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Abstrak 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji setiap tahap dan pengaruh antara setiap pemboleh ubah dalam kajian ini dalam 

kalangan pegawai syarikat Teras Bumiputera. Terdapat tiga jenis pemboleh ubah dalam kajian ini iaitu iklim 

organisasi, ciri personaliti dan prestasi kerja. Pengkaji menggunakan pendekatan soal selidik yang melibatkan 

responden di 60 buah syarikat Teras Bumiputera di Shah Alam, Selangor. Seramai 214 orang pegawai telah dipilih 

secara rawak mudah bagi mendapatkan maklum balas terhadap soal selidik yang telah diedarkan. Analisis 

deskriptif menunjukkan min yang tinggi terhadap prestasi kerja, manakala iklim organisasi dan ciri personaliti 

berada di tahap min yang sederhana. Analisis regrasi berganda digunakan untuk melihat perkaitan antara dimensi 

iklim organisasi dan ciri personaliti dengan prestasi kerja. Hasil dapatan kajian menunjukkan dimensi struktur, 

sokongan, identiti, ekstraversi dan keterbukaan mempunyai hubungan yang signifikan positif dengan prestasi kerja. 

Namun demikian dimensi kesetujuan pula mempunyai hubungan yang signifikan negatif dengan prestasi kerja. 

 

Kata kunci: iklim organisasi; ciri personaliti; prestasi kerja 

 

 

Abstract  

 

This study aimed to investigate each stage and the influence of each variable in this study among Teras Bumiputera 

companies. There are three types of variables in the study of organizational climate, personality traits and job 

performance. The researcher uses a questionnaire approach involving respondents in 60 Teras companies 

Bumiputera in Shah Alam, Selangor. A total of 214 officers were selected randomly to obtain feedback on the 

questionnaire that has been distributed. Descriptive analysis showed high mean on job performance, while the 

organizational climate and personality traits are at the stage of simple min. Multiple regression analysis was used 

to examine the relationship between organizational climate dimensions and characteristics of personality to job 

performance. Results showed dimensional structure, support, identity, extraversion and openness has a significant 

positive relationship with job performance. However, the dimensions of agreement also have a significant negative 

relationship with job performance. 

 

Keywords: organizational climate; personality traits; work performance 

 

 

PENDAHULUAN  

 
Sektor perniagaan memainkan peranan utama dalam menjana pendapatan ekonomi Negara Malaysia. 

Laporan Bank Dunia Edisi 2013 meletakkan Malaysia di tangga ke-12 yang paling berdaya saing kerana 

mendapat lonjakan enam anak tangga yang merupakan pendapatan paling tinggi setakat ini berbanding 

tahun 2011 (Kementerian Penerangan Komunikasi dan Kebudayaan, 2014). Menyedari kepentingan ini, 

negara ini perlu melaksanakan program yang berkaitan dengan bidang perniagaan untuk membentuk 

ekosistem keusahawanan yang lebih stabil dan kukuh pada pasaran masa kini. Sejajar dengan kemajuan 

ekonomi masa kini, Program Hala Tuju Transformasi Ekonomi Bumiputera merupakan langkah penting 

kerajaan untuk memperkukuhkan penyertaan syarikat Bumiputera dalam ekonomi negara melalui 

pembangunan dalam bidang perniagaan (Unit Peneraju Agenda Bumiputera [TERAJU], 2015).  

Menurut Lee (2009) terdapat dua aspek penting yang merangkumi prestasi kerja iaitu aspek 

pencapaian dan kejayaan organisasi. Bagi organisasi berbentuk pengeluaran, produktiviti menjadi 
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ukuran utama, manakala organisasi berbentuk komersial pula, jumlah jualan dan keuntungan akan 

menentukan prestasi sesebuah organisasi tersebut. Seterusnya juga dikatakan bahawa kecemerlangan 

prestasi kerja akan menentukan kemajuan dan kejayaan pekerja tersebut dalam mencapai objektif yang 

ditetapkan dalam sesebuah organisasi. Manakala Paul (2009) pula menyatakan prestasi kerja juga boleh 

diukur apabila pekerja mempunyai pengalaman dan pengetahuan tentang bidang kerjanya yang luas 

untuk menyelesaikan sesuatu tugasan merangkumi bidangnya tersendiri. Selain itu, menurut Hasibuan 

