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ABSTRAK

Penilaian prestasi merupakan salu jungsi penting dalam pengurusan sumber manusia. Ia menjadi salah satu
kayu pengukur untuk menentukan jumlah gaji yang boleh diberi, kenaikan pangkat, penyediaan latihan, juga
kepada perkara-perkara berkaitan disiplin kakitangan. Kakitangan yang hendak diberhentikan, digantung, atau
dipindahkan tempat bertugas selalunya mestilah berdasarkan penilaian prestasi. Masalah ketidakpuasan hati di
kalangan kakitangan tentunya sedikit sebanyak melibatkan aspek penilaian prestasi yang diamalkan di sesebuah
organisasi. Oleh itu kajian ini dibuat untuk mengukur pandangan kakitangan ·terhadap amalan penilaian
prestasi sedia ada di organisasi ini. Bagi tujuan ini dua kumpulan kakitangan (akademik dan bukan akademik)
telah dikenalpasti sebagai populasi yang terdiri dari seramai 414 orang. Dapatan menunjukkan bahawa
responden bersetuju bahawa Sistem Penilaian Prestasi sememangnya diperlukan dalam mana-mana organisasi
(min 4.41). Namun, responden tidak bersetuju dengan penyataan bahawa mereka berpuashati dengan Sistem
Penilaian Prestasi yang sedia ada (min 3.34). Terdapat juga dapatan lain yang menunjukkan bahawa Sistem
Penilaian Prestasi sedia ada tidak dapat memenuhi matlamatnya seperti dinyatakan di awal tadi.
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Pendahuluan

Penilaian prestasi adalah satu proses yang dilaksanakan secara tahunan dwi-tahunan atau empat kali setahun oleh
organisasi atau penyelia ke atas subordinat dengan tujuan untuk membantu pekerja memahami peranan,
matlamat, pengharapan dan kejayaan prestasi mereka. Namun begitu, secara sekilas pandang penilaian prestasi
biasanya digunakan untuk menilai siapa yang berkerja dengan baik dan siapa tidak (Snell dan Bohlander,
20 I0). Realitinya, penilaian prestasi merupakan satu fungsi penting dalam pengurusan sumber manusia di mana
ia menjadi salah satu kayu pengukur untuk menentukan jumlah gaji yang boleh diberi, kenaikan pangkat,
penyediaan latihan, juga kepada perkara-perkara berkaitan disiplin kakitangan.

Kakitangan yang hendak diberhentikan, digantung, atau dipindahkan tempat bertugas selalunya
mestilah berdasarkan penilaian prestasi. Kita sering mendengar rintihan dan kekesalan rakan sekerja atau
saudara terdekat berhubung markah penilaian prestasi yang teJah diberikan oleh penyelia atau majikan mereka.
Terkadang kita merasakan apa yang dirintihkan tersebut ada kebenarannya. MaJah kita lebih banyak mendengar
rintihan dari ucapan kesyukuran dan kebl;lnggaan setiap kaJi isu penilaian prestasi diperbincang atau
diperdebatkan. Adakah ini membuktikan kebenaran kata-kata Dr. W. Edwards Deming, seorang "Guru" di
dalam bidang pengurusan yang sangat terkenaJ dan bertanggungjawab ke atas "keajaiban" Jepun selepas perang
Dunia Kedua? Beliau sangat lantang mengkritik Penilaian Prestasi dengan mengatakan bahawa penilaian
prestasi tahunan merupakan satu "penyakit berjangkit", penghapusan perancangan jangka panjang,
memberhentikan kerja dalam kumpulan, menyemarakkan pemusuhan serta poJitik dan sebagainya (Rakowski,
2003). Malah Deming (1986) di dalam Soltani (2005) teJah menyenaraikan penilaian prestasi, penarafan merit
and kajian semula tahunan sebagai salah satu dari "Tujuh Penyakit Berjangkit Maut" di dalam pengurusan cara
barat.

Penilaian prestasi tahunan merupakan satu cara yang digunakan oleh organisasi untuk menilai prestasi
cara kerja seseorang tidak kira tahap atau pangkat mereka. Penilaian ini biasanya dibuat bagi menilai sarna ada
seseorang pekerja di sesebuah organisasi itu harus diberikan pengiktirafan dan ganjaran tahunan atau sebaliknya.

