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ABSTRAK 

 

Kakitangan akademik merupakan aset utama kepada Institusi Pengajian Tinggi (IPT) 

memandangkan pendidikan merupakan perniagaan teras institusi tersebut. Keupayaan staf 

akademik untuk memenuhi inspirasi dan matlamat yang ditetapkan oleh IPT adalah amat 

penting. Objektif kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan langsung antara amalan 

pengurusan sumber manusia (PSM), pertukaran pemimpin-ahli, penglibatan kerja, 

personaliti dan prestasi kerja. Kajian ini juga mengkaji peranan penglibatan kerja dan 

personaliti sebagai pengantara. Kajian ini menyiasat hubungan ini dalam konteks IPT 

swasta di Malaysia. Dalam kajian ini, unit analisis adalah individu kakitangan akademik, 

dan pendekatan kuantitatif digunakan dengan mengumpul data menggunakan teknik 

persampelan berstrata melalui tinjauan dalam talian. Reka bentuk keratan rentas digunakan 

yang melibatkan 260 kakitangan akademik Malaysia yang bekerja di kolej universiti Islam 

di Malaysia yang menyertai SETARA 2019 yang mencapai tahap empat dan tahap tiga. 

Data dianalisis menggunakan teknik Structural Equation Modeling menggunakan perisian 

Amos versi 22. Daripada 12 hipotesis yang diuji, tujuh hipotesis telah disokong. Pertukaran 

pemimpin-ahli dan personaliti didapati mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

prestasi kerja tetapi tidak dengan amalan PSM dan penglibatan kerja. Selain itu, kajian juga 

mendapati bahawa personaliti sebahagiannya menjadi pengantara hubungan antara 

pertukaran pemimpin-ahli dan prestasi kerja. Pengukuhan pertukaran pemimpin-ahli dan 

personaliti dicadangkan untuk menggalakkan prestasi kerja di kalangan kakitangan 

akademik. 
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ABSTRACT 

 

Academic staff members are the main assets to Higher Education Institutions (HEIs) since 

education is their core business. The job performance of the academic staff members that 

meets the aspirations and goals set by the HEIs is of utmost importance. The objectives of 

this study are to examine the direct relationship between human resources management 

(HRM) practices, leader-member exchange (LMX), work engagement, personality and job 

performance. The study also examined the role of work engagement and personality as a 

mediator. This study investigated these relationships in the context of private HEIs in 

Malaysia. In this study, the unit of analysis is the individual academic staff, and a 

quantitative approach is employed by collecting data using a stratified sampling technique 

through on an online survey. A cross-sectional design was used that involved 260 

Malaysian academic staff who worked at Islamic university colleges in Malaysia that 

participated in SETARA 2019 and achieved tier four and tier three. The data was analysed 

using the Structural Equation Modelling techniques using Amos version 22 software. Out 

of the 12 hypotheses tested, seven hypotheses were supported. LMX and personality were 

found to have a significant relationship with job performance but not with HRM practices 

and work engagement. In addition, the study also found that personality partially mediated 

the relationship between LMX and job performance. Reinforcing LMX and personality are 

suggested to encourage job performance among academic staff.   
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 ملخص البحث 
مصدر الدعم الأساسي لمؤسسات التعليم العالي نظرا لأن التعليم هو المهمة الأساسية   يعد أعضاء هيئة التدريس

تهدف هذه لها. إن قدرتهم على تحقيق الطموحات والأهداف التي حددتها المؤسسات تعتبر أمرا مهما للغاية.  
الدراسة إلى فحص العلاقة المباشرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية، وتبادل القادة والأعضاء، والمشاركة في 
العمل، والأداء الشخصي والعملي،كما تهدف كذلك إلى تقصّي دور الوسيط في الأداء الشخصي والعملي. 

وحدة التحليل لهذه العالي الخاصة في ماليزيا.    تبحث هذه الدراسة تلك العلاقة في سياق مؤسسات التعليم
المنهج  تعتمد على  الدراسة  فإن هذه  المرسومة  تلك الأهداف  التدريس. ولتحقيق  الدراسة هي أعضاء هيئة 

( من خلال stratified random sampleالكمي، ويتم جمع البيانات باستخدام تقنية أخذ العينات الطبقية )
 260( الذي يضم  cross-sectional designضافة إلى استخدام التصميم المقطعي )بالإالمسح عبر الإنترنت،  

يعملون   المتكامل عضوا أكاديميا ماليزيا  التصنيف  الجامعة الإسلامية في ماليزيا، والتي شاركت في  في كليات 
بجانب ذلك، (، وحصلت على المستوى الثالث والرابع. و SETARA2019للمؤسسة التعليمية العليا الماليزية )

ذلك (، فيتم  Structural Equation Modelingيعتمد تحليل البيانات على تقنية نمذجة المعادلات الهيكلية )
توصّلت فرضيات من بينها.    7فرضية تم اختبارها، قبُلت    12. ومن بين   Amos version 22باستخدام برنامج  

لهما علاقة متينة بأداء العمل،   أعضاء هيئة التدريسية  الدراسة إلى أن التبادل بين القادة والأعضاء، وبين شخص
أية علاقة بممارسات   هناك  توصّلت وليست  العمل. وبالإضافة إلى ذلك،  البشرية والمشاركة في  الموارد  إدارة 

الدراسة إلى أن شخصية الأعضاء تتوسط جزئيا في العلاقة بين تبادل القادة والأعضاء وأداء العمل. لذلك، 
 تقترح الدراسة تقوية تبادل القادة والأعضاء وتبادل الشخصيات لتعزيز أداء العمل من قبل أعضاء هيئة التدريس.
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