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Pasukan Polis Diraja Malaysia merupakan agensi penguatkuasaan undang-
undang negara yang terpenting. Penugasannya menuntut setiap anggotanya
dalam keadaan kesiapsiagaan sepanjang masa dalam menghadapi
kemungkinan di luar jangka. Justeru, kepuasan kerja setiap anggota perlu
sentiasa berada pada tahap maksima dalam mencapai kecemerlangan tugas.
Fokus utama kajian ini adalah untuk menentukan hubungan antara
personaliti, persekitaran kerja dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota
Pasukan Gerakan Am (PGA), Polis Diraja Malaysia (PDRM), di Briged
Tengah. Seramai 300 orang responden terdiri daripada anggota PGA
berpangkat Konstabel hingga Sub Inspektor yang bertugas di Batalion 4 dan
Batalion 19, Briged Tengah, terlibat dalam kajian ini. Responden dipilih
melalui kaedah persampelan pelbagai peringkat (multi-stage sampling). Data
dikumpul menggunakan borang soal selidik yang ditadbir sendiri oleh
responden dengan pemantauan minima oleh penyelidik. Kajian ini
menggunakan alat ukuran Work Environment Scale (WES) untuk mengukur
persepsi persekitaran kerja, Indeks Kepuasan Kerja (IKK) digunakan untuk
mengukur kepuasan kerja manakala Big Five Inventory (BFI) digunakan untuk
mengukur tret personaliti responden. Data kajian yang diperolehi dianalisis
menggunakan SPSS versi 22. Data statistik deskriptif digunakan untuk
menganalisis maklumat demografi responden. Manakala ujian korelasi
Pearson, ANOVA dan analisis Regrasi Berganda digunakan untuk menguji
hipotesis kajian yang telah diformulasikan.



Hasil kajian bagi tret personaliti menunjukkan majoriti responden
mempunyai ciri personaliti ektraversi, kesetujuan, berhemah dan terbuka
kepada pengalaman pada tahap tinggi manakala ciri neurotisisme berada
pada tahap rendah. Bagi persekitaran kerja, menunjukkan majoriti
responden mempersepsikannya pada tahap sederhana. Manakala bagi
kepuasan kerja, majoriti responden mempersepsikan kepuasan kerja pada
tahap sederhana. Dapatan kajian menunjukkan bahawa tahap kepuasan
kerja responden adalah berbeza mengikut tempoh perkhidmatan di mana
responden yang berkhidmat melebihi 20 tahun mempunyai tahap kepuasan
tertinggi. Hasil kajian menunjukkan terdapat perkaitan yang signifikan
antara ciri ekstraversi, kesetujuan, berhemah dan neurotisisme dengan
kepuasan kerja. Keputusan kajian juga menunjukkan bahawa wujud
hubungan yang signifikan antara dimensi-dimensi persekitaran kerja
dengan kepuasan kerja.

Hasil kajian juga menunjukkan pemboleh ubah bebas yang menyumbang
kepada kepuasan kerja adalah tret personaliti kesetujuan (f = -0.272, P <
0.01), dimensi perhubungan (B =0.194, P < 0.01), dimensi perkembangan
peribadi (f = 0.160, P < 0.05) dan dimensi penyelenggaraan dan perubahan
sistem (B = 0.398, p < 0.01). Nilai R?> menunjukkan bahawa 46 peratus
kepuasan kerja dijelaskan oleh empat pemboleh ubah bebas tersebut
[F(4,2679 =63.065, p < 0.01)]; Cohen’s {2 = 0.454. Tret personaliti dan
persekitaran kerja anggota PGA didapati menjadi peramal yang signifikan
kepada kepuasan kerja.

Dapat disimpulkan bahawa pekerjaan merupakan sebahagian daripada
kehidupan manusia. Kepuasan kerja adalah penting kepada setiap pekerja
kerana ia akan memberi dorongan agar lebih bermotivasi, meningkatkan
prestasi dan produktiviti. Oleh itu, persekitaran kerja, pekerjaan itu sendiri
dan aspek lain adalah faktor penting yang mempengaruhi diri pekerja.
Sering diandaikan bahawa pekerja yang berpuas hati adalah pekerja
bermotivasi dan berprestasi tinggi.
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Abstract the thesis presented to the Senate of University Putra Malaysia in
fulfilment of the requirements for the degree of Master of Science

PERSONALITY FACTORS, WORK ENVIRONMENT AND JOB
SATISFACTION AMONG THE GENERAL OPERATION FORCE (GOF),
ROYAL MALAYSIA POLICE IN CENTRAL BRIGADE

By

TANALISA GHAZALI

May 2019

Chairman : Azlina Mohd Khir, PhD
Faculty : Human Ecology

The Royal Malaysian Police Force is the country's main law enforcement
agency. Duty as a policeman demanding of all time preparedness in the face
of any possible contingency. Therefore, the job satisfaction of each member
should always be at the highest level of excellence in the task. The main
focus of this study was to determine the relationship between personality,
work environment and job satisfaction among members of the General
Operations Force (GOF), Royal Malaysian Police (PDRM), in the Central
Brigade. A total of 300 respondents consisted of Constable GOF members to
Sub Inspectors who served in Battalion 4 and Battalion 19, Central Brigade.
Respondents were selected through multi-stage sampling method.

The data were collected using administered questionnaire by the
respondents with minimal monitoring by the researchers. This study used
the Work Environment Scale (WES) tool to measure perceptions of the work
environment, Indek Kepuasan Kerja (IKK) was used to measure job
satisfaction and Big Five Inventory (BFI) was used to measure respondents
personality traits. The data were analyzed using SPSS version 22. Descriptive
statistics data were used to analyze the demographic information of the
respondents. While Pearson correlation testt ANOVA and Multiple
Regression analysis were used to test the hypotheses of the formulated
study.

1ii



The results of the study for personality traits revealed that the majority of
respondents had extraversion personality, agreeableness, conscientiousness
and open to experience at high level while neuroticism was low. For the
work environment, it shows that the majority of respondents perceived at a
moderate level. While for job satisfaction, majority of respondents perceived
job satisfaction at a moderate level. The findings show that the level of job
satisfaction of respondents varies according to the length of service where
respondents who serve more than 20 years have the highest satisfaction
level. The finding also indicates the characteristics of extraversion
personality, agreement, conscientiousness and neuroticism have significant
relationship with job satisfaction. The results of the study also indicate that
there is a significant relationship between the dimensions of the work
environment and job satisfaction.

The results also showed that the independent variables that contributed to
job satisfaction were agreeablesness personality (B = -0.272, P <0.01),
relationship dimension (B = 0194, P <0.01), personal development
dimension (B = 0.160, P <0.05) and system maintenance and change
dimensions ( = 0.398, p <0.01). R? values indicate that 46% of job satisfaction
was explained by these four independent variables [F (4,2679 = 63.065, p
<0.01)]; Cohen’s {2 = 0.454. Personality traits and work environment of GOF
members were found to be significant predictors of job satisfaction.