Di dalam proses menilai prestasi seseorang, seorang yang telah diberi kuasa untuk menilai akan melihat
atau memantau prestasi seseorang berdasarkan apa yang dijangka dengan prestasi sebenar pacta tahun-tahun
tertentu. Menurut Walsh (2003) penilaian prestasi adaJah satu proses di mana pegawai atasan meniJai dan
menghakimi prestasi kerja pegawai bawahan atau rakan setugas. lni seiring dengan Sabeen dan Mehboob
(2008) bahawa dalam proses penilaian prestasi, seorang penyelia memantau prestasi pekerja, kemudian
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Jadual 4 di bawah memaparkan dua kumpulan yang besar dari segi tempoh perkhidmatan di UiTM.
Responden yang berkhidmat di antara 6 - LO tahun adalah seramai 24.4 % (10 orang) begitu juga dengan yang
telah berkhidmat selama di antara 16-20 tahun. lni diikuti dengan mereka yang telah mendapat sijil khidmat
setia (> 20 tahun) seramai 22% (9 orang). Seperti yang dimaklumkan bahawa ke semua responden adalah
mereka yang telahpun disahkan ke dalam jawatan.

Peratusan mereka yang berkhidmat kurang dari lima tahun adalah kecil iaitu hanya 12.2% sahaja. Oleh
itu boleh dikatakan bahawa majoriti responden adalah mereka yang melalui lebih dari tiga kali penilaian prestasi
sepanjang perkhidmatan mereka. Oleh itu pandangan dari responden ini harus diambil serius oleh semua pihak
yang berkepentingan.

d M ik PJd 14 P h Ra ua eca an espon en en(!] ut eratusan

N %

< 5 Tahun 5 12.2
6 - 10 Tahun 10 24.4

11 - 15 tahun 6 14.6

16 - 20 tahun 10 24.4

21 - 25 tahun 9 22.0

> 26 tahun I 2.4

Jumlah 41 100.0

Untuk soalan-soalan berikutnya, para penyelidik akan merangkumkan soalan-soalan yang memberi
jawapan positif (setuju) dalam satujadual manakala soalan yang memberi jawapan tidak setuju dalam jadual
yang lain pula.

dI hRD' '1 . SJd 15 SIS I Ya ua oa an- oa an ang illl al etuJu 0 e espon en

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

PP memang diperlukan 41 2 5 4.41 .670
PP dilakukan oleh dua orang ketua 41 1 5 3.56 .950
Masih ada yang tidak puashati 41 2 5 4.15 .691
Prestasi dinilai berasaskan kerja yang diberi 41 2 5 3.71 .929
PP sekali setahun sahaja 4L 2 5 4.00 .742
Tujuan untuk kenalpasti kelemahan 41 2 5 3.83 .704
Mesti ada j/kuasa lain semak keputusan PP 41 2 5 4.07 .877

Jadual di atas menunjukkan bahawa responden bersetuju bahawa sistem penilaian prestasi
sememangnya diperlukan dalam mana-mana organisasi (min = 4.41). Seperti yang ditulis oleh Bohlander
(2007), penilaian prestasi adalah merupakan S£\tu fungsi utama dalam pengurusan sumber manusia. Oleh itu ia
adalah perkara yang penting bagi menilai banyak perkara tentang kakitangan seperti penilaian untuk kenaikan
pangkat, penilaian untuk keperluan latihan, penilaian untuk perhatian lembaga disiplin dan sebagainya.

Responden juga bersetuju bahawa sistem penilaian prestasi di organisasi ini mempunyai dua orang
penilai. Namun jika dilihat kepada min yang agak rendah (min = 3.56), penyelidik dapat merasakan bahawa
responden tidak begitu jelas dengan soalan yang diberikan. Sebenarnya perkara ini sememangnya telah
diamalkan sejak sekian lama di organisasi ini. Min yang agak rendah membayangkan bahawa responden
merasakan pihak yang benar-benar membuat penilaian adalah penilai pertama, manakala penilai ke dua lebih
bersifat "rubber-stamp" sahaja. Sememangnya UiTM telah mengamalkan dua orang penilai bagi setiap
kakitangan yang dinilai.

Min yang agak tinggi (4.15) membayangkan bahawa kebanyakan responden ingin memberitahu bahawa
masih ramai kakitangan yang tidak berpuashati dengan markah penilaian yang diberi. Perkara ini terjadi apabila
pengukuran yang tepat terhadap usaha yang diberi dengan ganjaran masih tidak disediakan. Perasaan tidak
puashati ini hanya dapat dikurangkan apabila usaha yang diberi dapat diukur dengan tepat. Ahmad dan Silang
(1996) membuktikan bahawa kesahan kandungan (content validity) alat pengukuran prestasi kerja yang paling
tidak signifIkan adalah bcrkaitan dengan kegiatan dan sumbangan di luar tugas rasmi. Alat pengukuran prestasi
kerja ini, mengikut mereka, mempunyai nilai Ratio Kesahan Kandungan (CYR) negatifyang paling besar iaitu-
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berada di tahap rendah. lni suatu perkara yang perlu dibed perhatian bagi meningkatkan prestasi kelja
kakitangan universiti.

