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Tujuan artikel ini adalah untuk membangunkan satu rangka kerja teori untuk menerangkan kejayaan kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan. Teori yang menjadi asas kepada kajian ini adalah model lanjutan Social Career Cognitive Theory, SCCT (Lent dan Brown, 2006). Kajian ini mendapati empat faktor yang mempunyai pengaruh berpotensi pada kejayaan kerjaya ahli akademik termasuk modal insan, personaliti, sokongan organisasi dan kesesuaian individu-persekitaran. Kajian ini juga mencadangkan bahawa perilaku proaktif berperanan sebagai pemboleh ubah pencelah. Di samping itu, artikel ini dapat memberi sumbangan terhadap teori dan praktis dalam pembangunan sumber manusia. Ia juga akan membantu penyelidik dan pengamal pembangunan sumber manusia dalam memahami isu-isu dan strategi pembangunan kerjaya terhadap organisasi dan perkembangan kerjaya ahli akademik di institusi pengajian tinggi.

Kata kunci: kerjaya, kejayaan kerjaya, universiti penyelidikan, akademik, Malaysia

The purpose of this article is to develop a theoretical framework for explaining academics’ career success at research universities. Theories underpinning this study are based on an advanced model of Social Career Cognitive Theory, SCCT (Lent and Brown, 2006). This study found four factors that have potential influences on academics’ career success which are human capital, personality, perceived organisational support and person environment-fit. In addition, this study proposed the role of proactive behaviour as a mediating variable. This article contributes toward improving theory and practice in human resource development. It will also help researchers and practitioners in understanding human resources development issues, career development strategy and development of academic careers in higher education institutions.
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PENDAHULUAN

Kejayaan kerjaya merupakan faktor elemen penting bagi pertumbuhan profesion ahli-ahli akademik universiti penyelidikan di Malaysia. Elemen ini bukan sahaja membantu perkembangan kerjaya ahli akademik malah dilihat sebagai satu faktor yang menjamin kecemerlangan sesebuah universiti (Altbach, 2009). Ahli akademik merupakan harta universiti (modal insan) yang sangat berharga terutama apabila mereka berjaya meningkatkan prestasi universiti. Menurut Novelina (2007), sumber manusia (ahli akademik) adalah harta yang perlu dijaga dan diperkembangkan potensinya. Justeru penambahbaikan potensi ahli akademik dapat dicapai melalui pemberian sokongan dan pengiktirafan organisasi terhadap kejayaan kerjaya mereka.

Ahli akademik adalah insan yang mempunyai nilai, bakat, minat, sikap dan perilaku yang boleh mempengaruhi perkembangan universiti (Nasution, 2010). Justeru dalam ekonomi yang berasaskan pengetahuan, persekitaran yang mencabar dan dinamik, sumber manusia yang berasaskan pengetahuan mencerminkan sumber keunggulan yang sebenar. Hal ini ditambah dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi masa kini yang telah menimbulkan cabaran baru kepada kejayaan kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005).

Kajian pembangunan kerjaya banyak tertumpu kepada tiga faktor utama iaitu faktor individu (Dilmaghani, 2012), faktor organisasi (Kraimer et al., 2010) dan faktor perilaku (Ballout, 2007; Vos, Clippeleer dan Dewilde, 2009). Menurut Nabi (1999), faktor-faktor ini dapat meramal kedua-dua kejayaan kerjaya ekstrinsik dan intrinsik. Hujah ini disokong dengan dapatan kajian daripada Judge, Kammeyer-Mueller dan Bretz (2004), Ng et al. (2005) dan Tu, Forret dan Sullivan (2006) yang mendapati bahawa faktor-faktor individu, organisasi dan perilaku mempunyai kesan yang signifikan terhadap kedua-dua kejayaan kerjaya ekstrinsik dan intrinsik.

Kajian yang menggunakan pendekatan individu tertumpu kepada pengaruh faktor modal insan (Dilmaghani, 2012). Berdasarkan teori modal insan (Wang, 2005), pelaburan individu seperti peningkatan usaha, kebolehan dan pengalaman dapat mempengaruhi kejayaan kerjaya. Ng et al. (2005) mendapati wujud hubungan positif yang kuat antara faktor modal insan iaitu pengalaman dan kejayaan kerjaya. Namun, ia bertentangan dengan dapatan Bozionelos dan Wang (2006) yang mendapati bahawa kejayaan kerjaya tidak berkaitan dengan pengalaman individu. Selain itu, faktor keagamaan dianggap elemen penting untuk berjaya dalam kerjaya (Hill dan Pargament, 2008; Kim, Nesselroade dan McCullough, 2009; Stavrova, Fetchenhauer dan Schlösser, 2013). Namun kebanyakan kajian lepas yang berkaitan dengan pengaruh keagamaan terhadap kejayaan kerjaya hanya melibatkan responden yang beragama Kristian (Dulini, Fernando dan Cohen, 2010). Walaupun terdapat beberapa pengkaji yang menyokong pengaruh keagamaan seseorang individu terhadap kejayaan kerjaya (Ano dan Vasconcelles, 2005) namun, masih kurang kajian yang melibatkan hubungan antara keagamaan dan kejayaan kerjaya dalam kalangan penduduk Islam seperti Malaysia.

Walaupun kebanyakan kajian menyokong peranan personaliti terhadap kejayaan kerjaya namun masih ada kajian yang menunjukkan dapatan yang tidak menyokong. Misalnya, kajian-kajian yang dilakukan oleh Seibert dan Kraimer (2001a) dan Bozionelos (2004) yang mendapati bahawa personaliti individu gagal untuk meramalkan kenaikan pangkat. Manakala, Boudreau, Boswell dan Judge (2001) pula mendapati bahawa personaliti ketelitian hanya memberikan sumbangan yang kecil terhadap kejayaan kerjaya dalam kalangan eksekutif di Eropah. Lent dan Brown (2006) pula telah mencadangkan kewujudan hubungan tidak langsung antara personaliti (ekstrovert dan ketelitian) dan kejayaan kerjaya melalui pencelahan efikasi kendiri. Barnett dan Bradley (2007) telah menguji hubungan tidak langsung tersebut, namun mereka menguji jenis personaliti yang berbeza iaitu personaliti proaktif. Oleh itu, masih kurang kajian yang menguji kesan pencelahan efikasi kendiri dengan menggunakan jenis personaliti yang dicadangkan oleh Lent dan Brown (2006). Maka, adalah satu keperluan untuk menjalankan kajian ke atas hubungan antara personaliti dan kejayaan kerjaya dalam konteks yang berbeza iaitu dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.

Kajian terbaru menunjukkan bahawa perilaku proaktif amat penting kepada kejayaan kerjaya individu (Joo dan Ready, 2012; Maurer dan Chapman, 2013). Perilaku proaktif telah menjadi faktor yang amat penting kepada setiap pekerja yang berhadapan dengan persekitaran pekerjaan yang semakin kompetitif (Fuller, Marler dan Hester, 2006). Berdasarkan kepada pendapat yang dikemukakan oleh Crant (2000) sokongan organisasi akan meningkatkan perilaku proaktif dan seterusnya akan menghasilkan kejayaan kerjaya. Hal ini kerana sokongan organisasi dapat memberi maklum balas dan idea-idea yang bernilai bagi kejayaan kerjaya (Crant, 2000). Beliau telah mencadangkan dua dimensi perilaku proaktif iaitu dimensi umum perilaku dan dimensi konteks spesifik perilaku. Namun kajian yang dilakukan oleh Barnett dan Bradley (2007) yang menggunakan dimensi konteks spesifik perilaku tidak dapat membuktikan kesan pencelahan perilaku proaktif terhadap hubungan antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya. Maka, menjadi keperluan untuk menguji kesan pencelahan perilaku proaktif dengan menggunakan dimensi umum perilaku seperti yang dicadangkan oleh Crant (2000).

LALUAN KERJAYA AHLI AKADEMIK DI UNIVERSITI PENYELIDIKAN, MALAYSIA

Di antara kelebihan kerjaya sebagai tenaga akademik di Institusi Pengajian Tinggi Awam (IPTA) adalah daripada segi peluang kenaikan pangkat daripada satu gred ke satu gred yang lebih tinggi tanpa perlu adanya kekosongan jawatan (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005). Ia lebih banyak bergantung kepada faktor individu itu sendiri dengan dibantu oleh faktor organisasi. Faktor individu meliputi pendidikan, personaliti, perilaku dan kebolehan mendapatkan jaringan sosial (Dolan, Bejarano dan Tzafrir, 2011; Ng dan Feldman, 2010). Manakala faktor organisasi pula meliputi sokongan organisasi dan kesesuaian pekerjaan (Barnett dan Bradley, 2007; Kraimer et al., 2010).

Laluan kerjaya yang didaki oleh ahli akademik di universiti penyelidikan bermula dengan jawatan Tutor, Penolong Pensyarah, Pensyarah, Pensyarah Kanan, Profesor Madya dan Profesor Gred Khas C, B dan A (rujuk Rajah 1). Malah kejayaan kerjaya pensyarah boleh mencapai sehingga ke jawatan yang lebih tinggi seperti Timbalan Naib Canselor dan Naib Canselor. Salah satu kelainan dalam kejayaan kerjaya yang diperoleh oleh ahli akademik di universiti penyelidikan adalah keluwesan untuk dipromosikan ke jawatan yang lebih tinggi di IPTA yang lain (Yong dan Hamdan, 2008).
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Rajah 1: Status hierarki ahli akademik di universiti penyelidikan.

Sumber: Jabatan Perkhidmatan Awam (2012).