It can be concluded that work is part of human life. Job satisfaction is
important to every employee as it will motivate employees to be more
motivated, improve performance and productivity. Thus, the work
environment, the job itself and other aspects are important factors that
influence the worker's self. It is often assumed that satisfied workers are
highly motivated and high performing workers.
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan

Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen penting kepada setiap pekerja
yang mempunyai matlamat dalam pekerjaannya. Menurut Nor Azida (2015),
kajian yang bersangkutan dengan kepuasan kerja telah bermula di Amerika
Syarikat pada tahun 1920-an. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai satu
kombinasi psikologi, fisiologi dan keadaan persekitaran yang menyebabkan
kepercayaan seseorang untuk berpuas hati dengan kerjanya (Aydin, Uysal &
Sarier, 2012). Pekerja yang benar-benar berpuas hati dalam melakukan
pekerjaan mereka akan memberikan sumbangan yang tinggi dan sangat
produktif (Smith, 1980; Schultz, 1982 & Mullins, 2005). Merujuk kepada Job
Descriptive Index” oleh Balzer dan Smith (1997), dimensi kepuasan kerja
meliputi gaji, pekerjaan itu sendiri, penyeliaan, hubungan dengan rakan
sekerja dan peluang kenaikan pangkat. Dimensi kepuasan kerja ini turut
disokong oleh Ma'rof (2013), di mana setiap satu daripada lima aspek kerja
tersebut boleh memberi kesan kepada kepuasan bekerja seseorang terhadap
kerjanya.

Menurut Locke (1969), kepuasan atau ketidakpuasan dengan sejumlah aspek
pekerjaan bergantung kepada jurang antara apa yang dianggap telah
diperolehi dengan apa yang diinginkan. Manakala Wanous dan Lawler
(1972), menyatakan bahawa para pekerja memberikan tanggapan yang
berbeza-beza berdasarkan bagaimana jurang itu didefinisikan. Sebagai
contoh, kerja yang mencabar seperti kerjaya kepolisan memberi tekanan
kepada anggota X. Namun, pada masa yang sama, kerja yang mencabar
boleh memberi kepuasan kepada anggota Y yang gemarkan cabaran.

Perkhidmatan yang diberikan dan yang ditonjolkan oleh anggota Polis
Diraja Malaysia (PDRM) sering mendapat paparan utama di media cetak
mahupun media sosial di negara ini. Kes-kes yang melibatkan
ketidakpuasan hati orang awam terhadap perkhidmatan dan tindakan pihak
polis telah dijadikan isu penting. Menurut Suruhanjaya Integriti Agensi
Penguatkuasaan (EAIC) pada 2017, sebanyak 440 daripada 545 aduan salah
laku penguatkuasa yang diterima adalah melibatkan anggota dan pegawai
PDRM. Antara bentuk salah laku yang dilaporkan adalah kegagalan
penguatkuasa melaksanakan tugas mengikut peraturan, salah guna kuasa,
bersifat rasuah serta kegagalan penguatkuasa bertindak menyelesaikan
aduan awam. Ketidakpuasan kerja boleh menjadi salah satu faktor penting



kepada salah laku pekerja. Justeru, tahap kepuasan kerja anggota PDRM
adalah penting untuk menjamin kualiti dan produktiviti kerja pasukan.

Kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan dengan
aspek-aspek tingkah laku kerja yang lain seperti kadar ketidakhadiran kerja,
kadar peralihan kerja, ketegangan, kemurungan, keterasingan dan
sebagainya (Donald & Sanjay, 2007). Kepuasan kerja merupakan penyaluran
pernyataan emosi melalui tindakan individu dalam wusaha mencapai
matlamat dan rasa kepunyaan dalam perlaksanaan kefungsian di tempat
kerja (John & Harris, 2008; Jusoh & Mhamat Nasudin, 2013). Ia berkait di
antara hubungan persekitaran kerja yang baik dengan keperluan kerja
individu bagi memenuhi keperluan yang akan mempengaruhi kepuasannya
terhadap organisasi (Graham, 2012; Abi & Jijo, 2012; Jusoh & Mhamat
Nasudin, 2013). Ilmu psikologi sosial di tempat kerja digunakan untuk
menyelesaikan masalah-masalah di tempat kerja. Ma'rof (2013)
membincangkan psikologi sosial di tempat kerja dengan memfokuskan
kepada tingkah laku produktiviti yang dipengaruhi aspek prestasi kerja
produktif. Ia dihasilkan melalui keupayaan, kemahiran, pengetahuan,
kepakaran dan motivasi individu.

Psikologi Sosial merupakan satu bidang ilmu yang cuba memahami dan
menerangkan bagaimana fikiran, perasaan dan tingkah laku seseorang
individu dipengaruhi oleh individu-individu lain dipersekitarannya (Ma'rof,
2013). Menurut Ma'rof (2013), Psikologi Sosial juga merupakan ilmu yg
menekankan kajian secara saintifik pada proses mental dan tingkah laku
individu dalam hubungannya dengan individu-individu lain, kelompok-
kelompok dan kebudayaan. Dengan kata lain definisi ini lebih menekankan
kaedah saintifik kepada kajian terhadap individu dlm konteks sosial. Isu-isu
di tempat kerja seperti kepuasan kerja dan hubungannya dengan personaliti
dan persekitaran kerja merupakan salah satu aplikasi dalam bidang
Psikologi Sosial.

Kepuasan kerja setiap individu adalah tidak sama dengan kepuasan kerja
yang dialami oleh individu lain. Setiap individu mempunyai emosi, citarasa,
perasaan dan kehendak yang berbeza-beza. Menurut Locke (1976),
seseorang pekerja akan lebih berpuas hati dengan kerjanya jika ciri-ciri kerja
serta persekitaran kerja selaras dengan nilai-nilai peribadi dan jangkaan
kerja.

Kajian-kajian kepuasan kerja dalam kalangan PDRM telah mula dijalankan
oleh pengkaji-pengkaji tempatan (Aida, 2008; Venugopal, 2011; Khalid, 2015;
Erny Yusnida, 2016; Muhamad, Wan Shahrazad, Siti Fardaniah & Sarah,
2017). Aida (2008) mendapati bahawa anggota yang berkhidmat melebihi 10



tahun menunjukkan tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding
anggota yang berkhidmat kurang daripada 10 tahun. Dalam hasil kajian
Venugopal (2011), beliau menyatakan kepuasan kerja dalam kalangan
anggota PDRM turut dikaitkan dengan beberapa faktor lain seperti gaya
kepimpinan kerja yang memberi kesan terhadap kepuasan kerja dalam
kalangan anggota PDRM. Di samping itu, kajian oleh Khalid (2015),
berkaitan kepuasan kerja anggota polis pangkat rendah menunjukkan
bahawa terdapat perkaitan antara kepuasan kerja dengan faktor pekerjaan,
penyeliaan, hubungan dengan rakan sekerja dan keadaan tempat kerja.
Manakala Erni Yusnida (2016), yang membuat kajian mengenai hubungan
kepuasan kerja dengan kecerdasan emosi dalam kalangan warga PDRM
menyatakan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara tahap
kepuasan kerja dan tahap kecerdasan emosi. Selain itu, Muhamad et. al
(2017), mendapati terdapat pengaruh budaya organisasi dalam kepuasan
kerja anggota polis.

