tentang kompetensi 
analitikal, teknkal, saintifik dan lisan. Individu yang steptikal dan tekal dalam 
menyelesaikan masalah, memahami atau menyelesaikan masalah praktikal 
dan masalah teknikal. Pekerjaan yang berkaitan dengan invenstigatif ialah 
pekerjayaan yang menuntut individu terlibat dengan aktiviti analitikal atau 
intelektual dalam menyelesaikan masalah dan membentuk penyelesaian 
masalah. Persekitaran pekerjaan seperti sainstis haiwan, ekologi hutan, 
kortikultur, ginekologi, neurologi dan sebagainya. Bagi mengukur skala 
Investigatif, nombor item yang terlibat ialah item 12, 22, 32, 42, 52, 62, 72, 82, 
92, 102, 112, 122, 132, dan 142. 
 
 
1.6.1.3 Artistik 
 
 
Menurut Holland (1973), individu kreatif dan berinovasi. Berkeupayaan untuk 
berimaginatif, berbahasa, muzik dan boleh mengekpresikan idea. Pekerjaan 
yang berkaitan artistik ialah terlibat dengan pekerjaan yang kreatif seperti seni, 
muzik, penulisan, persembahan, sculpture dan lain-lain. Contoh pekerjaan 
seperti penyair, penari, pelakon, pelukis dan sebagainya. Bagi mengukur skala 
Artistik, nombor item yang terlibat ialah item 13, 23, 33, 43, 53, 63, 73, 83, 93, 
103, 113, 123, 133, dan 143. 
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1.6.1.4 Sosial 
 
 
Menurut Holland (1973), inidvidu yang mempunyai kompetensi interpersonal 
dan kemahiran dalam merawat, atau mengajar orang lain. Individu sosial 
membolehkan individu menzahirkan sifat empati dan kemanusiaan. Pekerjaan 
yang berkaitan dengan sosial ialah pekerjaan yang melibatkan bekerja dengan 
membantu orang lain atau institut yang membantu orang lain. Contoh 
pekerjaan seperti ustazah, ustaz, guru tadika, pegawai sosial dan sebagainya. 
Bagi mengukur skala Sosial nombor item yang terlibat ialah item 14, 24, 34, 44, 
54, 64, 74, 84, 94, 104, 114, 124, 134, dan 144. 
 
 
1.6.1.5 Enterprising 
 
 
Menurut Holland (1973), individu yang mempunyai kemahiran memanipulasi 
dan memujuk orang lain. Selain itu, mempunyai keupayaan dalam gaya 
personal serta cederung kepada pekerjaan melibatkan kewangan. Individu ini 
cederung bekerja berkaitan dengan memujuk bagi mencapai matlamat 
organisasi. Contoh pekerjaan seperti pengurus perumahan, pengurus 
pentadbiran, pengurus ladang dan sebaginya. Bagi mengukur skala 
Enterprising nombor item yang terlibat ialah item 15, 25, 35, 45, 55, 65, 75, 85, 
95, 105, 115, 125, 135 dan 145. 
 
 
1.6.1.6 Conventional 
 
 
Menurut Holland (1973), individu yang mempunyai kemahiran pengkeranian 
atau kemahiran dalam mencapai standard organisasi, praktikal, tekun, cekap, 
patuh, bersungguh dan teliti, tidak berkhayal. Selain itu, individu terlibat dengan 
pekerjaan yang terlibat dengan nombor, benda dan mesin. Contoh pekerjaan 
seperti akauntan, analisis kredit dan sebagainya. Bagi mengukur skala 
Conventional nombor item yang terlibat ialah item 16, 26, 36, 46, 56, 66, 76, 
86, 96, 106, 116, 126, 136, dan 146. 
 
 
1.6.2     Pola Personaliti - Persekitaran  
 
 
Pola personaliti-persekitaran ialah penjelasan tentang profil keselarasan jenis 
personaliti-persekitaran (Holland, 1985). Dalam kajian ini, pola                       
personaliti-persekitaran merujuk kepada kod tiga mata Holland yang mewakili 
tiga jenis personaliti utama. Huruf pertama mewakili jenis personaliti yang 
paling dominan. Huruf kedua dan ketiga pula menerangkan tentang jenis 
personaliti kedua dan ketiga penting. Contohnya, seseorang individu 
mempunyai pola personaliti-persekitaran RIS, SEC atau lain-lain gabungan 
yang terdapat dalam RIASEC. 
 