Kerajaan Malaysia telah menumpu kepada usaha untuk meningkatkan kualiti ahli-ahli akademik. Salah satu usaha kerajaan ialah dengan menetapkan sebanyak 75% daripada tenaga akademik universiti penyelidikan perlu memiliki ijazah kedoktoran. Sebagai langkah awal, kerajaan telah menetapkan sebanyak 60% ahli akademik untuk memiliki ijazah PhD pada tahun 2010 (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005). Namun menjelang tahun 2010, hanya 49.1% ahli akademik di semua universiti penyelidikan yang memiliki ijazah PhD (lihat Jadual 1). Hal ini merupakan cabaran kepada universiti-universiti penyelidikan di Malaysia dalam membawa negara ke pusat kecemerlangan ilmu di Asia Tenggara. Lebih-lebih lagi kejayaan mendapatkan ijazah tertinggi seperti PhD adalah penentu penting kepada kejayaan kerjaya ahli akademik (Buddeberg-Fischer et al., 2008; Riordan, 2007; White, Carvalho dan Riordan, 2011). Mereka yang mempunyai ijazah PhD juga dianggap mempunyai tahap kecemerlangan yang tinggi dalam memperkasakan kualiti pengajaran dan pembelajaran di IPTA. Oleh itu pada tahun 2006, kerajaan telah memperuntukkan sebanyak RM1.2 bilion di bawah Rancangan Malaysia Kesembilan untuk melatih seramai 6,300 orang tenaga akademik termasuk di semua universiti penyelidikan untuk melanjutkan pelajaran di peringkat ijazah PhD. Namun demikian, hanya 60% daripada jumlah yang diperuntukkan telah dimanfaatkan (Kementerian Pengajian Tinggi, 2011c).


Jadual 1: Bilangan dan peratusan ahli akademik berdasarkan jawatan di lima universiti penyelidikan di Malaysia pada tahun 2010



	Universiti
	Jawatan




	Jumlah ahli akademik

	Peratusan PhD

	Profesor

	Profesor Madya

	Pensyarah dan Pensyarah Kanan

	Lain-lain




	Universiti Malaya
	2231

	49.4

	349(16%)

	414(19%)

	1132(51%)

	336(15%)




	Universiti Sains Malaysia
	1853

	55.4

	183(10%)

	387(21%)

	1104(60%)

	179(10%)




	Universiti Kebangsaan Malaysia
	2266

	40.5

	274(12%)

	445(20%)

	1298(57%)

	249(11%)




	Universiti Putra Malaysia
	1547

	63.9

	173(11%)

	335(22%)

	879(57%)

	160(10%)




	Universiti Teknologi Malaysia
	2046

	41.8

	166(8%)

	385(19%)

	1196(58%)

	299(15%)




	Jumlah ahli akademik
	9943

	49.1

	1145(12%)

	1966(56%)

	5609(56%)

	1223(12%)





Sumber: Kementerian Pengajian Tinggi (2011c: 62).

Sebagaimana yang telah diterangkan, sebanyak 49.1% ahli akademik di lima universiti penyelidikan telah memiliki ijazah PhD. Ia merupakan satu cabaran terhadap kecemerlangan dan kejayaan kerjaya ahli-ahli akademik. Menurut Long, Allison dan McGinnis (1979), penerbitan yang dilakukan semasa dalam pengajian peringkat PhD mempunyai kaitan secara langsung dengan kejayaan kerjaya pada masa hadapan. Hal ini kerana seseorang ahli akademik yang mempunyai ijazah PhD adalah mereka yang telah menerima latihan formal penyelidikan dan mempunyai momentum dan semangat untuk melakukan penyelidikan (Chubin, Porter dan Boeckman, 1981). Mereka juga mampu menunjukkan tahap produktiviti penyelidikan yang signifikan dalam jangka masa panjang. Oleh itu, mereka yang melalui proses pembelajaran di peringkat PhD mempunyai tahap kejayaan kerjaya yang lebih tinggi kerana mereka mempunyai asas penyelidikan formal yang kuat (Prpic, 1996).

DEFINISI KEJAYAAN KERJAYA AHLI AKADEMIK

Berdasarkan tinjauan literatur, didapati kebanyakan pengkaji telah menggunakan pengukuran konvensional dalam kajian kejayaan kerjaya individu ahli akademik. Pada awal 1980-an kebanyakan pengkaji menggunakan gaji, kenaikan pangkat, pengiktirafan dan jaminan pekerjaan sebagai indikator kepada kejayaan kerjaya ekstrinsik ahli akademik di institusi pengajian tinggi (Baruch dan Hall, 2004; Judge, Kammeyer-Mueller dan Bretz, 2004). Mereka juga menggunakan kepuasan kerjaya sebagai indikator kepada kejayaan kerjaya intrinsik. Sebagai contoh, Finkeistein (1984) telah mengukur kejayaan kerjaya ahli akademik dengan menggunakan tiga indikator yang boleh disifatkan sebagai komponen yang dapat disusun secara hierarki. Indikator-indikator tersebut adalah: (1) jaminan pekerjaan di institusi pengajian tinggi terkemuka; (2) kenaikan pangkat dan gaji; dan (3) mendapat pengiktirafan yang tinggi hasil daripada sumbangan dalam bidang kepakaran tertentu. Manakala, Markus (1987) telah memasukkan pelbagai unsur yang mewakili pencapaian pelajar (misalnya, pencapaian pelajar-pelajar dalam akademik), dapat mengimbangi antara pekerjaan dan kehidupan berkeluarga dan mempunyai nilai-nilai peribadi yang mulia sebagai indikator kejayaan kerjaya ahli akademik. Youn (1988) berpendapat bahawa kejayaan kerjaya ahli akademik bergantung kepada pencapaian terhadap peluang kenaikan pangkat. Struktur peluang kenaikan pangkat ini berbeza di kebanyakan kolej dan universiti di Amerika. Ia selari dengan Amey (1993) yang berpendapat bahawa kenaikan pangkat adalah satu bentuk pengiktirafan dan tulang belakang kepada sistem ganjaran akademik tradisional.

Pada pertengahan 1990-an, para penyelidik mula memasukkan jumlah penerbitan penyelidikan sebagai indikator kejayaan kerjaya ekstrinsik tanpa meninggalkan ganjaran kewangan. Hal ini kerana, sebahagian pengkaji berpendapat bahawa ganjaran kewangan bukanlah semata-mata faktor yang dapat memotivasikan ahli akademik untuk menceburi dan kekal dalam bidang akademik (Baruch dan Hall, 2004). Sebagai contoh, Wenzel (1996) mengukur kejayaan kerjaya ahli akademik secara lebih spesifik iaitu: (1) kenaikan pangkat; (2) kejayaan dalam penerbitan; dan (3) mencapai kepuasan kerjaya. Kini, kejayaan dalam dunia pendidikan di universiti penyelidikan meliputi dua tahap iaitu produktiviti penyelidikan dan impak penyelidikan. Ia melibatkan pengumpulan data bilangan penerbitan, kumulatif nilai faktor impak serta penggunaan formula khusus untuk mengukur tahap keterlibatan ahli akademik dalam aktiviti penyelidikan. Oleh itu, bermula era 1990-an, reputasi, pengiktirafan, kenaikan pangkat dan produktiviti penyelidikan mula digunakan untuk menentukan kejayaan kerjaya ahli akademik. Terdapat beberapa pengkaji percaya bahawa penerbitan penyelidikan adalah kriteria yang paling penting untuk mengukur kejayaan kerjaya ahli akademik di institusi pengajian tinggi (misalnya, Blackburn dan Lawrence, 1995; Buddeberg-Fischer et al., 2008; Dowd dan Kaplan, 2005; Pezzoni, Sterzi dan Lissoni, 2012; Thomas, 2004). Kaderli et al. (2011) pula mencadangkan bahawa kejayaan kerjaya ahli akademik patut diukur dengan hasil penyelidikan yang berkualiti. Manakala Riordan (2007) telah memasukkan pelbagai unsur yang mewakili kepuasan kerjaya, penerbitan penyelidikan dalam jurnal-jurnal berindeks, penerimaan geran penyelidikan, jumlah kertas kerja yang dibentang di seminar antarabangsa, penglibatan dalam pentadbiran fakulti dan sumbangan profesional terhadap masyarakat sebagai indikator kejayaan kerjaya ahli akademik.

Di Malaysia, kriteria prestasi ahli akademik adalah seperti berikut: (1) skor pengajaran dan pembelajaran; (2) skor pentadbiran; (3) skor geran penyelidikan; (4) skor penerbitan dan penyelidikan; (5) skor penyeliaan; dan (6) skor khidmat profesional (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005). Namun, tugas menyampaikan ilmu melalui pengajaran dan pembelajaran adalah tugas utama yang perlu dipikul setiap ahli akademik (Yong dan Hamdan, 2008). Mereka perlu melakukan persediaan untuk tujuan pengajaran dan pembelajaran seperti penyediaan nota dan soalan peperiksaan; memeriksa dan menyediakan markah mengikut skema pemarkahan yang telah ditetapkan dan penyediaan garis panduan bagi sesuatu tugasan yang perlu diberikan kepada pelajar. Hal ini termasuk tanggungjawab untuk memasukkan markah ke dalam sistem yang dibentuk oleh bahagian akademik universiti. Aktiviti pengajaran dan pembelajaran setiap ahli akademik juga tidak terlepas daripada dinilai oleh para pelajar sebagai indikator kepada prestasi mereka. Selain itu, setiap ahli akademik juga perlu menjalankan tugas penyeliaan ke atas para pelajar sama ada di peringkat siswazah atau pasca siswazah seperti menjadi penasihat akademik dan penyelia kepada para pelajar sarjana dan doktor falsafah (Azlina dan Shiqah, 2010). Mereka juga perlu terlibat dalam urusan pentadbiran sama ada di peringkat universiti, fakulti mahupun jabatan. Posisi jawatan pentadbiran yang dijawat oleh seseorang ahli akademik menggambarkan kejayaan kerjaya mereka (Norhasni dan Mohd Rafaai, 2008).