(2011), prestasi kerja seseorang ditunjukkan dengan kemampuan individu tersebut dalam menyelesaikan 

tugas-tugas yang ditanggungjawabkan kepadanya berdasarkan kecekapan, pengalaman, kesungguhan 

serta masa yang diperuntukkan. Selanjutnya juga dikatakan bahawa hasil kerja atau prestasi merupakan 

gabungan dari tiga faktor iaitu minat dalam bekerja, penerimaan delegasi tugas, dan peranan serta 

motivasi seorang pegawai.  

Menurut Laporan Unit Peneraju Agenda Bumiputera (TERAJU, 2015) dalam merangka Hala 

Tuju Transformasi Ekonomi Bumiputera ini, wakil daripada sektor awam dan swasta turut terlibat dalam 

memberi pandangan bernilai untuk memastikan Hala Tuju transformasi ini relevan untuk digunakan 

dalam sosioekonomi kini. Hal ini secara tidak langsung dapat mengenal pasti dan membentuk strategi 

yang berkesan berkenaan dengan isu-isu utama yang dihadapi oleh usahawan Bumiputera. Selanjutnya 

juga dikatakan bahawa Hala Tuju transformasi ini juga telah dirangka khusus untuk memperkukuhkan 

landasan ekonomi negara yang telah dibina sepanjang tempoh 40 tahun di bawah pelaksanaan Dasar 

Ekonomi Baru (DEB) bagi mencapai Wawasan 2020 dalam sektor pertumbuhan ekonomi yang 

seimbang. Menurut Dixon (2013), iklim organisasi dapat membantu pekerja dalam mengenal pasti 

persepsi persekitaran kerja organisasi agar mereka mempunyai pengetahuan yang lebih baik berkaitan 

persekitaran tempat kerja, dan ianya secara tidak langsung mendorong meningkatkan komitmen dan 

produktiviti untuk melaksanakan sesuatu tugas syarikat.   

Lima trait keperibadian “Big Five” yang boleh dikaji dalam ciri personaliti pekerja syarikat 

Teras Bumiputera ialah kehematan, keterbukaan, kesetujuan, neurotisme dan ekstraversi.  “Big 

Five”memberikan ciri-ciri peribadi yang sesuai untuk pekerja secara keseluruhan untuk melihat ciri-ciri 

yang berbeza untuk mengetahui keperluan setiap perkerjaan yang berbeza bidang (Luthans, 2007). Hal 

ini dapat membantu syarikat dalam menilai ciri-ciri dan kecenderungan setiap pekerja bagi 

melaksanakan sesuatu tugas yang berbeza dalam organisasi dengan lebih berkesan. Viswesvaran, 

Schmidt dan Ones (2005) menggambarkan trait personaliti sebagai disposisi dan kecenderungan tekal 

individu untuk bertingkahlaku dengan cara yang tertentu. Manakala Ryckman (2013) menyatakan 

bahawa para pengkaji bersepakat mengatakan bahawa personaliti merupakan ciri-ciri yang dinamik dan 

tersusun dimiliki oleh seseorang yang secara unik mempengaruhi kongnitif, motivasi dan tingkah 

lakunya dalam pelbagai situasi. Tambahnya dikatakan bahawa, kajian personaliti merupakan analisis 

saintifik ke atas perbezaan individu yang melibatkan aspek kenapa dan bagaimana manusia bertindak 

seamalam unik dan kreatif terhadap perubahan persekitaran.  

 

 

PRESTASI KERJA 
 

Pengkaji telah memilih alat pengukur prestasi kerja yang telah dibangunkan oleh Lal et al. (1995). 