Responden juga tidak bersetuju bahawa penilaian prestasi sedia ada meningkatkan motivasi staf (min =
3.41). Dapatan ini tidak sarna dengan pandangan seperti Beer dan Rub (1976) dan penyelidik lain seperti
Morhman (1989) juga menyokong bahawa kebanyakkan sorotan literator secara amnya mencadangkan bahawa
proses penilaian prestasi boleh meningkatkan motivasi dan prestasi pekerja. Selain dari itu ianya memberi asas
kukuh bagi pentadiran penggajian, memudahkan perbincangan berhubung perkembangan dan pembangunan
pekerja, menyediakan data bagi membantu pihak pengurusan sumber manusia membuat keputusan-keputusan
dan menyediakan pengurus dengan cara atau alat perhubungan yang berguna untuk pekerja membuat penetapan
tujuan dan perancangan prestasi.

Satu perkara lain yang perlu diberi perhatian oleh pihak pengurusan adalah majoriti responden tidak
berpuashati dengan sistem penilaian prestasi yang diamalkan sekarang ini (min = 3.34). Jawapan di atas adalah
sarna dengan jawapan yang diberikan kepada salah satu soalan di dalam Jadual 5 iaitu "masih ada yang tidak
puas hati dcngan sistem penilaian prestasi (min = 4.15). Kajian yang dilakukan oleh Ahmad dan Silong (1996)
menunjukkan bahawa alat pengukuran prestasi mempunyai tahap kesahan (validity) yang sederhana dan
praktikal. Beliau juga menyatakan bahawa beberapa jenis kesilapan pengkadaran (rating errors) serta faktor
individu telah mempengaruhi ketidaktepatan pengkadaran penilaian prestasi kakitangan pengkeranian.

Perbandingan Pandangan Kepada Penilaian Prestasi Mengikut Perjawatan (Akademik dan Bukan
Akademik)

Ujian "independent sample t-test" yang dibuat untuk melihat apakah terdapat perbezaan pandangan antara
kakitangan akademik dan kakitangan bukan akademik terhadap soalan-soalan yang positif (bersetuju) mendapati
tidak terdapat perbezaan yang ketara antara dua kumpulan ini. Namun tidak bagi soalan pertama iaitu "Sistem
Penilaian Prestasi sememangnya diperlukan dalam mana-mana organisasi. Hasil ujian di atas menunjukkan
terdapat perbezaan pandangan antara kakitangan akademik dan kakitangan bukan akademik (p=0.009<.0.05).

Ujian yang sarna juga telah dibuat kepada soalan-soalan yang memberi nilai negatif (tidak setuju).
Hasilnya didapati tidak terdapat sebarang perbezaan yang ketara pandangan kakitangan akademik dan
kakitangan bukan akademik dalam 9 item yang ditanya seperti di Jadual6.

Perbandingan Pandangan Kepada Penilaian Prestasi Mengikut TempohPerkhidmatan (pengalaman)

Bagi mendapatkan pandangan dari banyak kumpulan berdasarkan tempoh perkhidmatan, ujian "One-Way
Analysis of Yariance" (ANOYA) telah dibuat. Hasil dapatan mcnunjukkan tidak terdapat perbezaan ketara
dalam banyak penyataan kecuali kepada tiga penyataan di bawah. Bagi ketiga-tiga penyataan di bawah nilai
p=<0.05 maka terdapat perbezaan pandangan di kalangan kakitangan mengikut pengalaman masing-masing. lni
bennaksud terdapat perbezaan pcndapat kepada penyataan bahawa:

• Penilaian Prestasi dilakukan oleh dua orang ketua.
• Penilaian prestasi di organisasi dibuat berasaskan tugas yang dilakukan.
• Pemah mendapat markah yang rendah jika dibandingkan dengan usaha yang diberikan pada tahun

penilaian.

Dapatan ini bagaimanapun berdasarkan kepada jumlah responden yang kecil bagi beberapa kumpulan.
Terdapat jumlah yang amat kecil terutama bagi kumpulan kakitangan yang berkhidmat lebih dari 26 tahun (1
orang), kurang dari lima tahun 5 orang. Kebarangkalian untuk mendapat pandangan yang berbeza adalah tinggi
jika jumlah adalah tinggi.

. M 'k PK d P '1' PP d. kk P bMJd17T' Pa ua 19a enyataan enunJu an er ezaan an angan epa a em alan restasl engl ut enga aman
PENGALAMAN MIN S.D S.E. f df p

Penilaian Prestasi dilakukan oleh dua < 5 Tahun 4.00 .000 .000
orang ketua 6 - 10 Tahun 3.60 .843 .267

11 - 15 tahun 4.17 .753 .307
16 - 20 tahun 2.70 l.059 .335
21 - 25 tahun 3.78 .833 .278 3.152 35 0.019
> 26 tahun 4.00
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