Setiap ahli akademik juga digalakkan memberi khidmat profesional kepada komuniti dan masyarakat. Ia termasuk dalam indikator pengukuran kejayaan kerjaya ahli akademik (Riordan dan Louw-Potgieter, 2011; Riordan, 2007; White, Carvalho dan Riordan, 2011). Antara khidmat profesional yang dapat diberikan oleh ahli akademik adalah dari segi penyebaran ilmu dan kemahiran yang ada kepada masyarakat bagi kepentingan bersama. Ia termasuk khidmat sebagai pakar rujuk oleh mana-mana jurnal, menjadi penasihat projek oleh mana-mana institusi, menjadi pemeriksa tesis para pelajar sarjana dan doktor falsafah, menjadi perunding kepada institusi-institusi kerajaan dan swasta dan memberikan ceramah berdasarkan kepakaran yang ada kepada masyarakat. Kesemua bidang tugas ini diukur dan termasuk di dalam Indeks Prestasi Utama (IPU) sebagai penentu kepada prestasi tahunan seseorang ahli akademik. Ia juga dijadikan alat ukur kepada kejayaan kerjaya ahli akademik. Walaupun setiap ahli akademik perlu menjalankan semua tanggungjawab yang ditentukan oleh pihak universiti, namun bagi mereka yang bertugas di universiti penyelidikan bidang kerja penyelidikan dan penerbitan adalah menjadi satu keutamaan (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005).

Semua indikator kejayaan kerjaya yang telah menjadi amalan IPTA di Malaysia selari dengan cadangan pengukuran kejayaan kerjaya ekstrinsik oleh Riordan dan Louw-Potgieter (2011). Beliau telah mengkategorikan kejayaan kerjaya ekstrinsik ahli akademik kepada penerbitan, kelayakan akademik, penilaian pengajaran dan khidmat profesional. Pengukuran kejayaan kerjaya ekstrinsik beliau adalah bersesuaian dengan ukuran prestasi ahli akademik di Malaysia. Seperti dalam kes universiti penyelidikan di Malaysia, kajian ini mencadangkan bahawa pengukuran kejayaan kerjaya bagi ahli akademik di universiti penyelidikan harus mengikuti pengukuran kejayaan kerjaya yang dilakukan oleh Riordan (2007) dan Buddeberg-Fischer et al. (2008). Hal ini kerana kajian tersebut mengambil kira ciri-ciri unik kerjaya ahli akademik tanpa meninggalkan kedua-dua jenis kejayaan kerjaya ekstrinsik dan intrinsik. Berdasarkan perbincangan di atas, dapatlah disimpulkan bahawa definisi kejayaan kerjaya ahli akademik adalah unik dan berbeza berbanding takrifan kejayaan kerjaya di sektor-sektor lain terutamanya daripada dimensi penyelidikan dan penerbitan. Ringkasan kepada evolusi definisi kejayaan kerjaya ahli akademik di institusi pengajian tinggi dapat diringkaskan seperti di dalam Jadual 2.


Jadual 2: Indikator kejayaan kerjaya ahli akademik



	Penulis
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16



	Finkeistein (1984)
	x
	x
	x
	x
	x
	x
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



	Markus (1987)
	
	
	x
	
	
	
	x
	x
	x
	
	
	
	
	x
	
	



	Amey (1993)
	
	x
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



	Wenzel (1996)
	
	x
	x
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	
	
	



	Sargent dan Waters (2004)
	
	
	
	
	
	x
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



	Blackburn dan Lawrence (1995)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	



	Thomas (2004)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	



	Dowd dan Kaplan (2005)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	



	Riordan (2007)
	
	
	x
	
	
	x
	
	
	
	x
	x
	x
	
	
	x
	x



	Buddeberg-Fischer et al. (2008)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	x
	x
	x
	x
	
	



	McBride (2010)
	
	
	
	
	
	x
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



	Kaderli et al. (2011)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	
	



	White, Carvalho dan Riordan (2011)
	
	
	x
	
	
	x
	
	
	
	x
	x
	x
	
	
	x
	x



	Riordan dan Louw-Potgieter (2011)
	
	
	x
	
	
	x
	
	
	
	x
	x
	x
	
	
	x
	x



	Pezzoni, Sterzi dan Lissoni (2012)
	
	x
	
	
	
	x
	
	
	
	
	
	
	
	x
	
	




Nota: 1: Kenaikan gaji; 2: Kenaikan pangkat; 3: Kepuasan kerjaya; 4: Jaminan pekerjaan; 5: Berkhidmat pengajian tinggi terkemuka; 6: Mendapat pengiktirafan di tempat kerja; 7: Kejayaan akademik para pelajar-pelajar; 8: Sumbangan terhadap masyarakat; 9: Mempunyai nilai-nilai peribadi yang mulia; 10: Penerimaan geran penyelidikan; 11: Pembentangan kertas kerja di seminar; 12: Jumlah penerbitan penyelidikan; 13: Pengiktirafan hasil penyelidikan; 14: Masa lapang; 15: Penilaian pengajaran; 16: Khidmat profesional

LANDASAN TEORI

Pada bahagian ini teori-teori kejayaan kerjaya dikupas sebagai asas dalam memahami persoalan dan fenomena kajian. Model digunakan untuk menyokong kerangka teoretikal yang memperlihatkan hubungan antara pemboleh ubah bebas, pemboleh ubah pencelah dan pemboleh ubah bersandar. Ia menjadi asas kepada pembentukan kerangka kajian dan hipotesis secara keseluruhan. Kajian ini menggunakan model lanjutan Social Career Cognitive Theory, SCCT (Lent dan Brown, 2006) bagi menerangkan fenomena kejayaan kerjaya yang kompleks dalam kalangan ahli akademik universiti penyelidikan di Malaysia.

MODEL LANJUTAN SCCT

Model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006) menerangkan fenomena kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan di Malaysia. Model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006) berasal daripada Teori Sosial Kognitif Kerjaya (Lent, Brown dan Hackett, 1994; 1996). Dalam SCCT, perilaku individu yang berkaitan dengan kerjaya (seperti penglibatan dalam merangka strategi kerjaya, kecenderungan untuk meninggalkan organisasi, prestasi dan kepuasan kerja) dipengaruhi oleh beberapa aspek seperti ciri-ciri individu, faktor-faktor peribadi (penetapan matlamat, efikasi kendiri dan jangkaan hasil) dan pendedahan individu terhadap pembelajaran (Brown, 2003; Zikic dan Saks, 2009). Teori Sosial Kognitif Kerjaya juga telah direka bentuk bagi membantu menerangkan pembangunan minat, pilihan dan prestasi kerjaya. Ketiga-tiga aspek pembangunan kerjaya telah diterangkan dalam tiga model yang kompleks iaitu model minat, model pilihan dan model prestasi.

Kajian ini bertujuan untuk meramalkan faktor-faktor yang menyumbang kepada kejayaan kerjaya. Ia terdiri daripada dua konstruk iaitu kejayaan kerjaya ekstrinsik dan kejayaan kerjaya intrinsik. Barnett dan Bradley (2007) telah menjadikan model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006) sebagai asas kepada pembentukan model perilaku proaktif (Barnett dan Bradley, 2007). Mereka telah membincangkan tentang bagaimana konstruk kepuasan kerja yang diuji dalam model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006) dapat disamakan pengertiannya dengan konstruk kepuasan kerjaya. Hal ini kerana kepuasan kerjaya merujuk kepada penilaian individu terhadap perjalanan, pencapaian dan hasil yang dijangka di mana ia berkaitan dengan matlamat dan aspirasi seseorang individu. Tambahan pula, kepuasan kerjaya sering didefinisikan sebagai kepuasan kerja (work satisfaction) atau kepuasan kerjaya (Erdogan, Kraimer dan Liden, 2004; Ng et al., 2005). Sebagai contoh, Arthur, Khapova dan Wilderom (2005) menyatakan bahawa terdapat 20 daripada 49 kajian berkaitan dengan kejayaan kerjaya telah melakukan pendefinisian operasi bagi konstruk kejayaan kerjaya intrinsik dengan menggunakan alat pengukuran yang sama dengan kepuasan kerjaya. Manakala 11 lagi kajian kejayaan kerjaya menggunakan alat pengukuran yang sama dengan kepuasan kerja. Dengan kata lain, kajian ini menyimpulkan bahawa kepuasan kerja, kepuasan pekerjaan dan kepuasan kerjaya adalah konstruk yang sama. Oleh itu Barnett dan Bradley (2007) menjelaskan bahawa penggunaan konstruk kepuasan kerja dalam model lanjutan SCCT sesuai digunakan sebagai konstruk kepuasan kerjaya atau konstruk kejayaan kerjaya intrinsik. Maka, kajian ini akan menggunakan konstruk kepuasan kerjaya (seperti dalam model Barnett dan Bradley) sebagai konstruk kepada kejayaan kerjaya intrinsik.