Terdapat lapan dimensi dalam pengukuran prestasi kerja iaitu dari segi membuat perancangan, siasatan, 

penyelarasan tugas, inisiatif, penyeliaan, penjawatan, perundingan dan mewakili dalam model Lal et al. 

(1995). Pengkaji memilih lima elemen untuk mengukur prestasi kerja dalam kajian ini iaitu perancangan, 

penyelarasan tugas, inisiatif, penyeliaan dan penjawatan yang pernah dilaksanakan oleh pengkaji 

Mazura (2015); Wan Na (2013); Edaham (2009) dan Fazlina (2007). Menurut Turiman, Ismi Arif dan 

Zulfadli (2014) prestasi kerja adalah matlamat akhir dalam hasil usaha tugasan yang dilakukan sama ada 

secara individu, bersama keluarga, komuniti atau negara. Selain itu, menurut Griffin (2012) prestasi 

kerja merujuk kepada perbuatan dalam melaksanakan tugas dan hasil akhir tugasan yang perlu dicapai 

oleh pekerja.  Menurut Jae (2011) pula prestasi kerja merupakan tingkah laku pekerja yang tidak merujuk 

kepada tugas atau aspek yang dipertanggungjawabkan oleh pekerja tetapi ianya lebih berfokuskan sejauh 

mana pencapaian pekerja melakukan sesuatu tugasan dengan baik.  

Menurut Aznira (2014), prestasi kerja seseorang adalah berbeza mengikut individu. Hal ini 

disebabkan oleh perbezaan sifat manusia, sama ada secara fizikal atau yang melibatkan perasaan. Tahap 
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prestasi kerja seseorang boleh dipengaruhi oleh kepuasan kerja atau sebaliknya yang dirasakan semasa 

melaksanakan tugasannya. Hal ini kerana individu terdorong dengan faktor-faktor kepuasan kerja seperti 

kerja itu sendiri, gaji, penyelia dan rakan sekerja. Sekirannya berlaku perbezaan kepuasan kerja antara 

individu maka ianya akan mempengaruhi prestasi kerja yang dilakukannya. Kepuasan kerja setiap 

individu haruslah diberi perhatian serta diambil kira bagi memastikan prestasi kerja yang optimum dapat 

dicapai selaras dengan matlamat organisasi. Pengkaji Xiao, Ke, Xiang dan Desheng (2012) menjelaskan 

bahawa kepuasan kerja merupakan salah satu pemboleh ubah yang paling penting dalam tingkah laku 

organisasi dan bidang psikologi. Kepuasan kerja juga boleh disifatkan sebagai satu sikap umum individu 

terhadap kerja. Semakin tinggi kepuasan kerja seseorang, maka semakin besar kemungkinan seseorang 

itu untuk bersikap lebih positif terhadap kerja yang dilakukan. Kenyataan ini turut dipersetujui oleh 

Jalayer, Giacomo, Jafar dan Hamid (2013) yang diguna pakai dalam kajian beliau bagi menganalisis 

sikap pekerja dan kepuasan kerja telah menjadi asas yang sangat penting dalam bidang perniagaan.  

Model prestasi kerja yang telah dibangunkan oleh Porter dan Lawler (1968) menunjukkan 

terdapat perhubungan di antara pemboleh ubah latihan, ciri-ciri kerja dan ciri-ciri peribadi dengan 

prestasi kerja. Pemboleh ubah latihan merangkumi aspek pengetahuan dan kemahiran sikap yang dapat 

mempengaruhi prestasi kerja. Seterusnya, pemboleh ubah ciri-ciri kerja pula merangkumi empat aspek 

penting iaitu ragam kemahiran, identiti tugas, autonomi dan maklum balas tugas yang akan 

mempengaruhi prestasi kerja. Akhir sekali pemboleh ubah ciri-ciri peribadi pekerja terdiri daripada 

aspek umur, pendidikan dan pengalaman kerja yang akan mempengaruhi prestasi kerja. Berdasarkan 

teori tersebut dapat dijelaskan terdapat tiga pemboleh ubah penting yang mempunyai hubungan dengan 