Oleh itu, melalui kajian ini pengkaji memberi fokus kepada faktor yang
membawa kepada kepuasan kerja anggota PGA iaitu sama ada faktor
dalaman atau faktor luaran. Faktor dalaman meliputi faktor yang datangnya
daripada diri anggota polis itu sendiri iaitu tret personaliti manakala faktor
luaran ialah persekitaran kerja di dalam organisasi PDRM. Pengkaji memilih
PGA untuk kajian ini kerana unit ini kurang popular dan tidak menonjol
dalam kalangan anggota PDRM sendiri, sedangkan ia adalah antara unit
terpenting dalam PDRM. Malah unit PGA dianggap oleh anggota-anggota
PDRM sendiri sebagai unit yang menempatkan pegawai dan anggota yang
bermasalah dalam kerja.

PGA telah ditubuhkan pada tahun 1948 di mana sebelum ini lebih dikenali
sebagai Pasukan Polis Hutan (PPH). Seterusnya pada tanggal 11 September
1997 satu upacara pengurniaan panji-panji baharu kepada PDRM serta
unitnya telah diadakan dan PPH ditukar menjadi PGA dan diletakkan di
bawah pentadbiran Jabatan Keselamatan Dalam Negeri dan Ketenteraman
Awam (KDN/KA). PGA merupakan satu pasukan separa ketenteraan yang
disusun, dilatih dan dilengkapkan dengan keupayaan ketenteraan di hutan
dan kawasan luar bandar. Namun, ini tidak bermakna PGA tidak
berkebolehan menjalankan tugas di pekan dan di bandar kerana mereka
turut dipersiapkan dengan latihan sebagai anggota polis biasa. Perjuangan
PGA telah bermula semasa memerangi pengganas komunis selain terlibat
menentang pencerobohan tentera Indonesia ketika awal pembentukan
Malaysia. PGA juga telah mempertaruhkan nyawa mereka dalam
memerangi pengganas Parti Komunis Malaya (PKM) di sempadan Malaysia
dan Thailand. Keupayaan PGA tidak boleh dinafikan di atas pengorbanan
yang telah mereka lakukan demi keamanan dan keharmonian yang
dinikmati pada hari ini. Oleh itu, walaupun unit PGA tidak popular seperti



unit-unit di Jabatan Siasatan Jenayah, ia harus diberi perhatian yang setara
dalam mengukur kepuasan kerja mereka.

PDRM merupakan badan penguatkuasa utama di Malaysia (Mohamaf Sazif,
2011; Venugopal, 2011). Justeru, semua anggota polis perlu berada dalam
keadaan yang sejahtera emosi dan fizikal bagi menghasilkan satu kepuasan
kerja yang membawa kepada kelancaran penugasan harian. Selain daripada
tekanan kerja itu sendiri, faktor personaliti juga boleh mempengaruhi
kepuasan kerja individu kerana ciri personaliti yang berlainan akan memberi
tahap kepuasan yang berbeza kepada setiap individu (Azlina, 2008).
Pelbagai model dan teori telah dibentuk untuk mengkaji hubungan antara
personaliti dengan kepuasan kerja (Mihalcea, 2014; Li, Liang & Crant, 2010;
Brief, 1998). Selain daripada itu, hasil kajian oleh Jones, Hill dan Henn (2015)
telah menunjukkan bahawa personaliti boleh meramal kepuasan kerja.

Persekitaran kerja juga merupakan salah satu faktor yang penting dalam
mempengaruhi tingkah laku pekerja. Wong (1992) menyatakan bahawa
tingkah laku seseorang pekerja dipengaruhi oleh iklim organisasi tempat
kerjanya. Beliau berpendapat, jika iklim organisasi ini tidak memenubhi
keperluan seseorang pekerja, maka akan timbul masalah ketidakpuasan
kerja yang akan mengakibatkan ekploitasi oleh pekerja seperti mogok,
ponteng kerja, melambatkan kerja atau tidak fokus terhadap kerja.

Berdasarkan kepada pengenalan ini, fokus kajian adalah kepada kepuasan
kerja dalam kalangan anggota PGA dan faktor-faktor yang berkait rapat
dengannya seperti personaliti dan persekitaran kerja. Bab 1 ini merupakan
latar belakang kajian bagi memahami keseluruhan aspek yang dikaji. Selain
itu, bab ini juga akan membincangkan beberapa perkara berkaitan
pernyataan masalah, diikuti oleh persoalan kajian, objektif kajian, hipotesis
kajian dan kepentingan kajian. Bab ini juga turut mengandungi perspektif
teoritikal, kerangka konsep, definisi konsep dan limitasi kajian.

1.2 Pernyataan Masalah

Sumber tenaga manusia merupakan teras kemajuan sesebuah organisasi dan
Polis Diraja Malaysia (PDRM) menganggap pengurusan sumber manusia
yang cekap akan menghasilkan tenaga kerja yang berdisiplin dan
berpengetahuan. Penekanan kepada aspek pembangunan sumber manusia
merupakan faktor kejayaan dalam usaha meningkatkan sistem kepolisan di
Malaysia. Sebahagian dari sumber manusia yang menjadi tulang belakang
dalam PDRM adalah anggota PGA yang bertugas secara langsung menjaga
sempadan negara dan laluan masuk ke Malaysia. Tugas mengawal
sempadan negara tidak boleh dipandang ringan kerana ia melibatkan
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keselamatan negara. Oleh itu, kepuasan kerja anggota PGA perlu
dipertingkatkan antaranya memperbaiki persekitaran kerja serta melihat
personaliti anggota PDRM yang bertugas di unit PGA.

Berdasarkan statistik yang diperolehi daripada Bahagian Perjawatan, Bukit
Aman, mengenai permohonan pertukaran empat tahun kebelakangan iaitu
dari tahun 2014 sehingga 2017 menunjukkan peningkatan permohonan
keluar dari unit PGA untuk bertugas di cawangan atau unit lain dalam
PDRM (rujuk Jadual 1.1). Permohonan pertukaran pada tahun 2014 adalah
sebanyak 127 permohonan, diikuti tahun 2015 sebanyak 205 permohonan,
seterusnya meningkat kepada 1283 permohonan pada tahun 2016 dan 1723
permohonan bagi tahun 2017. Statistik ini menunjukkan peningkatan yang
sangat ketara antara tahun 2015 dan 2016 disebabkan permohonan
pertukaran boleh dibuat secara dalam talian berbanding sebelum ini yang
hanya menggunakan borang manual dan perlu berjumpa dengan ketua unit
masing-masing untuk mendapatkan kelulusan sebelum diproses ke
peringkat seterusnya. Persoalannya adalah “mengapakah permohonan
untuk keluar dari unit PGA terus meningkat dari tahun ke tahun?”. Adakah
hal ini berlaku disebabkan oleh kurangnya kepuasan kerja dalam kalangan
anggota? Mengapakah berlaku peningkatan permohonan pertukaran
anggota-anggota PGA ke unit-unit lain dalam PDRM?