Model Lent dan Brown (2006) hanya menerangkan bagaimana faktor individu dan organisasi mempengaruhi kepuasan kerja. Namun kajian ini telah meluaskan konsep kepuasan kerja kepada kepuasan kerjaya seperti mana yang dikemukakan oleh Wrzesniewski et al. (1997) telah membahagikan orientasi kerja (work) kepada tiga kategori: pekerjaan (job), kerjaya dan panggilan (calling). Mereka berpendapat bahawa individu yang melakukan kerja disebabkan oleh dorong ganjaran kewangan (materialistik) dipanggil “pekerjaan” (Gregory, 2013; Hirschi, 2011). Jika ia didorong oleh peluang kenaikan pangkat dan pencapaian, kerja itu berada dalam kategori “kerjaya” (Duffy dan Dik, 2013). Namun, jika seseorang individu itu melakukan sesuatu kerja kerana ingin mengubah keadaan semasa kepada keadaan yang lebih baik maka ia dipanggil calling (Allan dan Duffy, 2013; Beadle, 2013; Duffy dan Dik, 2013; Lobene dan Meade, 2013). Malah kajian ini telah menerangkan kejayaan kerjaya kepada dua jenis iaitu kejayaan kerjaya ekstrinsik dan kejayaan kerjaya intrinsik.

Model lanjutan SCCT telah dibangunkan oleh Lent dan Brown (2006), untuk meramalkan tentang bagaimana faktor kontesktual dan personaliti individu, kognitif dan perilaku mempengaruhi kepuasan kerja (Lent dan Brown, 2006; Lent, 2006; Lent et al., 2005). Model ini telah meneroka hubungan antara faktor persekitaran, individu, organisasi dan perilaku terhadap kepuasan kerjaya. Menurut Lent dan Brown (2006), model lanjutan SCCT adalah satu model yang parsimony. Barnett dan Bradley (2007) pula telah menggunakan beberapa faktor individu dan organisasi daripada model lanjutan SCCT bagi menguji kepuasan kerjaya (kejayaan kerjaya intrinsik). Oleh itu penerokaan ke atas model lanjutan SCCT melalui justifikasi yang telah dijelaskan oleh Barnett dan Bradley (2007) dapat menyumbang kepada pembinaan pemahaman yang lebih menyeluruh terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dengan mengambil kira faktor kognitif, perilaku, personaliti dan faktor-faktor kontekstual. Dengan menggabungkan kesemua pemboleh ubah individu, organisasi, perilaku dan kontekstual seperti yang terdapat dalam model lanjutan SCCT, kajian ini akan menguji kesannya ke atas kejayaan kerjaya secara menyeluruh, jelas dan ringkas. Pemahaman yang lebih mendalam mengenai peranan pemboleh ubah pencelah (perilaku proaktif dan efikasi kendiri), faktor kontekstual dan faktor individu dalam model lanjutan SCCT juga diharap dapat menyumbang kepada penjelasan yang lebih menyeluruh tentang kejayaan kerjaya ahli akademik di lima universiti penyelidikan di Malaysia. Gambaran tentang model lanjutan SCCT dapat dilihat dalam Rajah 2.
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Rajah 2: Model lanjutan SCCT.

Sumber: Lent dan Brown (2006: 241).



Sebagaimana yang telah diterangkan, model lanjutan SCCT pada asalnya dibangunkan untuk menerangkan pembangunan minat, pilihan dan prestasi dalam kerjaya dan pendidikan (Lent, Brown dan Hackett, 1994). Antara kelebihan model lanjutan ini adalah dari segi penyatuan dua perspektif iaitu organisasi dan psikologi vokasional (Lent dan Brown, 2006). Hal ini kerana penyelidik-penyelidik organisasi dan psikologi vokasional sering mengkaji kepuasan kerja dari dua perspektif yang berbeza. Sebagai contoh, ahli penyelidik psikologi vokasional cenderung untuk menumpukan kajian mereka terhadap hubungan antara individu dan kepuasan kerja dan ia dianggap sebagai komponen pelarasan kerja (Lent dan Brown, 2006; Russell, 1991). Manakala ahli psikologi organisasi pula, cenderung memfokus kepada pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi organisasi seperti produktiviti, pelarasan dan pusing ganti pekerja (Lent dan Brown, 2006). Perspektif-perspektif ini telah membawa ke arah banyak perbezaan kesimpulan dalam literatur. Oleh itu, penerokaan model lanjutan SCCT dapat menyumbang terhadap literatur dengan cara merapatkan jurang di antara perspektif vokasional dan psikologi organisasi ke atas kepuasan kerja.

Penerokaan model lanjutan SCCT juga dapat menyumbang bagi membangunkan pemahaman yang lebih menyeluruh terhadap kepuasan kerjaya dengan mengambil kira bagaimana, faktor-faktor kognitif, perilaku, personaliti dan persekitaran memberi kesan terhadap kepuasan kerjaya (Barnett dan Bradley, 2007). Model lanjutan ini telah mengintegrasikan pelbagai faktor daripada pelbagai kajian yang sering dikaitkan dengan kepuasan kerja kepada faktor-faktor yang lebih ringkas, tetapi dapat menerangkan secara konsep yang lebih luas. Namun kajian ini akan menggunakan model lanjutan SCCT bagi menguji kejayaan kerjaya seperti yang telah dijalankan oleh Barnett dan Bradley (2007). Oleh itu, model lanjutan ini telah menyediakan satu asas kepada penjelasan teoritikal yang dapat meramalkan tentang bagaimana faktor-faktor ini berfungsi bersama-sama. Oleh kerana kebanyakan kajian empirikal yang mengaplikasi model lanjutan hanya menguji kepuasan kerja (misalnya Lent et al., 2005; Lent, Taveira dan Lobo, 2012), kajian ini akan dapat memberi sumbangan terhadap literatur dengan cara meneroka tentang bagaimana faktor-faktor yang dicadangkan dalam model lanjutan SCCT menguji kedua-dua jenis kejayaan kerjaya terhadap ahli akademik di universiti penyelidikan.

Model lanjutan SCCT juga telah menjelaskan kesan pencelahan aktiviti-aktiviti berpandukan matlamat terhadap hubungan antara faktor persekitaran dan kepuasan kerja. Lent dan Brown (2006) telah menjelaskan aktiviti-aktiviti ini sebagai perilaku berpandukan matlamat. Dalam teori-teori kognitif, matlamat merujuk kepada penentuan yang akan memberi kesan kepada hasil (Bandura, 1986). Oleh itu, matlamat akan memainkan peranan penting dalam mempengaruhi motivasi pilihan dan perilaku prestasi (Lent, Brown dan Hackett, 1994). Dalam kata lain, perilaku yang berpandukan matlamat akan menggerakkan seseorang individu ke arah pencapaian kepuasan kerja. Seterusnya, seseorang individu itu boleh menetapkan matlamat, mengawal perilaku dan membuat tanggapan bahawa matlamat yang dipandu akan membuahkan hasil serta berkebolehan untuk mengatur keadaan yang akan mempengaruhi kegembiraan dalam pekerjaan dan kehidupan. Berdasarkan penerangan tersebut, Barnett dan Bradley (2007) telah mendefinisikan aktiviti-aktiviti berpandukan matlamat atau perilaku berpandukan matlamat sebagai perilaku proaktif. Oleh itu, kajian ini juga telah mengintegrasikan perilaku proaktif sebagai konstruk yang mewakili perilaku yang berpandukan matlamat seperti mana yang telah digambarkan dalam model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006).

Kajian ini juga mengambil kira peranan pemboleh ubah efikasi kendiri dan pemboleh ubah perilaku proaktif yang bertindak sebagai pemboleh ubah pencelah dalam mempengaruhi kejayaan kerjaya. Kedua-dua peranan pemboleh ubah ini telah dicadangkan dalam model lanjutan SCCT oleh Lent dan Brown (2006). Menurut mereka, individu akan lebih cenderung untuk mengambil tindakan proaktif untuk mencapai matlamat dan kepuasan kerjaya jika mempunyai personaliti yang positif (ekstrovert dan ketelitian) dan mendapat sokongan organisasi. Model lanjutan SCCT juga bertujuan untuk menerangkan fungsi pemboleh ubah sosial kognitif (misalnya efikasi kendiri) dan faktor kontekstual (sokongan organisasi) ke atas kejayaan kerjaya (Lent dan Brown, 2006). Oleh itu, kajian ini juga akan mengintegrasikan efikasi kendiri dan perilaku proaktif sebagai pemboleh ubah pencelah dalam kerangka kajian.

KAJIAN-KAJIAN EMPIRIKAL BERKAITAN DENGAN KEJAYAAN KERJAYA

Berikut adalah penerangan tentang beberapa kajian lepas yang dapat membuktikan hubungan antara pemboleh ubah-pemboleh ubah bebas (modal insan, personaliti, sokongan organisasi dan kesesuaian pekerjaan) terhadap kejayaan kerjaya. Bahagian ini juga memaparkan bukti empirikal dan huraian teori yang menerangkan peranan perilaku proaktif sebagai pemboleh ubah pencelah.

Modal Insan dan Kejayaan Kerjaya

Kajian yang dilakukan oleh Van Vianen, De Pater dan Preenen (2008) mendapati bahawa faktor modal insan seperti pemboleh ubah demografi dapat dikaitkan dengan kejayaan kerjaya. Nabi (1999) mendapati bahawa pemboleh ubah modal insan mempunyai pengaruh yang besar terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik seperti gaji dan kenaikan pangkat. Kajian-kajian lain pula menunjukkan bahawa pelaburan dalam pembangunan diri seperti pendidikan dan latihan telah menjadi penentu yang paling konsisten terhadap kejayaan kerjaya individu (Dreher dan Ash, 1990; Tharenou, 2001).