prestasi kerja. Pemboleh ubah yang pertama ialah latihan yang merangkumi dua aspek iaitu pengetahuan 

dan kemahiran sikap. Seterusnya, pemboleh ubah yang kedua ialah ciri-ciri kerja yang boleh 

meningkatkan prestasi kerja, ianya terdiri daripada empat aspek penting iaitu ragam kemahiran, identiti 

tugas, autonomi dan maklum balas hasil kerja. Akhir sekali pemboleh ubah ciri-ciri peribadi pekerja 

yang terdiri daripada aspek umur, pendidikan dan pengalaman kerja yang dapat mempengaruhi prestasi 

kerja. Oleh itu, dapat disimpulkan bahawa ketiga-tiga faktor pemboleh ubah seperti latihan, ciri-ciri kerja 

dan ciri-ciri peribadi memberi kesan kepada peningkatkan dan penurunan prestasi kerja.   

 

IKLIM ORGANISASI 
 

Berdasarkan pelbagai definisi iklim organisasi ini, dapat dirumuskan bahawa iklim organisasi merujuk 

kepada satu set ciri dalaman sesebuah organisasi yang dipengaruhi oleh tingkah laku dan persepsi setiap 

individu dalam organisasi tersebut (Attkinson & Frechette 2009; Gee-Woo, Zmud, Young-Gul & Nam-

Jae 2005; Thompson 2005). Merujuk pada teori yang paling awal tentang iklim organisasi iaitu Teori 

Gestalt, Teori Fungsional dan Teori Naïve Pschology yang dikemukakan oleh Schnelder (1975) terdapat 

dua andaian asas yang digunakan dalam teori ini. Andaian pertama manusia berkecenderungan mengenal 

pasti dan menguasai persekitarannya secara tersusun dalam pemerhatian. Seterusnya, andaian kedua 

merupakan pekerja akan menyesuaikan perilaku mereka bagi memahami persekitaran kerja secara 

efektif dan efisien. Berdasarkan ketiga-tiga teori tersebut dapat dijelaskan tentang bagaimana pekerja 

mempersepsikan persekitaran kerjanya. Seterusnya dengan tingkah laku yang pelbagai akan bertindak 

membuat adaptasi dan sekaligus menyesuaikan personaliti dengan persekitaran organisasi (Snell & 

Bohlander 2011; Wawan Ridwan 2010; Maisura 2007). Oleh itu dapat disimpulkan bahawa teori-teori 

tersebut memberi kesan kepada konsep iklim organisasi dimana pegawai syarikat Teras Bumiputera 

dapat mempersepsikan persekitarannya dan membuat penyesuaian tingkah laku.  

Litwin dan Stringer telah membina sembilan dimensi yang menjadi kunci untuk membentuk 

iklim organisasi yang lebih positif. Dimensi tersebut adalah struktur, tanggungjawab, ganjaran, risiko, 

perhubungan, sokongan, piawaian prestasi, konflik dan identiti. Litwin dan Stringer (1968) 

mendefinisikan iklim organisasi merupakan satu konsep yang menggambarkan kualiti persekitaran 

organisasi yang subjektif berdasarkan persepsi dan pengalaman ahli dalam organisasi. Litwin dan 

Stringer (1968) membina satu model berkaitan dengan pemboleh ubah iklim organisasi yang mempunyai 

hubungan di antara sistem organisasi, kecenderungan motivasi dan tinghkah laku yang akan memberi 

kesan kepada organisasi. Litwin dan Stringer’s (1968) dalam kajian Maisura (2007), ketika 

memperkatakan tentang Soal selidik Iklim Organisasi (LSOCQ) menjelaskan bahawa LSOCQ 

merupakan alat paling banyak digunakan dalam organisasi perniagaan. Mereka mendefinisikan iklim 
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organisasi sebagai satu set ciri yang boleh diukur tentang persekitaran kerja, mengikut pandangan 

manusia yang bekerja di dalam persekitaran tersebut sama ada secara langsung atau tidak langsung dan 

dianggap mempengaruhi motivasi dan kelakuan mereka.  