Jadual 1.1 : Statistik Permohonan Pertukaran Keluar dari Unit PGA

Briged 2014 2015 2016 2017
Briged Sabah 36 5 339 520
Briged Sarawak 37 50 312 376
Briged Tengah 21 39 252 364
Briged Tenggara ., 30 181 214
Briged Utara 14 29 199 249
Jumlah 127 205 1283 1723

Sumber: Ibu Pejabat Polis Diraja Malaysia, Bukit Aman.

PGA digerakkan, dilengkapkan dan dilatih khusus untuk siap sedia
melaksanakan tugas semasa aman dan darurat. Antara tugas semasa aman
meliputi tugas mencari dan mengekang penjenayah yang bergerak atau
bersembunyi di hutan belantara, meronda sempadan, pantai, pulau-pulau di
perairan negara dan kawasan yang terpencil, luas dan kurang penduduk
bagi tujuan menghalang sebarang bentuk kemasukan secara haram dan
memberi perlindungan keselamatan kepada rakyat yang terasing di
pendalaman. Ia juga membantu Polis Cawangan Tugas Am di dalam tugas-
tugas mengawal ketenteraman awam, pencegahan jenayah, mengepung dan
memeriksa rumah atau bangunan dan semasa penugasan yang memerlukan




keanggotaan yang ramai (sumber: Galeri PDRM, 2011). PGA ditubuh, dilatih
dan dilengkapi keperluan logistik bagi membolehkan ia menjalankan tugas
antaranya seperti meronda sempadan negara, kawasan pedalaman dan
perairan pantai bagi menghalang kemasukan kumpulan subversif,
pendatang tanpa izin, penyeludupan senjata dan dadah (Sumber: nota
Jurulatih, Sekolah Latihan PGA). Berdasarkan skop dan bentuk penugasan
yang dijalankan oleh anggota PGA, pengkaji mengandaikan penugasan
tersebut mungkin membosankan bagi segelintir anggotanya kerana mereka
terpaksa bertugas menjaga sempadan negara sehingga berbulan lamanya
selain perlu menjaga laluan masuk sempadan dan perairan negara
terutamanya di Sabah yang sentiasa menerima ancaman lanun. Dalam
tempoh tersebut, rutin penugasan mereka adalah sama setiap hari dan ini
pastinya akan menimbulkan kebosanan. Rutin kerja yang membosankan
boleh mengakibatkan tahap kepuasan kerja yang rendah, seterusnya
penurunan prestasi kerja setiap anggota PGA. Selain itu, anggota PDRM di
cawangan lain juga turut memberi gambaran yang kurang menyenangkan
terhadap PGA di mana mereka menganggap PGA merupakan unit “beku”
kerana sebahagian kecil pegawai dan anggota yang bermasalah dari segi
disiplin kerja akan ditempatkan di PGA.

Sehubungan itu, kajian secara ilmiah berkenaan kepuasan kerja perlu
dilakukan dalam kalangan anggota PDRM kerana dimensi dan corak kerja
dalam PDRM adalah berbeza dengan agensi kerajaan yang lain. Kepuasan
kerja dalam kalangan anggota PGA menjadi isu yang penting untuk diteliti
kerana unit ini adalah antara benteng pertahanan terpenting negara dalam
memastikan keselamatan dan kesejahteraan rakyat terjamin.

Kajian-kajian terdahulu dalam kalangan anggota PDRM lebih tertumpu
kepada tekanan kerja. Mohamad (1997) menjalankan kajian mengenai
tekanan dengan faktor ekonomi, Ahmad (2000) mengkaji tekanan kerja
dengan status perkahwinan, Abdullah Sani (2001) pula menjalankan kajian
mengenai komitmen kerja, Othman (2009) dan Abdullah (2010) mengenal
pasti tahap kecerdasan emosi dengan tekanan kerja, Mohamed Subri (2011)
mengkaji tekanan kerja dengan permasalahan kesihatan dan kepuasan kerja
manakala Venugopal (2011) menjalankan kajian mengenai kesan gaya
kepimpinan terhadap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PDRM.
Sehingga kini kurangnya perhatian terhadap personaliti, persekitaran kerja
dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota polis khususnya anggota PGA
dan perkara ini mendorong pengkaji untuk membuat kajian terhadap isu ini.
Menurut Wong (2013), terdapat kekangan organisasi yang bersifat
konservatif dan keperluan melindungi maklumat sulit menyebabkan
keterbatasan kajian melibatkan PDRM.



Di samping itu, adakah personaliti adalah penentu kepuasan atau
keseronokan bekerja? Gambaran keseronokan bekerja terhasil daripada
sikap yang ditunjukkan oleh para pekerjanya dalam bentuk keceriaan,
ketenangan, kegembiraan dan keselesaan apabila melaksanakan tugas
seharian sehingga memberi kesan kepada kerja yang berkualiti, peningkatan
produktiviti dan mutu perkhidmatan yang memuaskan (Utusan Malaysia,
17 Februari 2012). Personaliti positif atau negatif seseorang individu akan
mempengaruhi kepuasan kerja mereka (Haliza, Mohamed & Roslan, 2015;
Balasuriya & Perera, 2016; Bui, 2017). Faktor personaliti amat signifikan
dalam pemilihan pekerja serta penyediaan latihan-latihan sewajarnya dalam
membentuk pekerja agar mempunyai nilai peribadi asas yang positif dan
berkesan seterusnya mempengaruhi pelbagai aspek keberkesanan prestasi
(Rohana, 2014). Adakah tret-tret personaliti yang dimiliki oleh anggota PGA
boleh menjadi penyebab dalam mempengaruhi hasil penugasan dan
kepuasan kerja? Justeru, kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti adakah
tret personaliti mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja anggota PGA.

Persekitaran kerja juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja (Aida, 2008; Ganesh, 2015; Wan Hasniah, 2018). Persekitaran
meliputi aspek keadaan pejabat dan suasana kerja yang melingkungi
anggota polis di tempat kerjanya. Persekitaan kerja ini berkait secara
langsung dengan iklim organisasi yang diwujudkan melalui sistem
pengurusan dan pentadbiran organisasi. Suasana kerja yang kurang selesa,
peningkatan beban kerja dan iklim kerja yang provokatif menghasilkan
tekanan kerja yang juga mempengaruhi tahap kepuasan kerja anggota PGA.
Tingkah laku seorang pekerja dipengaruhi oleh iklim organisasi tempat
kerjanya (Aida, 2008; Ganesh, 2015; Raziq & Maulabakhsh, 2015; Mun, Ying,
Lew, Wei & Ning, 2017). Persekitaran kerja dibentuk melalui persepsi
pekerja di dalam organisasi dan menjadi asas kepada pembentukan sikap
seseorang pekerja terhadap organisasinya.