Taraf pendidikan dan kejayaan kerjaya

Teori Modal Insan menegaskan kepentingan pendidikan terhadap kejayaan kerjaya individu. Ia menerangkan tentang bagaimana pekerja yang mempunyai taraf pendidikan yang lebih tinggi akan mempunyai lebih banyak pilihan kerjaya dan berpeluang untuk mendapat gaji yang lebih tinggi (Yu, 2012). Kajian lepas secara konsisten telah menemukan hubungan positif antara taraf pendidikan dan kejayaan kerjaya. Sebagai contoh, kajian yang dilakukan oleh beberapa pakar dalam bidang kerjaya juga menjelaskan hubungan positif antara kejayaan kerjaya dengan taraf pendidikan (Chen, 2011; Wolff dan Moser, 2009; Yu, 2012). Mereka mendapati bahawa tahap pendidikan seseorang dapat meningkatkan pendapatan individu. Hujah ini disokong oleh Nabi (1999) yang mendapati bahawa seseorang pengurus yang berjaya dalam kerjaya adalah terdiri daripada mereka yang berpendidikan tinggi. Kajian-kajian lepas juga telah menunjukkan pengaruh positif taraf pendidikan terhadap gaji dan kenaikan pangkat (Lortie-Lussier dan Rinfret, 2010; Ng dan Feldman, 2010). Tahap pendidikan juga dapat mempengaruhi kepercayaan seseorang individu terhadap identiti dan nilai diri (Nurita et al., 2010).

Ng et al. (2005) telah menjalankan kajian meta analisis terhadap 30 kajian tentang kejayaan kerjaya. Mereka mendapati wujud pengaruh positif di antara taraf pendidikan dengan gaji (β = .49, p < .05) dan kepuasan kerjaya (β = .51, p < .01). Begitu juga dengan kajian longitudinal yang telah dilakukan oleh Wolff dan Moser (2009) terhadap 279 orang pekerja swasta dari pelbagai sektor di Jerman dan telah menemukan hubungan yang positif antara tahap gaji dan taraf pendidikan (β = .43, p < .001). Kajian tersebut selari dengan dapatan yang diperoleh oleh Allen, Day dan Lentz (2005) terhadap 164 orang pekerja di timur Amerika Syarikat. Mereka mendapati bahawa terdapat pengaruh positif taraf pendidikan terhadap tahap gaji (β = .28, p < .001).

Kajian-kajian terbaru tentang kejayaan kerjaya juga menemukan dapatan yang konsisten. Misalnya kajian dari Yu (2012) mendapati bahawa wujud hubungan positif di antara taraf pendidikan dan kepuasan kerjaya (r = .45, p < .01). Kajian tersebut telah dilakukan terhadap 151 orang profesional dari pelbagai latar belakang pekerjaan di negara China. Dapatan tersebut selari dengan kajian yang dilakukan oleh Chen, Veiga dan Powell (2011) yang mendapati bahawa terdapat pengaruh positif antara taraf pendidikan dan kejayaan kerjaya (β = .14, p < .05). Kajian telah dilakukan terhadap 760 orang pengurus di sektor swasta. Roziah, Maimunah dan Garavan (2011) juga memperoleh dapatan korelasi yang signifikan antara taraf pendidikan dan kenaikan pangkat (r = .21, p < .01). Kajian tersebut telah dilakukan terhadap 288 orang pengurus sektor awam di Malaysia. Dapatan kajian tersebut selari dengan dapatan kajian oleh Lortie-Lussier dan Rinfret (2010) terhadap 156 pengurus wanita dan 218 pengurus lelaki dalam sektor awam di Québec, Kanada. Kajian Lortie-Lussier dan Rinfret (2010) mendapati bahawa terdapat hubungan yang positif antara taraf pendidikan dan tahap gaji bagi pengurus lelaki (β = .36, p < .001) dan pengurus wanita (β = .42, p < .001). Taraf pendidikan juga didapati mempengaruhi kenaikan pangkat bagi pengurus lelaki (β = .40, p < .001) dan pengurus wanita (β = .44, p < .001). Namun kajian mereka mendapati bahawa tidak wujud pengaruh taraf pendidikan terhadap kepuasan kerjaya bagi pengurus lelaki (β = −.10, p > .05) dan pengurus wanita (β = −.15, p > .05).

Pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh melalui pendidikan akan membawa seseorang untuk mempercayai bahawa mereka lebih berharga di tempat kerja. Oleh itu dijangkakan dengan mempunyai tahap pendidikan yang tinggi akan membawa kepada kejayaan kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan.

Keagamaan dan kejayaan kerjaya

Kajian yang dilakukan oleh Kim, Nesselroade dan McCullough (2009) menunjukkan bahawa keagamaan dapat mempengaruhi perilaku, prestasi dan sosial masyarakat. Banyak kajian telah mendedahkan bahawa keagamaan dapat mempengaruhi kepuasan dan kesejahteraan individu (misalnya Ayele et al., 1999; Koenig, 1998; 2001). Witter et al. (1985) melalui kajian meta-analisis telah membuat kesimpulan bahawa keagamaan mempunyai kesan positif terhadap kualiti hidup (r = .16, p < .05). Begitu juga satu kajian meta-analisis oleh Ano dan Vasconcelles (2005) yang telah mengkaji 49 kajian berkaitan keagamaan, mendapati bahawa keagamaan mempunyai kesan positif ke atas kepuasan hidup dan kerjaya (r = .33, p < .01). Kajian Wrzesniewski et al. (1997) ke atas 196 pekerja di kolej swasta dan universiti penyelidikan di Amerika Syarikat mendapati bahawa pekerja yang mempunyai keagamaan yang tinggi (r = .36, p < .01) telah menganggap pekerjaan mereka sebagai satu tugas mulia. Kesannya mereka kekal dalam pekerjaan, lebih fokus dan berdedikasi. Mereka juga kurang mengambil cuti sakit berbanding pekerja yang mempunyai tahap keagamaan yang rendah. Di samping itu, mereka juga menganggap pekerjaan sebagai satu tanggungjawab. Oleh itu, adalah dipercayai bahawa keagamaan merupakan salah satu penentu penting untuk kejayaan kerjaya individu terutamanya ahli akademik di universiti penyelidikan. Berdasarkan penerangan dan bukti-bukti empirikal, maka kajian ini mengemukakan hipotesis:



	H1:
	Terdapat pengaruh yang positif faktor pengalaman terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.



	H2:

	Terdapat pengaruh yang positif faktor pengalaman terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H3:

	Terdapat pengaruh yang positif faktor keagamaan terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H4:

	Terdapat pengaruh yang positif faktor keagamaan terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.





Personaliti dan Kejayaan Kerjaya

Kebanyakan kajian mendapati bahawa dimensi personaliti seperti ekstrovert (extraversion) dan ketelitian (conscientiousness) dapat memberi impak yang positif terhadap kejayaan kerjaya individu (Crant, 2000).

Ekstrovert dan kejayaan kerjaya

Secara umum ekstrovert mempunyai hubungan yang positif dengan kejayaan kerjaya intrinsik. Misalnya kajian yang dilakukan oleh Watson dan Clark (1997), mendapati bahawa ekstrovert berkait rapat dengan emosi positif yang seterusnya akan mendatangkan mood yang positif, aktiviti sosial yang lebih luas serta menghasilkan perhubungan interpersonal yang baik sama ada di dalam atau di luar organisasi.

Kajian meta-analisis oleh Judge, Heller dan Mount (2002) telah membuktikan bahawa personaliti ekstrovert seseorang individu akan menghasilkan tahap prestasi kerjaya yang tinggi (ρ = .25, p < .05) dan kepuasan dalam kehidupan (r = .17, p < .01). Boudreau, Boswell dan Judge (2001) mendapati ekstrovert dapat menghasilkan tahap kepuasan kerjaya yang tinggi (β = .15, p < .01) dalam kalangan pekerja sektor swasta di Eropah. Seibert dan Kraimer (2001a) juga mendapati bahawa ekstrovert dapat meramalkan kesan positif terhadap kepuasan kerjaya (β = .15, p < .01). Dapatan ini selari dengan dapatan kajian oleh Ng et al. (2005) yang memperoleh hubungan positif yang signifikan antara personaliti ekstrovert dan kepuasan kerjaya (r = .27, p < .05).

Ekstrovert juga mempunyai hubungan yang positif dengan kejayaan kerjaya ekstrinsik. Rawls dan Rawls (1968) mendapati bahawa apa yang membezakan seseorang individu yang berjaya dengan yang kurang berjaya adalah sifat suka bergaul sesama rakan sekerja. Mereka yang mempunyai personaliti ekstrovert yang tinggi juga didapati mempunyai gaji dan pangkat yang lebih tinggi. Ekstrovert didapati dapat memberi kesan terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam dua kajian yang dijalankan di United Kingdom (Melamed, 1996a; 1996b). Kajian longitudinal juga telah menyokong hubungan antara sifat ekstrovert dan kejayaan ekstrinsik. Sebagai contoh, Howard dan Bray (1994) menyatakan bahawa ciri-ciri ekstrovert mempunyai hubungan positif dengan kejayaan kerjaya ekstrinsik (r = .28, p < .01). Boudreau, Boswell dan Judge (2001) mendapati bahawa sifat suka bergaul mempunyai kesan positif dengan tahap gaji (β= .27, p < .01). Seibert dan Kraimer (2001a) pula mendapati bahawa sifat ekstrovert dapat meramalkan kesan positif terhadap tahap gaji dan kenaikan pangkat (β= .13, p < .01). Melamed (1996a) pula mendapati bahawa terdapat hubungan positif antara ekstrovert dan gaji (r = .25, p < .01). Begitu juga kajian meta analisis yang dijalankan oleh Ng et al. (2005) yang memperoleh hubungan positif yang signifikan antara personaliti ekstrovert dan tingkat gaji (r = .10, p < .05) dan kenaikan pangkat (r = .18, p < .05).

Oleh yang demikian, secara umumnya, sifat personaliti ekstrovert cenderung untuk meramalkan kesan positif terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dan ekstrinsik. Kebanyakan kajian empirikal menyokong hubungan antara ekstrovert dengan kejayaan kerjaya ekstrinsik dan intrinsik individu. Perbincangan ini membawa kepada cadangan bahawa ekstrovert ahli akademik akan memberi kesan positif terhadap kejayaan kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan.