Dalam konteks kajian ini, pengkaji memilih iklim organisasi yang merujuk kepada skor yang 

diuji kepada responden dalam lima dimensi iaitu struktur, ganjaran, sokongan, perhubungan mesra 

dan identiti. Pengkaji ingin melihat kualiti persekitaran sesebuah organisasi secara tersusun mengikut 

kategori tertentu dan hasil daripada kajian ini dapat membantu pekerja dalam menilai persekitaran 

organisasi. Seterusnya, Maisura (2007) menyatakan bahawa iklim organisasi juga memberikan kualiti 

persekitaran sesebuah organisasi yang mana kualiti ini secara relatifnya kekal. Iklim organisasi di dalam 

sesebuah syarikat menjadi asas kepada pembentukan sikap seseorang pekerja dalam mempengaruhi 

tingkah laku pekerja terhadap persekitaran di tempat kerja. Farah Liana dan Mohd Izham (2016) yang 

telah menjalankan kajian berkaitan dengan pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan 

mendapati faktor yang paling tinggi adalah komunikasi diikuti dengan struktur organisasi, 

tanggungjawab individu dan sokongan. Faktor terakhir yang berada di tahap sederhana adalah ganjaran.  

 

 

CIRI PERSONALITI 
 

Big Five Personality merupakan pendekatan dalam psikologi keperibadian yang mengelompokan trait 

keperibadian manusia dengan analisis faktor, tokoh pelapornya adalah Allport (Panggabean, 2009). Ciri 

tersebut telah menjadi keperibadian dalam banyak analisis selama bertahun-tahun, teori ini juga 

berkecenderungan ke arah ciri keperibadian yang utama dan juga penelitian untuk pemilihan bidang 

pekerjaan yang sesuai dengan sifat keperibadian manusia (Robbins & Judge, 2013).  Baru-baru ini Big 

Five diperluas melalui kajian yang menunjukkan hubungan yang positif antara hasil kerja dan kepuasan 

kerja. Meskipun kelima-lima ciri teori ini merupakan faktor keperibadian pemboleh ubah tidak 

bersandar, seperti warna utama, ciri tersebut dapat dicampur dalam pelbagai aliran profesion manusia 

dan pelbagai jenis watak untuk menghasilkan keseluruhan peribadi yang unik. Namun demikian, 

berbalik kepada analisis berdasarkan warna semestinya terdapat satu yang mendominasikan ketika 

mendeskripitasikan keperibadian individu (Luthans, 2007: 233).  Lima trait keperibadian tersebut adalah 

ekstraversi, kesetujuan, kehematan, neuoritisme, keterbukaan.  “Big Five” memberikan ciri-ciri peribadi 

yang sesuai untuk masyarakat secara keseluruhan untuk menentukan karier kerana ciri yang berbeza 

diperlukan untuk setiap perkerjaan yang berbeza. (Luthans, 2007: 233-234).  

 

 

METODOLOGI KAJIAN  
 

Kajian ini dilakukan di syarikat Teras Bumiputera, Shah Alam Selangor Darul Ehsan. Kajian ini 

merupakan kajian berbentuk kuantitatif dengan mengedarkan set borang soal selidik yang mempunyai 

empat bahagian. Bahagian pertama menunjukkan soalan yang berkenaan latar belakang responden, 

bahagian kedua berkenaan iklim organiasi dan bahagian ketiga adalah soalan bagi menilai ciri personaliti 

yang telah diadapatasi daripada kajian yang telah dilakukan oleh Edaham (2009) dan yang terakhir ialah 

soalan untuk mengukur prestasi kerja yang mana bahagian ini diadaptasi daripada Mazura (2014); 

Maisura (2007). Oleh disebabkan kesulitan mendapatkan maklumat statistik di syarikat Teras 

Bumiputera di kawasan kajian, pengkaji telah menggunakan reka bentuk persampelan rawak mudah. 