Masalah persekitaran di tempat kerja juga wujud dalam organisasi PDRM
termasuk di wunit PGA. Antara faktor-faktor persekitaran yang
mempengaruhi kepuasan kerja anggotanya ialah norma dan budaya
pengurusan pentadbiran kerja di PGA. Persekitaran kerja seperti hubungan
antara pegawai atasan dan bawahan mereka adalah penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja (Wan Hasniah, 2018). Selain daripada
melaksanakan tugas-tugas hakiki, anggota PGA juga perlu membuat
penugasan am seperti ronda cegah jenayah yang menambah beban kerja
yang boleh menyebabkan emosi, tekanan dan rasa tidak puas hati.
Penugasan ronda cegah jenayah adalah bantuan kepada jabatan lain dalam
PDRM.



Anggota PGA merupakan antara tulang belakang terpenting bagi organisasi
PDRM. Tanggungjawab mereka sememangnya berat dan tidak boleh
dipandang ringan, justeru kepuasan kerja mereka perlu dipertingkatkan
antaranya dengan memperbaiki persekitaran kerja mereka. Keadaan
kuarters yg daif mempengaruhi persekitaran negatif yang membawa kepada
gangguan kelancaran tugas. Pengerusi Yayasan Pencegahan Jenayah
Malaysia (MCPF) turut menyarankan kepada pihak kerajaan supaya
memberi perhatian kepada pembinaan semula kuarters PDRM yang daif di
mana aspek kebajikan anggota polis perlu diberi perhatian oleh kerajaan
bagi memastikan PDRM dapat memberikan perkhidmatan yang terbaik
kepada masyarakat (Berita Harian, 2016). Adakah isu-isu ini turut
mempengaruhi permohonan pertukaran anggota-anggota PGA ke unit-unit
lain PDRM? Pihak pengurusan organisasi harus memainkan peranan
penting dan mengambil inisiatif untuk memperbaiki kepuasan, keselesaan
dan kebajikan pekerja agar prestasi dan pencapaian kerja meningkat.

Berdasarkan kepada senario tersebut, maka beberapa persoalan perlu diberi
perhatian, iaitu, bagaimanakah sosio-demografi anggota PGA terutamanya
tempoh perkhidmatan? Adakah kepuasan kerja mereka meningkat seiring
peningkatan tempoh perkhidmatan? Bagaimanakah personaliti anggota
PGA dalam mempengaruhi kepuasan kerja mereka? Sejauh manakah tahap
kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA dalam organisasi PDRM? dan
adakah faktor-faktor organisasi seperti polisi organisasi, beban tugas,
kemudahan di tempat kerja, hubungan rakan sekerja dan penyelia
mempengaruhi tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA?
Ketidakpuasan kerja anggota-anggota akan membawa kepada rutin harian
yang tidak sihat dan secara tidak langsung mengganggu kesejahteraan
tizikal dan mental mereka. Kajian ini cuba mengenal pasti tahap kepuasan
kerja anggota PGA yang bertugas di Briged Tengah, Cheras, Selangor, dan
faktor-faktor yang menyumbang kepadanya.

1.3 Persoalan Kajian

Persoalan-persoalan kajian ini diperincikan lagi dalam bentuk soalan kajian
seperti berikut:

=

Bagaimanakah sosio-demografi dalam kalangan anggota PGA?

2. Apakah ciri personaliti, tahap persekitaran kerja dan kepuasan kerja
dalam kalangan anggota PGA?

3. Adakah terdapat perbezaan tahap kepuasan kerja berdasarkan
tempoh perkhidmatan dalam kalangan anggota PGA?

4. Adakah terdapat hubungan antara ciri personaliti, persekitaran kerja

dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA?



5. Apakah faktor yang dapat meramal kepuasan kerja anggota PGA?

1.4

Objektif Kajian

Objektif Umum

Objektif umum kajian ini adalah untuk menentukan hubungan antara ciri
personaliti, persekitaran kerja dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota
PGA di Briged Tengah, Cheras, Selangor.

Obijektif Khusus

1.
2.

3.

1.5

Menghuraikan sosio-demografi responden.

Mengenal pasti ciri personaliti, persekitaran kerja dan tahap kepuasan
kerja dalam kalangan anggota PGA.

Menentukan perbezaan tahap kepuasan kerja berdasarkan tempoh
perkhidmatan responden.

Menentukan hubungan antara ciri personaliti dan persekitaran kerja
dengan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA.

Menentukan faktor peramal kepuasan kerja anggota PGA.

Hipotesis Kajian

Keputusan kajian ini akan menguji hipotesis berikut:

Hol

Ho2

Ho3

Ho4

Hob5

Hoé6

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kepuasan kerja
berdasarkan tempoh perkhidmatan anggota PGA.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara ciri personaliti
extraversi (extraversion) dengan tahap kepuasan kerja dalam
kalangan anggota PGA.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara ciri personaliti
kesetujuan (agreeableness) dengan tahap kepuasan kerja dalam
kalangan anggota PGA.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara ciri personaliti
berhemah (conscientiousness) dengan tahap kepuasan kerja
dalam kalangan anggota PGA.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara ciri personaliti
neurotisisme (neurotisism) dengan tahap kepuasan kerja dalam
kalangan anggota PGA.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara ciri personaliti
terbuka kepada pengalaman (openness to experience) dengan
tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA.



Ho7 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara persekitaran
kerja (dimensi perhubungan) dengan tahap kepuasan kerja
dalam kalangan anggota PGA.

Ho8 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara persekitaran
kerja (dimensi perkembangan peribadi) dengan tahap
kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA.

Ho9 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara persekitaran
kerja (dimensi penyelenggaraan dan perubahan sistem) dengan
tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA.

Hol0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan
kerja dan pemboleh ubah peramal iaitu personaliti dan
persekitaran kerja.

1.6 Kepentingan Kajian

Kajian terhadap faktor personaliti, persekitaran kerja dan kepuasan kerja
dalam PDRM khususnya unit PGA sangat penting memandangkan
keperluan kepada penugasan PGA semakin meningkat sejak akhir-akhir ini.
Penubuhan unit Tiger Platoon dalam PGA yang dilatih dengan kemahiran
peperangan khusus serta multi-tasking adalah bagi memerangi ancaman
keganasan dan insurgency sekaligus mengekang aktiviti jenayah era
globalisasi yang merentas sempadan (Utusan Malaysia, 2019).