Ketelitian dan kejayaan kerjaya

Secara umum, sifat ketelitian dapat dikaitkan dengan kejayaan kerjaya intrinsik. Walau bagaimanapun dapatan kajian lepas mengenai hubungan antara ketelitian dan kejayaan kerjaya didapati tidak konsisten. Kajian meta-analisis telah membuktikan bahawa sifat ketelitian mempunyai hubungan positif dengan kejayaan kerjaya (Judge, Heller dan Mount, 2002; ρ = 0.26) dan kepuasan hidup (DeNeve dan Cooper, 1998; r = .21). Judge et al. (1999) mendapati bahawa sifat ketelitian dapat meramalkan kejayaan kerjaya intrinsik (β = .34, p < .01). Namun begitu, beberapa kajian lepas juga mendapati bahawa ketelitian hanya meramalkan kesan positif yang lemah terhadap kejayaan kerjaya intrinsik (Bozionelos, 2004; Seibert dan Kraimer, 2001a). Manakala kajian yang dilakukan oleh Boudreau, Boswell dan Judge (2001) mendapati bahawa ketelitian memberi sumbangan signifikan yang kecil terhadap kejayaan kerjaya (β = .10, p < .01) dalam kalangan eksekutif di Eropah.

Walaupun dapatan kajian lepas didapati tidak konsisten, kajian ini memasukkan ketelitian sebagai salah satu dimensi dalam pemboleh ubah personaliti kerana secara teorinya, ia merupakan faktor kejayaan kerjaya ekstrinsik yang paling kuat (Judge et al., 1999). Di samping itu terdapat juga beberapa kajian lain yang menyokong perhubungan ini. Barrick dan Mount (1991) mendapati wujud hubungan positif (ρ = .17, p < .05) antara sifat ketelitian dan gaji. Judge et al. (1999) juga mendapati bahawa sifat ketelitian dapat meramalkan kejayaan kerjaya ekstrinsik individu (β = .44, p < .01). Sifat ketelitian juga membolehkan seseorang individu itu untuk mendapat kenaikan pangkat. Kajian Howard dan Bray (1994) mendapati bahawa sifat ketelitian mempunyai perkaitan yang positif dan signifikan dengan kenaikan pangkat (r = .28, p < .01). Orpen (1983) juga mendapati bahawa sifat ketelitian dapat meramalkan pertumbuhan gaji dalam kalangan pengurus-pengurus di Afrika Selatan. Sebaliknya, kajian yang dilakukan oleh Seibert dan Kraimer (2001a) mendapati sifat ketelitian gagal untuk meramalkan gaji (β = −.03, n.s) dan kenaikan pangkat (β = −.04, n.s). Begitu juga, Bozionelos (2004) mendapati bahawa sifat ketelitian gagal untuk meramalkan bilangan kenaikan pangkat yang diterima (β = −.06, n.s). Boudreau, Boswell dan Judge (2001) mendapati bahawa terdapat hubungan yang lemah antara sifat ketelitian dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan eksekutif di Eropah (β = .06, p < .05). Kesimpulannya, dapatan-dapatan kajian yang mengkaji hubungan antara sifat ketelitian dan kejayaan kerjaya adalah tidak konsisten. Oleh itu, adalah satu keperluan untuk menjalankan kajian ke atas hubungan antara sifat ketelitian dan kejayaan kerjaya dalam konteks yang berbeza iaitu dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan. Berdasarkan bukti-bukti empirikal maka satu hipotesis dibentuk iaitu:



	H5:
	Terdapat pengaruh positif faktor personaliti ekstrovert terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.



	H6:

	Terdapat pengaruh positif faktor personaliti ekstrovert terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H7:

	Terdapat pengaruh positif faktor personaliti ketelitian terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H8:

	Terdapat pengaruh positif faktor personaliti ketelitian terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.





Sokongan Organisasi dan Kejayaan Kerjaya

Status universiti penyelidikan adalah berkaitan dengan mercu kecemerlangan yang dicapai oleh sesebuah universiti di dalam pelbagai bidang akademik dan keilmuan. Pencapaian ini ialah suatu kelebihan yang unik dan menunjukkan kesediaan dan kecekapan universiti tersebut dari aspek daya saing. Ciri ini penting kerana ia merupakan asas kepada pengukuhan keyakinan di pihak industri dan komuniti terhadap keupayaan sesebuah universiti penyelidikan (Altbach, 2009; Kauffman, 2008). Sesebuah universiti penyelidikan juga mementingkan kesepaduan antara penyelidikan dan pengajaran oleh ahli akademik terutamanya yang telah memiliki ijazah kedoktoran (Altbach, 2009).

Kebanyakan universiti penyelidikan di dunia berada di negara-negara barat seperti Amerika Syarikat, Britain dan Jerman. Namun begitu universiti penyelidikan juga wujud di negara-negara Asia seperti Jepun, China, Korea Selatan, India dan juga Malaysia. Walaupun konsep universiti penyelidikan masih dianggap baru di negara-negara Asia, namun dari segi praktik ia telah lama wujud. Di Amerika Syarikat, sesebuah universiti penyelidikan perlu mempunyai ciri-ciri seperti (1) menawarkan pelbagai program sarjana muda; (2) menumpukan kepada program pasca siswazah terutamanya ijazah kedoktoran; (3) memberi keutamaan yang tinggi kepada penyelidikan; (4) mempunyai sekurang-kurangnya 50 atau lebih graduan dalam ijazah kedoktoran setiap tahun; dan (5) menerima 40 juta dolar atau lebih dari kerajaan persekutuan (Altbach dan Knight, 2007; Altbach, 2009; Lendel, 2010).

Di Malaysia, lima buah universiti telah diiktiraf sebagai universiti penyelidikan. Universiti-universiti tersebut adalah Universiti Malaya (UM), Universiti Putra Malaysia (UPM), Universiti Kebangsaan Malaysia (UKM), Universiti Sains Malaysia (USM) dan Universiti Teknologi Malaysia (UTM). Universiti penyelidikan layak mendapat geran tambahan dan bantuan kewangan untuk aktiviti-aktiviti penyelidikan, pembangunan dan pengkomersilan. Hal ini akan menambah peluang kepada ahli akademik di universiti penyelidikan untuk terlibat dalam aktiviti-aktiviti perkembangan kerjaya khususnya dalam penyelidikan dan penerbitan (Kementerian Pengajian Tinggi, 2005).

Bukti empirikal yang menyokong hubungan antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya telah dilakukan oleh beberapa penyelidik yang melakukan analisis meta (misalnya Day dan Allen, 2004; Ng et al., 2005). Hubungan positif yang signifikan didapati antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya pekerja dengan saiz kesan antara 0.21–0.29 melalui sepuluh kajian (Day dan Allen, 2004). Saiz kesan yang ketara antara 0.38–0.46 juga didapati antara sokongan organisasi (penajaan kerjaya, sokongan penyelia dan peluang-peluang latihan serta pembangunan) dan kejayaan kerjaya merentasi sehingga ke 18 kajian (Ng et al., 2005). Walau bagaimanapun hasil kajian analisis meta menunjukkan bahawa pekali korelasi meta-analisis adalah lebih tinggi bagi kejayaan kerjaya intrinsik berbanding dengan kejayaan kerjaya ekstrinsik (Ng et al., 2005).

Terdapat juga bukti empirikal yang dijalankan melalui dua kajian keratan rentas yang menyokong hubungan yang positif antara sokongan organisasi dengan kejayaan kerjaya. Responden adalah terdiri daripada kakitangan organisasi swasta dan awam di dua buah negara iaitu di United Kingdom dan Israel (Orpen, 1994; Pazy, 1998). Kedua-dua kajian menunjukkan bahawa sokongan organisasi dapat mempengaruhi kejayaan kerjaya individu. Berdasarkan bukti-bukti empirikal di atas, maka satu hipotesis kajian dibentuk iaitu:



	H9:
	Terdapat pengaruh positif faktor tanggapan sokongan organisasi terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.



	H10:

	Terdapat pengaruh positif faktor tanggapan sokongan organisasi terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.





Kesesuaian Individu-Persekitaran dan Kejayaan Kerjaya

Kajian-kajian lepas menunjukkan wujud hubungan positif antara kesesuaian individu-persekitaran dengan beberapa hasil kerjaya yang positif seperti kepuasan kerja, kepuasan kerjaya, komitmen kerja, penglibatan kerjaya, komitmen organisasi dan kejayaan kerjaya (Cable dan DeRue, 2002; Lauver dan Kristof-Brown, 2001).

Kajian-kajian terdahulu juga menunjukkan bahawa kesesuaian individu-persekitaran adalah berkait dengan reaksi terhadap pekerjaan (Kristof, 1996; Netemeyer et al., 1997). Jika nilai-nilai antara individu dan organisasi sama, maka perkara ini akan meningkatkan kepuasan terhadap kerjaya serta mengurangkan tekanan para pekerja (Mount dan Muchinsky, 1978; Silverthorne, 2004).

Bowen, Ledford dan Nathan (1991) berhujah bahawa memilih orang-orang yang keperibadian sama dengan nilai organisasi akan mencipta suatu sikap pekerja yang fleksibel. Kristof (1996) membuktikan secara empirikal bahawa kesesuaian individu-persekitaran adalah penentu yang berpengaruh terhadap kepuasan kerjaya (Ballout, 2007; Rehfiiss dan Gambrell, 2012).