 



© C
OPYRIG

HT U
PM

10 
 

1.6.3 Maskulin-feminin  
 
 
Menurut Holland (1973), maskulin -feminin yang diukur adalah dalam skala 
sekunder iaitu skala maskuliniti-feminiti (MF). Skala ini mewakili peranan 
setereotaip lelaki dan perempuan. Skor tinggi menerangkan pekerjaan 
tradisional lelaki manakala skor rendah menerangkan pekerjaan tradisional 
perempuan. Selain itu, skor tinggi juga menunjukkan ciri bersikap sosial, 
kompetitif dan cerdik. Item maskulin dan item feminin iaitu item 19, 29, 39, 49, 
59, 69, 79, 89, 99, 109, 119, 129, 139, dan 149. Hasil skor rendah yang 
diperolehi oleh individu iaitu antara 0 hingga 7 menunjukkan individu yang 
memiliki ciri feminin. Ciri ini dikaitkan dengan kerjaya orang perempuan seperti 
guru, jururawat dan setiausaha. Manakala Hasil skor tinggi iaitu 8 hingga 14 
menandakan individu memiliki ciri maskulin. Ciri ini dikaitkan dengan kerjaya 
lelaki seperti Pegawai Polis, Pegawai Tentera, jurutera dan lain-lain. 
 
 
1.6.4 Motivasi 
 
 
Douglas Mc Gregor (1960), memberikan gambaran bahawa manusia adalah 
individu yang kompleks dan kreatif. Manusia menguruskan segala kemahiran 
dan usahanya di dalam melakukan kerja yang konstruktif sekiranya mereka 
diberi peluang untuk melaksanakan tugasan yang diberikan bagi memenuhi 
motivasi dalam diri individu. 
 
 
Dalam konteks kajian ini, motivasi repsonden ditentukan hasil skor yang 
diperolehi menggunkan alat ukuran A Questionnaire Measure of Individual 
Differences Tendency (QMAT) oleh Atkinson (1964), Albert dan Bank Lewis 
(1978). Terdapat 38 item (30 item pernyataan positif dan 8 item penyataan 
negatif) untuk mengukur aspek-aspek motivasi responden berdasarkan 
pemarkahan 5 skala likert. Semua item negatif perlu dikodkan semula. Item 
positif terdiri daripada soalan 1, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 18, 19, 20, 
21, 22, 23, 24, 26, 27, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37 dan 38. Manakala item 
negatif yang perlu di re-kod semula terdiri daripada soalan 2, 3, 4, 5, 6, 15, 25, 
28. Responden yang mempunyai skor melebih min yang tinggi dianggap 
mempunyai motivasi tinggi dan sebaliknya. Skor QMAT diperolehi dengan 
mencampurkan semua skor positif seterusnya menolaknya dengan jumlah skor 
negatif. Hasilnya menentukan skor motivasi individu pada tahap rendah atau 
tahap tinggi. 
 
 
1.6.5      Kepuasan Kerja 
 
 
Herzberg (1959) menyatakan dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
iaitu kepuasan persekitaran kerja dan faktor pendorong. Faktor kepuasan 
persekitaran kerja merupakan keinginan individu untuk mendapatkan tujuh 
komponen yang bersifat luaran untuk dipenuhi oleh sesebuah organisasi 
terhadap ahlinya. Manakala faktor pendorong pula merupakan faktor yang 
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bersifat intrisik kepada seseorang individu di mana sekirannya faktor-faktor ini 
wujud maka dapat melahirkan motivasi kepada pekerja-pekerja dan dengan 
demikian dapat meningkatkan prestasi kerja yang baik.  
 
 
Locke (1969 dan 1976), menyatakan kepuasan kerja ialah "A pleasurable or 
positive emotional state resulting from the appraisal of one's job or job 
experiences" iaitu satu tindakbalas berpuashati pekerja terhadap kerjanya.  
 
 
Kepuasan kerja dalam konteks kajian ini merujuk kepada tindak balas hasil 
daripada penilaian kajian terhadap situasi kerja yang terdiri daripada dimensi 
kepuasan kerja yang dibentuk oleh Smith, Kendall dan Hulin (1975). Terdapat 
lima faktor utama yang diukur oleh alat ukuran Job Descriptive Index (JDI) 
yang dianggap sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. JDI 
mempunyai 72 item yang mengambarkan tahap kepuasan kerja tinggi, 
sederhana dan rendah mengikut komponen atau tahap kepuasan kerja secara 
keselurahan. Berikut merupakan huraian faktor-faktor yang terdapat dalam alat 
ukuran JDI yang digunakan pakai dalam konteks kajian ini. 
 
 
1.6.5.1 Pekerjaan itu sendiri  
 
 
Perkerjaan itu sendiri dalam alat ukuran JDI merujuk kepada persepsi 
responden terhadap pekerjaan mereka sekarang. Ini termasuklah kerja yang 
dilakukan sekarang menyeronokkan, berulang-ulang, membosankan, 
mencabar, baik, mudah, selesa, kreatif, dihormati, menyihatkan, sentiasa 
bersiap sedia, tidak berkesudahan, meletihkan, panas, memberikan satu 
perasaan kepuasan dan sebagainya. Terdiri daripada 18 item iaitu dimensi 
item positif (1, 3, 5, 6, 7, 9, 10, 12, 13 &18) dan dimensi item negatif yang perlu 
di re-kodkan semula (2, 4, 8, 11, 14, 15, 16, & 17). 
 