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti faktor yang dapat meramal
kepuasan kerja iaitu personaliti dan kepuasan kerja. Selain itu, aspek yang
wajar diberi perhatian adalah kepentingan peranan personaliti dalam
meningkatkan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA khususnya dan
juga anggota PDRM secara amnya. Apabila pihak pengurusan PDRM dapat
mengenal pasti ciri-ciri personaliti anggotanya, maka piawai tret personaliti
anggota-anggotanya dapat ditetapkan mengikut kesesuaian penugasan
dalam melahirkan pekerja yang berkualiti seterusnya meningkatkan tahap
kecekapan dalam menjalankan setiap penugasan yang
dipertanggungjawabkan. Penemuan kajian tentang personaliti anggota PGA
yang terlibat juga dapat memberi peluang kepada mereka dalam mengenali
kelebihan dan kekurangan diri sendiri dalam memperbaiki potensi diri dan
perkembangan kerjaya yang lebih matang. Maklumat kajian yang diperolehi
juga dapat membantu PDRM mengetahui dimensi persekitaran kerja yang
sesuai diimplimentasikan dalam jabatan dalam mencapai kepuasan kerja
pada tahap maksima.
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Secara signifikannya pula, kajian ini akan dapat memberi maklum balas
kepada pihak pengurusan tertinggi Jabatan Keselamatan Dalam Negeri dan
Ketenteraman Awam (KDN/KA) menilai semula persekitaran kerja dalam
mencapai misi dan visi jabatan. Seterusnya membantu pihak pengurusan
PDRM mengenal pasti tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA
dalam menentukan program-program latihan atau kursus yang sesuai untuk
dilaksanakan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja anggota-anggota
PGA. Selain itu, pengurusan tertinggi PDRM juga perlu menitik beratkan
kebajikan anggota-anggota iaitu menyediakan persekitaran kuarters yang
lebih selesa dalam memastikan persekitaran kerja yang dirasai oleh anggota
mampu memotivasikan mereka untuk bekerja dengan lebih tekun dan
bertanggungjawab. Peningkatan kepuasan kerja dapat menjamin prestasi
dan perkhidmatan cemerlang anggota PGA seterusnya mencapai matlamat
organisasi. Ketidakserasian antara personaliti dan persekitaran bidang tugas
kerja akan menyebabkan pekerja kurang bermotivasi dan tidak bersungguh-
sungguh dalam menjalankan tugas yang telah ditetapkan kepadanya
(Rohana, Fatimah, Mohamad & Zulanefa, 2014).

Hasil kajian juga boleh membantu pihak PDRM merangka strategi bagi
mempertingkatkan produktiviti, kualiti kerja serta prestasi kerja dan
kepuasan kerja anggota PDRM. Di samping itu, dapat membantu organisasi
lain yang mempunyai fungsi yang hampir sama dengan PDRM untuk
meningkatkan prestasi kerja kakitangan mereka. Kajian ini juga boleh
dijadikan panduan dan sumber rujukan kepada bakal pengkaji yang
berminat untuk mengkaji topik yang sama pada masa akan datang.

1.7 Kerangka Teoritikal

Peranan dan tanggungjawab seorang pemimpin bukan sekadar memimpin
serta memberi arahan kepada pekerjanya, bahkan seorang pemimpin harus
berkemahiran mengurus dan memotivasikan pekerja dengan menunjukkan
keprihatinan dan kepekaan mengatasi masalah pekerja dalam melaksanakan
aspirasi organisasi. Pemimpin yang bertanggungjawab akan mengkaji dan
memahami sifat pekerjanya bagi mengenalpasti faktor kepuasan kerja yang
akan memacu kejayaan atau kegagalan sesebuah organisasi. Bagi
memahami motivasi terhadap kepuasan kerja, personaliti dan persekitaran
kerja dalam kalangan anggota PGA, pengkaji memilih Teori Dua Faktor
Herzberg yang dikenal pasti sebagai teori yang sesuai digunakan dalam
kajian ini. Teori Kepuasan Kerja Dua Faktor yang diperkenalkan oleh
Frederick Hezberg pada tahun 1959 (Nor Azida, 2015) sesuai digunakan
dalam kajian ini. Faktor pertama disebut sebagai faktor pendorong dan
motivasi (motivator). Ia berkaitan dengan perasaan positif terhadap kerja
dan perkara-perkara yang berkaitan dengan kerja seperti pengiktirafan,
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pencapaian, pekerjaan yang bermakna, penghormatan, perkembangan dan
pertumbuhan individu itu sendiri.

Faktor kedua dikenali sebagai faktor hygiene. Ini merujuk kepada
persekitaran kerja itu sendiri. Sekiranya faktor ini wujud ia akan memberi
kepuasan kerja, dan jika ia tidak wujud menyebabkan ketidakpuasan dalam
kerja. Polisi dan pentadbiran organisasi, penyeliaan terhadap pekerja dan
gaji yang diberikan juga menjadi antara faktor penentu kepada
ketidakpuasan kerja. Selain itu, perhubungan dengan rakan sekerja merujuk
kepada interaksi di antara satu sama lain dalam organisasi juga menjadi
faktor kepada ketidakpuasan kerja. Terdapat juga faktor suasana tempat
kerja yang meliputi kawalan fizikal dan kemudahan yang disediakan untuk
menjalankan sesuatu pekerjaan memberi implikasi kepada kepuasan kerja.
Status dan pangkat dalam organisasi juga diambil kira sebagai penentu
kepada kepuasan kerja. Faktor terakhir ketidakpuasan kerja ialah jaminan
pekerjaan dan keselamatan yang merangkumi kebajikan sebagai seorang
pekerja. Sebagai kesimpulannya, faktor pendorong mampu memenuhi
keperluan psikologi pekerja sehingga memberi kepuasan kerja kerana
terdapat keperluan untuk penyempurnaan kendiri (self actualization) dan
pencapaian kendiri (self achievement). Manakala faktor hygiene memenuhi
keperluan fizikal dan boleh menyebabkan ketidakpuasan kerja berdasarkan
fakta terdapat keperluan pekerja untuk mengelak kepada perkara yang tidak
seronok.

Terdapat tiga teori yang telah dikenal pasti sebagai teori yang mendasari
dan sangat berkait dengan kajian ini. Teori yang utama ialah Teori Dua
Faktor Herzberg, manakala Teori Personaliti dan Teori Pembelajaran Sosial
bertindak sebagai penyokong kepada teori utama. Rajah 1.1 menunjukkan
teori-teori yang dipilih dan diaplikasikan dalam kajian ini.
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PERSEKITARAN KERJA
PERSONALITI

Teori Pembelajaran

Teori Model Lima Faktor )
Sosial

KEPUASAN KERJA

Teori Dua Faktor Herzberg

Rajah 1.1 : Kerangka Teoritikal: Faktor Personaliti, Persekitaran Kerja dan
Kepuasan Kerja dalam kalangan Anggota Pasukan Gerakan Am, di Briged
Tengah

Bagi teori personaliti, pelbagai model dan teori telah dibentuk untuk
mengkaji hubungan antara personaliti dengan kepuasan kerja (Brief, 1998;
Motowidlo, 1996; Siti Rohana, 2014; Paul, 2014; Long, Alifah & Tan, 2015;
Umbreen, Daisy & Jamaludin, 2016). Dalam kajian ini, pengkaji
menggunakan pendekatan salah satu Teori Tret iaitu Model Lima Faktor.
Costa dan McCrae (1997) telah menyenaraikan lima tret personaliti sebagai
terbuka kepada pengalaman (openness to experience)) berhemah
(conscientiousness), ektraversi (extraversion), kesetujuan (agreeableness) dan
neurotisisme (neuroticism) atau akronimnya dikenali sebagai OCEAN.