O’Reilly, Chatman dan Caldwell (1991) menguji kesesuaian (congruency) individu dan organisasi dengan prestasi kerja dan mereka mendapati bahawa kesesuaian individu-persekitaran mempunyai kesan positif yang kuat terhadap kepuasan kerjaya. Dapatan yang sama juga dikemukakan oleh Barrett (1995), Tziner (1987) dan Sekiguchi (2007). Namun kajian yang dilakukan oleh Autry dan Daugherty (2003) yang menguji hubungan kesesuaian individu-persekitaran dengan kepuasan kerjaya dalam kalangan pekerja gudang di Britain dan Sepanyol mendapati wujud hubungan yang signifikan antara kesesuaian individu-persekitaran dengan kepuasan kerjaya. Perbincangan ini membawa kepada cadangan bahawa kesesuaian individu-persekitaran ahli akademik akan memberi kesan positif terhadap kejayaan kerjaya mereka. Oleh itu, satu hipotesis kajian dibentuk iaitu:



	H11:
	Terdapat pengaruh positif kesesuaian individu-persekitaran terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.



	H12:

	Terdapat pengaruh positif kesesuaian individu-persekitaran terhadap kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.





PERANAN PEMBOLEH UBAH PENCELAH

Kajian Barnett dan Bradley (2007) telah membuktikan bahawa personaliti individu dan sokongan organisasi tidak memberi kesan secara langsung terhadap kejayaan kerjaya individu. Kajian Lent dan Brown (2006) juga mendapati bahawa personaliti mempunyai hubungan tidak langsung dengan kejayaan kerjaya. Kebiasaannya hubungan ini akan dipengaruhi oleh sesuatu pemboleh ubah pencelah yang akan mempengaruhi hubungan antara pemboleh ubah personaliti individu dan kejayaan kerjaya. Bagi menerangkan pencelahan perilaku proaktif kajian ini mencadangkan model laluan seperti mana yang diperkenalkan oleh Baron dan Kenny (1986). Ia menggambarkan satu sistem yang menerangkan hubungan antara tiga pemboleh ubah iaitu pemboleh ubah bebas, pencelah dan bersandar. Model tersebut juga telah membahagikan hubungan-hubungan tersebut kepada tiga bentuk iaitu: kesan langsung pemboleh ubah bebas terhadap pemboleh ubah bersandar, kesan langsung pemboleh ubah pencelah terhadap pemboleh ubah bersandar dan kesan langsung pemboleh ubah bebas terhadap pemboleh ubah pencelah. Pemboleh ubah pencelah juga mempengaruhi hubungan antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya (Barnett dan Bradley, 2007). Pemboleh ubah pencelah adalah pemboleh ubah yang berada di antara pemboleh ubah lain serta membantu untuk mempengaruhi hubungan antara pemboleh ubah-pemboleh ubah tersebut (Baron dan Kenny, 1986). Dalam kajian ini, pemboleh ubah perilaku proaktif dicadangkan sebagai pemboleh ubah pencelah antara pemboleh ubah personaliti dan pemboleh ubah kejayaan kerjaya. Pemboleh ubah perilaku proaktif juga dicadangkan berperanan sebagai pemboleh ubah pencelah antara pemboleh ubah sokongan organisasi dan pemboleh ubah kejayaan kerjaya (Barnett dan Bradley, 2007).

Pencelahan Perilaku Proaktif

Perilaku proaktif dapat memberi impak yang positif ke atas individu dalam organisasi seperti penilaian prestasi yang lebih tinggi (Thompson, 2005), motivasi untuk belajar (Major, Turner dan Fletcher, 2006), keupayaan kepimpinan (Bateman dan Crant, 1999; Fuller dan Marler, 2009), kesesuaian individu-persekitaran (Kammeyer-Mueller, Judge dan Piccolo, 2008), kenaikan gaji dan pangkat (Fuller, Marler dan Hester, 2006; Seibert, Crant dan Kraimer, 1999), serta kepuasan kerjaya (Erdogan dan Bauer, 2005). Individu yang mempunyai perilaku proaktif biasanya mampu untuk mengurus kerjaya dan seterusnya mencapai kejayaan kerjaya kerana kecenderungan mereka untuk menjadi berinisiatif, inovatif, kreatif dan berkebolehan untuk mempengaruhi keadaan dan persekitaran kerja. Model Barnett dan Bradley (2007) telah menggabungkan model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006) dan Model Perilaku Proaktif (Crant, 2000) bagi meramalkan hubungan tidak langsung antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya. Menurut Crant (2000), sokongan organisasi mempengaruhi kejayaan kerjaya melalui perilaku proaktif. Hal ini kerana sokongan organisasi meningkatkan perilaku proaktif dan seterusnya mendorong ke arah kejayaan kerjaya (Crant, 2000).

Menurut Kanten dan Ulker (2012) terdapat jurang literatur berkaitan dengan peranan sokongan organisasi terhadap perilaku proaktif. Maka adalah satu keperluan bagi kajian ini untuk mengenal pasti hubungan antara sokongan organisasi dan perilaku proaktif (Kamp, 2010). Kajian yang dilakukan oleh Kanten dan Ulker (2012) terhadap para pekerja di sektor telekomunikasi di negara Turki mendapati bahawa terdapat hubungan positif yang signifikan antara sokongan organisasi dan perilaku proaktif. Pada masa yang sama, kajian Maurer dan Chapman (2013) terhadap 289 pekerja dari pelbagai latar belakang pekerjaan di Amerika Syarikat telah menunjukkan pengaruh positif perilaku proaktif terhadap kenaikan pangkat dan kepuasan kerjaya. Maka disimpulkan bahawa terdapat hubungan tidak langsung antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya melalui perilaku proaktif.

Kajian-kajian lepas telah menyokong pengaruh personaliti (ekstrovert dan ketelitian) terhadap perilaku proaktif dan juga pengaruh perilaku proaktif terhadap kejayaan kerjaya. Menurut Bjorkelo, Einarsen dan Matthíesen (2010), seseorang individu yang mempunyai personaliti extrovert sering mempunyai darjah keyakinan yang tinggi dan mudah mempengaruhi orang lain. Sifat ini akan membantu individu tersebut ke arah kejayaan kerjaya (Miceli dan Near, 2005). Oleh sebab itu, kajian-kajian lepas juga telah menunjukkan hubungan yang positif antara personaliti ekstrovert dan perilaku proaktif (LePine dan Van Dyne, 2001; Miceli dan Near, 2005). Kajian lepas juga telah menemukan hubungan positif antara personaliti ketelitian dan perilaku proaktif (LePine dan Van Dyne, 2001; Tangirala dan Ramanujam, 2008). Hal ini kerana mereka yang mempunyai personaliti ketelitian mudah mengesan sebarang kecacatan dan mempunyai kecenderungan untuk memperbetulkan sebarang kesilapan atau kecacatan yang berlaku di tempat kerja (Bjorkelo, Einarsen dan Matthíesen, 2010). Pada masa yang sama, kajian-kajian lepas juga telah menunjukkan hubungan positif antara perilaku proaktif dan kejayaan kerjaya (Barnett dan Bradley, 2007). Bukti empirikal dari kajian lepas menunjukkan bahawa kedua-dua jenis personaliti (ekstrovert dan ketelitian) mempengaruhi perilaku proaktif dan pada masa yang sama perilaku proaktif juga mempengaruhi kejayaan kerjaya. Maka disimpulkan bahawa terdapat hubungan tidak langsung antara personaliti (ekstrovert dan ketelitian) dan kejayaan kerjaya melalui perilaku proaktif.

Walaupun hubungan tidak langsung antara sokongan organisasi dengan kejayaan kerjaya boleh berlaku melalui tindakan proaktif seseorang (Kossek et al., 1998), namun masih terdapat kekurangan bukti empirikal yang menyokong hubungan tidak langsung ini. Sebagai contoh kajian yang dilakukan oleh Barnett dan Bradley (2007) gagal membuktikan hubungan tidak langsung antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya melalui perilaku proaktif.

Walau bagaimanapun, berdasarkan model lanjutan SCCT dan Model Perilaku Proaktif yang dibangunkan oleh Crant (2000), adalah dijangkakan bahawa individu akan lebih cenderung untuk mengambil tindakan proaktif untuk mencapai matlamat dan kejayaan kerjaya jika mereka mempunyai akses kepada sokongan organisasi dan sumber-sumber organisasi (Lent et al., 2005). Berdasarkan bukti-bukti empirikal tersebut maka tiga hipotesis kajian dibentuk iaitu:



	H13:
	Terdapat pengaruh positif taraf pendidikan terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.



	H14:

	Terdapat pengaruh positif keagamaan terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H15:

	Terdapat pengaruh positif personaliti ekstrovert terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H16:

	Terdapat pengaruh positif personaliti ketelitian terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H17:

	Terdapat pengaruh positif sokongan organisasi terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H18:

	Terdapat pengaruh positif kesesuaian individu-pekerjaan terhadap perilaku proaktif ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H19:

	Terdapat pengaruh positif perilaku proaktif terhadap kejayaan kerjaya ekstrinsik ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H20:

	Terdapat pengaruh positif perilaku proaktif terhadap kejayaan kerjaya intrinsik ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H21:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara taraf pendidikan dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H22:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara keagamaan dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H23:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara personaliti ekstrovert dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H24:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara personaliti ketelitian dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H25:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H26:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan kejayaan kerjaya ekstrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H27:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara taraf pendidikan dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H28:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara keagamaan dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H29:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara personaliti ekstrovert dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H30:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara personaliti ketelitian dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H31:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara sokongan organisasi dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.




	H32:

	Perilaku proaktif berperanan sebagai pencelah kepada hubungan antara kesesuaian individu-pekerjaan dan kejayaan kerjaya intrinsik dalam kalangan ahli akademik di universiti penyelidikan.