 
1.6.5.2 Gaji 
 
 
Gaji dalam alat ukuran JDI merujuk kepada persepsi responden kajian 
terhadap gaji bulanan yang mereka terima sekarang. Ini termasuklah gaji yang 
diterima sekarang mencukupi, memuaskan, cukup makan, tidak bagus, 
pendapatan yang tidak memberikan kemewahan, tidak terjamin, kurang 
daripada yang sepatutnya diterima, gaji terlalu tinggi dan gaji terlalu rendah. 
Terdiri daripada 9 item yang perlu di darab dengan dua (2) untuk memastikan 
jumlah setiap dimensi adalah sama iaitu dimensi item positif (19, 20, 23 & 26) 
dan dimensi item negatif yang perlu di re-kodkan semula (21, 22, 24, 25 & 27). 
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1.6.5.3 Peluang Kenaikan Pangkat 
 
Peluang kenaikan pangkat dalam alat ukuran JDI merujuk kepada persepsi 
responden terhadap peluang untuk meningkatkan dari satu gred jawatan ke 
gred jawatan yang lebih tinggi. Ini termasuklah kerja sekarang mempunyai 
peluang kenaikan pangkat yang baik, yang terbatas, bergantung kepada 
kebolehan, pekerjaan tiada prospek, harapan kenaikan pangkat yang cerah, 
tidak kerap, seperti biasa dan sebagainya. Terdiri daripada 9 item yang perlu di 
darab dengan dua (2) untuk memastikan jumlah setiap dimensi iaitu dimensi 
item positif (28, 29, 30, 32, 35 & 36) dan dimensi item negatif yang perlu                    
di re-kodkan semula (31, 33 & 34). 
 
 
1.6.5.4 Penyeliaan 
 
 
Penyeliaan dalam alat ukuran JDI merupakan persepsi individu terhadap 
penyeliaan daripada ketua. Terdiri daripada 18 item iaitu dimensi item positif        
(37, 40, 41, 42, 43, 46, 49, 51, 52 & 53) dan dimensi item negatif yang perlu                                
di re-kodkan semula (38, 39, 44, 45, 47, 48, 50 & 54). Kenyataan-kenyataan 
dalam JDI seperti cerdas, membiarkan saya sendirian, ketua meminta nasihat 
dan sebagainya. 
 
 
1.6.5.5 Rakan Sekerja  
 
 
Rakan sekerja dalam alat ukuran JDI merujuk kepada persepsi responden 
terhadap rakan sekerja di organisasi. Terdiri daripada 18 item iaitu dimensi 
item positif (55, 58, 60, 63, 67, 69, 71 & 72) dan dimensi item negatif yang 
perlu  di re-kodkan semula (56, 57, 59, 61, 62, 64, 65, 66, 68 & 70). 
 
 
1.7 Limitasi Kajian 
 
 
Pengkaji menghadapi beberapa halangan yang menjadi limitasi kajian bagi 
menyiapkan kajian yang dijalankan iaitu pertamanya kajian terhad kepada 
Pegawai Polis yang bertugas di ibu pejabat dan balai polis di daerah Sepang 
dan Pegawai Perkhidmatan Pendidikan yang bertugas di sekolah di Daerah 
Sepang sahaja.  
 
 
Keduanya, penggunaan soal selidik dalam kajian ini hanya menggunakan tiga 
alat ukuran iaitu Vocational Preference Inventory (VPI), A Questionnaire 
Measure of Individual Differences Tendency (QMAT) dan Job Descriptive Index 
(JDI). Ketiga-tiga alat ukuran mempunyai kebolehpercayaan yang tinggi 
berdasarkan kajian rintis yang dijalankan sebelum diedarkan kepada sampel. 
Walaupun begitu, besar kemungkinan sampel tidak menjawab dengan jujur 
dan tepat. Ini adalah disebabkan sampel berkemungkinan akan sensitif 
terhadap maklumat yang melibatkan pendedahan kendiri seperti soal selidik 
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kepuasan kerja. Oleh sebab itu, bagi mengurangkan ralat semasa menjawab, 
subjek tidak perlu untuk menyatakan nama mereka pada borang alat ukuran. 
 
 
Ketiganya, adalah berkaitan dengan penggunaan teori. Pengkaji menggunakan 
Teori Tipologi Kerjaya Holland, Teori X dan Teori Y  oleh Douglas Mc Gregor 
(1960), dan Teori Herzberg Dua Faktor diperkenalkan oleh Herzberg (1959). 
Ketiga-tiga teori ini mempunyai andaian asas, kekuatan dan kelemahan 
tersendiri.  Oleh itu, dapatan kajian ini akan dibincangkan berdasarkan                 
ketiga-tiga teori tersebut sahaja. 
 
 
1.8 RUMUSAN 
 
 
Dalam bab ini, pengkaji telah membincangkan dan menerangkan tentang latar 
belakang kajian, penyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, 
hipotesis kajian, definisi konsep dan operasional kajian serta limitasi kajian. 
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