Penggunaan persampelan rawak mudah dalam kajian ini adalah konsisten dengan kajian lepas terhadap 

organisasi (Johan Cruyff @ Mohd Johari, Muhamad Syahrom, Adi Satria & Mohd Najib, 2014). 214 

borang soal selidik telah diedarkan kepada syarikat Teras Bumiputera di kawasan kajian. Analisis 

maklumat demografi responden menunjukkan seramai 63 orang responden adalah lelaki bersama dengan 

29.4%  diikuti dengan jantina perempuan seramai 151 orang bersamaan dengan  70.6%. Taburan ini 

menunjukkan bahawa perempuan lebih ramai memegang jawatan di bahagian pengurusan pertengahan 

di syarikat Teras Bumiputera berbanding dengan jantina lelaki. Perkara ini menggambarkan perempuan 

telah diberi peluang yang lebih untuk memegang jawatan tersebut berbanding dengan lelaki dalam 

mengurus syarikat tersebut. Keseluruhan responden adalah seramai 214 orang yang terdiri daripada 60 

buah syarikat Teras Bumiputera yang berbeza di sekitar Shah Alam, Selangor.  



 
Iklim Organisasi, Ciri Personaliti dan Prestasi Kerja Syarikat Teras Bumiputera 

60 

 

  

Maka persamaan regrasi kajian ini dibentuk adalah seperti dalam model analisis regrasi di bawah: 

 

Y= 1.201 + 0.390X1*-  0.174X2 - 0.064X3 +  0.566X4*+ 0.224X5*+ 0.261X6*- 0.198X70.482X8*+ 

0.457X9*+ 0.123 X10 + ɛ 

 

DAPATAN KAJIAN 

 

Jadual 1, menunjukkan R2 bagi analisis regrasi ini adalah 0.538 yang membawa maksud 53.8 peratus 

perubahan dalam pemboleh ubah bersandar iaitu prestasi kerja adalah disebabkan perubahan atau 

dipengaruhi oleh pemboleh ubah tidak bersandar iaitu kelima-lima ciri iklim organisasi dan ciri 

personaliti yang diuji. Keputusan menunjukkan signifikan pada nilai p = 0.000 adalah lebih kecil 

daripada aras keyakinan p < 0.05 dengan F = 23.655 apabila lima ciri iklim organisasi digabungkan lima 

ciri personaliti dalam membuat jangkaan prestasi kerja terhadap organisasi. Hal ini menerangkan secara 

keseluruhannya terdapat hubungan antara prestasi kerja dengan lima dimensi iklim organisasi dan lima 

dimensi ciri personaliti.  

 
Jadual 1 Analisis Regrasi Berganda Dimensi Iklim Organisasi, Ciri Personaliti dan Prestasi Kerja 

 
 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

  

 B Std. error Beta 

 

Sig. 

1. Pemalar 1.201 0.780  0.125 

2. MeanStruktur 0.390 0.088 0.322 0.000* 

3. MeanGanjaran -0.174 0.099 -0.114 0.080 

4. MeanIHMesra -0.064 0.107 -0.044 0.553 

6. MeanSokongan 0.566 0.097 0.464 0.000* 

7. MeanIdentiti 

8. MeanExtra 

9. MeanNeuro 

10. MeanAgree 

11. MeanOpenn 

12. MeanConscien 

0.224 

0.261 

-0.198 

-0.482 

0.457 

0.123 

0.098 

0.106 

0.104 

0.126 

0.115 

0.119 

0.135 

0.160 

-0.109 

-0.242 

0.199 

0.071 

0.023* 

0.015* 

0.058 

0.000* 

0.000* 

0.304 

Y: prestasi kerja, F= 23.655, R2= 0.538, Sig.= 0.000,p<0.05 

 

 Hasil dapatan kajian menunjukkan tiga dimensi iklim organisasi dan tiga dimensi ciri personaliti 

iaitu struktur, sokongan, identiti, ekstraversi, kesetujuan dan keterbukaan mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan prestasi kerja. Hal ini terbukti apabila nilai B dalam enam dimensi pemboleh ubah 

tidak bersandar menunjukkan hubungan yang signifikan dengan prestasi kerja pada aras p< 0.05.  