Jadual 1.2 menunjukkan ciri-ciri dan sifat Model Lima Faktor dengan skor
tinggi dan rendah. Berdasarkan kajian ini, pengkaji mengandaikan bahawa
salah satu pemboleh ubah bebas iaitu personaliti mempunyai hubungan dan
seterusnya mempengaruhi kepuasan kerja anggota PGA yang dikaji.
Anggota PGA yang mempunyai tret personaliti tertentu diandaikan
mempunyai tahap kepuasan kerja tertentu sama ada tinggi atau rendah.
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Jadual 1.2 : Ciri-ciri Faktor Personaliti dengan Skor Tinggi dan Rendah

Ciri-Ciri dengan Skor Sifat Ciri-Ciri dengan
Tinggi Skor Rendah
Rasa ingin tahu tinggi, Openness (O) Tidak boleh

kreatif, tinggi imaginasi,
kurang dominan,

Mengukur tahap keinginan untuk
mencari dan menghargai

menerima idea-idea
baru, dominan,

berseni, senang berasa pengalaman baru. konservatif.
teruja.
Teratur, disiplin, boleh | Conscientiousness (C) Tidak boleh

dipercayai, teliti,
menepati waktu, rapi,
pekerja yang tekun.

Mengukur tahap ketelitian
seseorang, ketahanan dan
motivasi dalam mencapai tujuan.
Berlawanan dengan
ketergantungan, dan
kecenderungan untuk menjadi
malas dan lemah.

dipercayai, malas,
kurang perhatian,
lalai, tidak disiplin,
suka bersenang-
senang.

Mudah bergaul, aktif,
peramah, sukakan
cabaran, mempunyai

Extraversion (E)
Mengukur tahap ektrovert dan
introvert atau sifat sosial individu

Suka menyendiri,
tidak ramah,
pemalu, pendiam,

fikiran yang positif, tersebut. tidak suka cabaran.
menyenangkan, kasih

sayang.

Berhati lembut, murah Agreeableness (A) Sinis, kasar, rasa

hati, suka menolong,
boleh dipercayai,
mudah memaafkan,
jujur

Mengukur tahap kesediaan untuk
mencapai persetujuan.

curiga, tidak mahu
bekerjasama,
pendendam, kejam,
mudah marah,
manipulatif.

Sentiasa bimbang,
merasa cemas,
emosional, murung,
tidak yakin pada diri
sendiri, terdedah
kepada emosi yang
negatif

Neuroticism (N)

Mengukur tahap kestabilan dan
ketidakstabilan emosi. Mengenal
pasti kecenderungan individu
untuk mengalami tekanan,
mempunyai idea-idea yang tidak
munasabah dan keupayaan untuk
menyesuaikan diri dengan situasi.

Tenang, santai,
emosi terkawal,
tabah dan sentiasa
yakin.

Sumber: Costa & McCrea (1992) Revised NEO Personality Inventori, (NEO-PI-
R) and NEO Five Factor Inventory (NEO-FFI) Profesional Manual Odese, Fe:
Psychological Assessment Resources.
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Manakala bagi persekitaran kerja pula, kajian ini telah menggunakan
pendekatan Teori Pembelajaran Sosial oleh Albert Bandura. Justeru,
interpretasi yang positif terhadap organisasi dan persekitarannya
menjadikan pekerja menunjukkan tingkah laku yang diharapkan terhadap
prestasi (Campbell, 1970). Persekitaran kerja memiliki peranan yang cukup
penting di dalam usaha membentuk jati diri dan mempengaruhi personaliti
anggota PGA. Faktor-faktor persekitaran sosial boleh mempengaruhi atau
menjadi sumber pembelajaran kepada proses pembentukan tingkah laku
seseorang melalui pelbagai corak pembelajaran sosial seperti permodelan,
maklum balas, dorongan dan halangan (Azhar, 2006). Pembelajaran sosial
melibatkan hubungan pengaruh tiga unsur iaitu persekitaran, kognitif dan
tingkah laku.

Litwin dan Stringer (1968) menyatakan bahawa iklim organisasi ialah satu
set persekitaran kerja yang boleh diukur dan boleh dipersepsi secara
langsung atau tidak langsung oleh individu yang berada dan bekerja dalam
persekitaran organisasi tersebut dan dapat mempengaruhi motivasi dan
tingkah laku individu. Menurut Pritchard dan Karasick (1973), iklim
organisasi adalah satu perbandingan kualiti persekitaran dalaman organisasi
yang merangkumi tingkah laku dan polisi ahli organisasi terutamanya pihak
pengurusan atasan, persekitaran organisasi yang dianggap sebagai asas
menginterpretasikan keadaan organisasi, persekitaran organisasi yang
bertindak sebagai sumber tekanan kepada akiviti langsung dan interaksi
keadaan persekitaran organisasi dengan pemboleh ubah-pemboleh ubah lain
seperti keperluan, hubungan dan komunikasi ahli atau nilai yang boleh
mempengaruhi tingkah laku individu dalam sesebuah organisasi.

Dalam kajian ini, persepsi persekitaran kerja anggota PGA adalah diukur
berdasarkan tiga dimensi persekitaran kerja iaitu perhubungan,
perkembangan peribadi serta penyelenggaraan dan perubahan sistem.
Persekitaran kerja ini diukur dengan menggunakan soal selidik Work
Environment Scale (WES) yang dibangunkan oleh Moose dan Insel (1974).

1.8 Kerangka Konsep

Kerangka konsep bagi kajian ini adalah seperti yang ditunjukkan pada Rajah
1.2, iaitu yang membentangkan hubungan antara sosio-demografi,
personaliti, persekitaran kerja dan kepuasan kerja. Pemboleh ubah antisiden
bagi kajian ini ialah latar belakang atau sosio-demografi responden yang
dilihat melalui dimensi tempoh perkhidmatan. Pemboleh ubah bebas adalah
personaliti dan persekitaran kerja manakala pemboleh ubah bersandar ialah
kepuasan kerja.
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Sosio-Demografi

- Tempoh
Perkhidmatan

Personaliti

- Terbuka kepada
pengalaman

- Berhemah
- Ektraversi
- Kesetujuan

- Neurotisisme

Persekitaran Kerja
- Perhubungan

- Perkembangan
peribadi

- Penyelenggaraan
dan perubahan
sistem

Kepuasan Kerja

Rajah 1.2 : Kerangka Konsep: Personaliti, Persekitaran Kerja dan

Kepuasan Kerja

Berdasarkan kepada kerangka kajian yang telah dibina, pengkaji berminat
untuk meneliti perbezaan faktor demografi tempoh perkhidmatan bagi
pemboleh ubah kepuasan kerja. Pengkaji juga berminat mengkaji hubungan
antara personaliti dan persekitaran kerja (pemboleh ubah bebas) dengan
kepuasan kerja (pemboleh ubah bersandar).
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1.9 Definisi Konseptual dan Operasional

1.9.1 Kepuasan Kerja

Definisi Konseptual:

Menurut Noorhafeza dan Ferlis (2010), kepuasan kerja dikaitkan dengan
perasaan seronok yang diperolehi daripada menjalankan sesuatu kerja
beserta dengan keadaan persekitaran kerja tersebut. Sancar (2009)
berpendapat kepuasan kerja adalah situasi yang mana individu mengalami
emosi keseronokan hasil daripada pekerjaannya. Sunbul (2003) menyatakan
bahawa kepuasan kerja boleh dianggap sebagai hasil daripada pengakuan
pekerja sejauh mana individu dapat meyalurkan kebolehan, minat dan nilai
kepada saluran yang menimbulkan rasa puashati di dalam pekerjaannya di
samping boleh menjalankan peranan secara berkesan.