KERANGKA KAJIAN

Rajah 3 menunjukkan kerangka kajian kejayaan kerjaya ahli akademik di universiti penyelidikan. Ia menggambarkan hubungan antara pemboleh ubah-pemboleh ubah bebas (modal insan, personaliti, sokongan organisasi, kesesuaian individu-persekitaran dan modal sosial), pemboleh ubah pencelah (perilaku proaktif) dan pemboleh ubah bersandar (kejayaan kerjaya). Kedudukan kesemua pemboleh ubah-pemboleh ubah adalah konsisten dengan objektif kajian yang telah dibentuk. Pembentukan kerangka kajian terdiri daripada pemboleh ubah-pemboleh ubah exogenous dan pemboleh ubah-pemboleh ubah endogenous yang dapat menjelaskan lagi pendefinisian teoretikal kajian (Ary, Jacobs dan Razavieh, 2007). Pemboleh ubah-pemboleh ubah ini diguna pakai dan dibuat pengubahsuaian berdasarkan gabungan beberapa model dan teori kejayaan kerjaya seperti SCCT (Lent, Brown dan Hackett, 1994; 1996) dan model lanjutan SCCT (Lent dan Brown, 2006). Kejayaan kerjaya ekstrinsik bagi kajian ini diukur dengan beberapa kriteria yang dicadangkan oleh Riordan (2007) iaitu (1) jawatan tertinggi yang pernah disandang; (2) jumlah artikel yang diterbitkan dalam jurnal-jurnal berwasit dan terindeks; (3) kuantiti geran penyelidikan yang diterima; (4) kuantiti seminar yang pernah dibentangkan; (5) purata penilaian pengajaran oleh para pelajar; dan (6) kuantiti penyertaan dalam perkhidmatan profesional. Manakala kejayaan kerjaya intrinsik diukur melalui tanggapan individu terhadap pencapaian kerjaya, tanggapan pasangan hidup individu terhadap pencapaian kerjaya, perbandingan kejayaan individu dengan rakan sekerja, tanggapan kejayaan kerjaya individu berasaskan umur semasa individu. Ringkasan penerangan model dan teori yang digunakan bagi membentuk kerangka kajian ini dapat ditunjukkan di dalam Rajah 3.
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Rajah 3: Kerangka kajian yang menunjukkan hubungan pemboleh ubah-pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah pencelah terhadap kejayaan kerjaya.



Berdasarkan model lanjutan SCCT, kajian ini meramal beberapa faktor seperti modal insan, personaliti individu, sokongan organisasi, kesesuaian individu-persekitaran dan modal sosial seseorang individu dapat mempengaruhi kejayaan kerjaya. Di samping itu, model ini juga menerangkan pengaruh perilaku proaktif yang bertindak sebagai pemboleh ubah pencelah dalam mempengaruhi kejayaan kerjaya. Peranan perilaku proaktif sebagai pemboleh ubah pencelah telah dibuktikan dengan dapatan kajian oleh Lent et al. (2005), Barnett dan Bradley (2007) dan Crant (2000). Personaliti individu (ekstrovert dan ketelitian) dan sokongan organisasi mempengaruhi perilaku proaktif dan kejayaan kerjaya secara langsung seperti mana yang telah dibuktikan dengan dapatan kajian oleh Judge, Heller dan Mount (2002), Seibert dan Kraimer (2001b) dan Ng et al. (2005). Namun personaliti individu dan sokongan organisasi juga mempengaruhi kejayaan kerjaya secara tidak langsung iaitu melalui pemboleh ubah perilaku proaktif (Barnett dan Bradley, 2007). Dengan kata lain, seseorang individu yang mempunyai sifat ekstrovert dan ketelitian yang tinggi akan menyebabkan mereka berperilaku proaktif. Perilaku proaktif pula adalah sifat yang diperlukan oleh seseorang individu untuk berjaya dalam kerjaya (Crant, 2000; Ng et al., 2005).

KESIMPULAN, IMPLIKASI KEPADA TEORI DAN AMALAN PEMBANGUNAN SUMBER MANUSIA

Kajian literatur ini bertujuan untuk membangunkan satu rangka kerja teori untuk mengukur kejayaan kerjaya ahli akademik universiti penyelidikan di Malaysia. Rangka kerja kajian ini disokong oleh SCCT (Lent, Brown dan Hackett, 1994; 1996), Riordan (2007), Crant (2000) dan model perilaku proaktif Barnett dan Bradley (2007) serta bukti-bukti empirikal yang telah dijalankan pada masa lepas. Walaupun majoriti kajian sebelum ini telah menggunakan sampel bukan akademik seperti pengurus, tentera, pelajar Master of Business Administration (MBA) dan usahawan, namun kajian yang dilakukan boleh digunakan untuk menerangkan kejayaan kerjaya ahli akademik. Oleh itu, dapatlah dibuat kesimpulan bahawa terdapat empat faktor utama yang sangat berkait rapat dengan kejayaan kerjaya individu (iaitu modal insan, personaliti, sokongan organisasi dan kesesuaian individu pekerjaan).

Secara khususnya, pemboleh ubah-pemboleh ubah bebas yang dicadangkan dalam kajian ini adalah faktor modal insan (tahap pendidikan dan penghayatan keagamaan), faktor personaliti (ekstrovert dan ketelitian), kesesuaian individu-persekitaran, modal sosial dan sokongan organisasi. Terdapat dua dimensi pemboleh ubah kejayaan kerjaya iaitu kejayaan kerjaya ekstrinsik dan kejayaan kerjaya intrinsik. Disebabkan oleh sistem penilaian prestasi yang berbeza bagi ahli akademik dan sifat pekerjaan yang unik, maka kajian ini mencadangkan pengukuran kejayaan kerjaya ekstrinsik yang berbeza berbanding kajian kejayaan kerjaya yang lepas. Pengukuran kejayaan kerjaya ekstrinsik termasuklah tahap gaji, kenaikan pangkat, bilangan penerbitan, penilaian dan pengajaran dan khidmat profesional. Bagi mengukur kejayaan kerjaya intrinsik, kajian ini telah menggunakan instrumen yang telah dibangunkan sebelum ini oleh Turban dan Dougherty (1994). Di samping itu, perilaku proaktif dianggap berperanan sebagai pemboleh ubah perantara. Sebagai pemboleh ubah pencelah, perilaku proaktif bukan sahaja mempengaruhi kejayaan kerjaya ekstrinsik dan intrinsik tetapi juga dipengaruhi oleh pemboleh ubah bebas yang tertentu (lihat Rajah 3).

Kajian ini memberi nilai tambah daripada segi pembangunan polisi, praktik dan evolusi teoretikal. Daripada perspektif pembangunan polisi, dapatan kajian ini menekankan kepentingan ciri-ciri individu, peranan organisasi dan corak perilaku seseorang ahli akademik dalam usaha untuk meningkatkan kejayaan kerjaya individu seterusnya meningkatkan prestasi universiti. Hal ini penting bagi menuju ke arah ekonomi yang berasaskan pengetahuan serta berpendapatan tinggi seperti yang diumumkan oleh Perdana Menteri Malaysia (Kementerian Pengajian Tinggi, 2011a). Dengan adanya kajian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai bahan pertimbangan dalam memutuskan sesuatu polisi pada masa depan, terutamanya yang bersangkutan dengan perkembangan kerjaya ahli akademik universiti penyelidikan di Malaysia.

Daripada segi praktik, kajian ini bertujuan untuk mendapatkan pemahaman dan penganalisisan secara teori tentang pengaplikasian konsep kejayaan kerjaya di peringkat universiti. Keputusan-keputusan yang diperoleh daripada kajian ini dipercayai akan dapat membantu pihak pengurusan bagi proses penyaluran maklumat penting dalam organisasi. Memandangkan kajian ini menggunakan ketiga-tiga pendekatan iaitu pendekatan individu, pendekatan struktur dan pendekatan perilaku, hasilnya dijangka dapat membantu individu dan organisasi dalam mempertingkatkan nilai modal insan, amalan pengurusan dan perilaku yang positif dalam organisasi.

Akhirnya kajian ini bertujuan untuk memperjelaskan model kejayaan kerjaya individu dalam konteks universiti. Model kejayaan kerjaya ini boleh dijadikan panduan untuk diterima pakai dalam konteks institusi pengajian tinggi di Malaysia. Hal ini kerana sistem kerjaya akademik mempunyai ciri-ciri unik dan berbeza daripada model kerjaya tradisional yang didasarkan pada pertimbangan hierarki. Pada masa lalu, model kerjaya akademik adalah berbeza dan bersifat eksklusif iaitu satu model yang berdiri sendiri. Kini, dengan perubahan sifat kerjaya dan pasaran tenaga kerja, banyak organisasi di pelbagai sektor cuba untuk menjelajah dan mengadaptasi model kerjaya akademik sebagai satu alternatif (Baruch dan Hall, 2004). Di samping itu, ia akan dapat membantu meningkatkan nilai tambah kepada SCCT (Lent, Brown dan Hackett, 1994). Oleh itu, kajian ini membangunkan satu model kerjaya akademik yang dianggap sebagai prototaip terkemuka, penunjuk arah dan perubahan sistem kerjaya di sektor pengajian tinggi. Hasilnya, kajian konseptual ini akan membawa kepada pembentukan model kerjaya baru yang inovatif (Hall, 2002), tanpa batasan (career boundaryless) (DeFillippi dan Arthur, 1994), cerdas (intelligence career) (Arthur, Claman dan DeFellippi, 1995), dan berdaya tahan (resilient) (Waterman, Waterman dan Collard, 1994).
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