Manakala dimensi ganjaran, hubungan mesra, ciri neurotisme dan ciri kehematan tidak mempunyai 

signifikan pada aras p>0.05.  

Bacaan B yang tertinggi adalah dimensi sokongan iaitu 0.566, diikuti dengan ciri kesetujuan -

0.482 dan ciri keterbukaan 0.457. Seterusnya nilai B yang berada pada kedudukan yang ketiga ialah 

struktur 0.390 dan ciri ekstraversi pula berada kedudukan yang keempat sebanyak 0.261. Dimensi 

identiti 0.224 pula berada pada kedudukan yang terakhir. Dimensi sokongan, keterbukaan, struktur, 
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ekstraversi dan identiti menunjukkan pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja. Namun demikian, 

dimensi kesetujuan pula menunjukkan pengaruh yang negatif terhadap prestasi kerja. Analisis kajian ini 

mendapati bahawa dimensi yang tertinggi ialah dimensi sokongan, struktur, kesetujuan, keterbukaan, 

ekstraversi dan akhir sekali dimensi identiti merupakan dimensi yang dominan di kalangan pegawai 

dalam mempengaruhi mereka mencapai tahap prestasi kerja di dalam organisasi. Angka pada bacaan B 

membawa maksud jika pertambahan 1 unit dalam dimensi sokongan akan menambahkan 0.566 unit 

dalam prestasi kerja, dan pertambahan 1 unit dalam ciri keterbukaan akan menambahkan 0.457 unit 

dalam prestasi kerja. Begitu juga dengan pertambahan 1 unit dalam dimensi struktur akan menambahkan 

0.390 unit dalam prestasi kerja, dan pertambahan 1 unit dalam ciri ekstraversi akan menambahkan 0.224 

unit dalam prestasi kerja. Akhir sekali, nilai B bagi ciri kesetujuan adalah jika pertambahan 1 unit dalam 

ciri kesetujuan akan menurunkan sebanyak 0.482 unit dalam prestasi kerja. 

 

 

KESIMPULAN  
 

Penemuan daripada hasil kajian ini diharapkan dapat membantu organisasi dalam merangka pelan 

strategi dan pelan pelaksanaan serta dapat dijadikan bahan dan rujukan kepada penyelidik yang akan 

datang, yang berminat dalam meneroka penyelidikan mengenai iklim organisasi, ciri personaliti dan 

prestasi kerja. Hasil analisis data, pengkaji mendapati bahawa terdapat lima dimensi yang mempengaruhi 

prestasi kerja iaitu yang tertinggi ialah dimensi sokongan, seterusnya dimensi keterbukaan, diikuti 

dengan dimensi struktur, ekstraversi, identiti dan kesetujuan. Oleh itu, pihak sumber manusia perlu 

melaksanakan strategi yang mantap untuk memastikan pencapaian kejayaan organisasi dengan 

melahirkan pekerja yang cemerlang. Kajian ini juga diharap menjadi sumber rujukan kepada pengurus 

atasan atau pegawai yang bertanggungjawab dalam mengukur tahap kedudukan iklim organisasi, ciri 

personaliti dan prestasi syarikat. Sekiranya iklim organisasi menunjukkan prestasi yang baik pihak yang 

bertanggungjawab akan meningkatkan kualiti dan produktiviti produk, sebaliknya, jika prestasi syarikat 

menunjukkan kesan yang buruk maka pihak yang bertanggungjawab perlu mengubah keadaan organisasi 

supaya menjadi lebih baik dan positif. Seterusnya, pihak pegawai juga dapat mengukur dimensi ciri 

personaliti pekerja dengan lebih berkesan untuk membantu pihak pegawai dalam memahami kekuatan 

dan kelemahan pekerja dalam menyiapkan tugas meraka. Disamping itu, sistem penilaian prestasi 

syarikat yang bersistematik juga dapat mengenal pasti jenis latihan dan ganjaran untuk mendorong 

pekerja supaya sentiasa fokus serta rajin dalam melaksanakan tugasannya.  
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