Definisi Operasional:

Dalam Kkajian ini, kepuasan kerja merujuk kepada perasaan berpuas hati
terhadap kerja. Kepuasan kerja diukur menggunakan Indeks Kepuasan
Kerja (IKK) (Brayfield & Rothe, 1951). Semakin tinggi skor bagi IKK,
semakin tinggi tahap kepuasan kerja.

1.9.2 Personaliti

Definisi Konseptual:

Personaliti merujuk kepada suatu intergrasi organisasi ciri-ciri yang dinamik
yang merangkumi aspek fizikal, mental dan kualiti-kualiti sosial yang
dipunyai oleh individu, yang dapat menggambarkan bagaimana individu
itu akan bergerak balas terhadap dirinya, orang lain serta objek sekelilingnya
(Asmawati, Getrude, Mariny, Siti Rozaina, Noor Azniza, Nabisah & Mohd
Makzan, 2005).

Definisi Operasional:

Dalam kajian ini, ciri personaliti diukur dengan menggunakan pengukuran
“Big Five Inventory” oleh Costa dan McCrae (1997). Terdapat lima dimensi
personaliti dibahagikan oleh John dan Srivastava (1999) iaitu terbuka kepada
pengalaman (openness to experience), berhemah (conscientiousness), ektraversi
(extraversion), kesetujuan (agreeableness) dan neurotisisme (neuroticism,).
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1.9.3  Persekitaran Kerja

Definisi Konseptual:

Persekitaran kerja ialah suatu set nilai atau sikap yang boleh memberi
implikasi terhadap sistem interaksi individu dalam sesebuah organisasi
seperti bersifat terbuka, bentuk dan pola sistem autoriti, perhubungan sosial
dan sebagainya (Aida, 2008). Campbell, Dunnet, Lawler dan Weick (1970),
memberi definisi persekitaran kerja adalah proses psikologi yang
menghubungkan antara persekitaran kerja (polisi, amalan serta prosedur
dalam organisasi) dan kerja berkaitan dengan sikap serta tingkah laku.

Definisi Operasional:

Dalam kajian ini, persekitaran kerja merujuk kepada iklim sosial (climate
social) di tempat kerja. Ia diukur menggunakan Work Environment Scale
(WES) yang mempunyai tiga dimensi iaitu perhubungan, perkembangan
peribadi serta penyelenggaraan dan perubahan sistem. Semakin tinggi bagi
skor WES, semakin tinggi persepsi persekitaran kerja.

1.94 Pasukan Gerakan AM

Definisi Konseptual:

Merujuk kepada Sekolah Latihan Pasukan Gerakan Am (SLPGA), Pasukan
Gerakan Am adalah satu unit separa tentera di dalam Polis Diraja Malaysia
dan merupakan Pasukan Simpanan Ketua Polis Negara (KPN) untuk tugas-
tugas Keselamatan Dalam Negeri dan Ketenteraman Awam.

Definisi Operasional:

Dalam kajian ini, Pasukan Gerakan Am merujuk kepada anggota Pasukan
Gerakan Am yang berpangkat dari Konstabel hingga Sub- Inspektor yang
bertugas di Batalion 4 dan Batalion 19, Briged Tengah, Cheras, Selangor.

1.9.5 Tempoh perkhidmatan

Definisi Konseptual:

Menurut Robbins (2005), tempoh perkhidmatan boleh didefinisikan sebagai
waktu pada pekerjaan tertentu. Syarifah (2017), menyatakan bahawa tempoh
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perkhidmatan sebagai pengalaman kerja dan menjadi peramal yang baik
kepada produktiviti pekerja.

Definisi Operational:

Dalam kajian ini, tempoh perkhidmatan merujuk kepada minimum satu
tahun telah berkhidmat sebagai anggota dalam PGA.

1.10 Skop Kajian

Kajian ini berbentuk tinjauan terhadap tret personaliti, persekitaran kerja
dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota-anggota unit PGA sahaja.
Kajian ini tidak melibatkan anggota PGA di semua Briged yang terdapat di
Malaysia tetapi hanya melibatkan anggota PGA yang bertugas di Batalion 4
dan Batalion 19, Briged Tengah sahaja. Seramai 386 anggota PGA yang
terpilih sebagai responden iaitu 216 anggota mewakili Batalion 19 dan 170
anggota PGA mewakili Batalion 4. Pemilihan responden adalah berdasarkan
senarai nama yang ditentukan pihak Batalion. Ketepatan hasil kajian ini
adalah sangat bergantung kepada kejujuran responden dalam menjawab
soal selidik yang disediakan. Justeru, generalisasi yang boleh dibuat
daripada hasil kajian ini adalah terhad kepada sampel yang diambil dan
populasi yang mempunyai ciri-ciri yang sama dengan responden kajian.
Instrumen yang digunakan untuk memperolehi data adalah menggunakan
kaedah kuantitatif yang dijalankan melalui borang soal selidik untuk
memperoleh data yang lebih tepat.

1.11 Organisasi Tesis

Tesis ini dibahagikan kepada lima bab termasuk Bab 1 ini yang mana
membincangkan latar belakang kajian diikuti dengan kupasan permasalahan
kajian. Bab 1 juga mengandungi objektif, persoalan dan hipotesis kajian. Bab
2 pula ialah sorotan kajian atau sorotan literatur yang membentangkan
tinjauan literatur yang berkaitan dengan pemboleh ubah-pemboleh ubah
kajian ini dan diakhiri dengan rumusan yang menonjolkan jurang dalam
penyelidikan. Bab 3 sangat penting iaitu membincangkan metod kajian yang
meliputi reka bentuk kajian dan alat ukuran. Isu kebolehpercayaan dan
kesahan alat ukuran juga diperjelaskan dan diikuti dengan prosedur
memproses dan menganalisis data. Bab 4 membentangkan hasil analisis data
dan perbincangan yang cuba menjawab empat persoalan kajian. Seterusnya
Bab 5 mengemukakan ringkasan dan rumusan dapatan-dapatan kajian yang
telah dijalankan berdasarkan objektif kajian, kesimpulan dan implikasi
kajian.
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