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ABSTRAK 

Penilaian prestasi sering menjadi isu kontroversi di kalangan kakitangan di jabatan 
awam ataupun swasta di mana-mana negara di dunia ini. Sektor awam di Malaysia 
melaksanakan penilaian prestasi melalui Sistem Saraan Malaysia yang telah 
diperkenalkan sejak tahun 2002. Objektif kajian ini ialah untuk melihat hubungan 
jantina, pengalaman mengajar dan tahap pendidikan guru dengan tujuan penilaian 
prestasi dan penerimaan Penilaian Tahap Kecekapan di kalangan guru-guru Sekolah 
Menengah di Daerah Batang Padang. Kajian ini juga membincangkan hubungan di 
antara f aktor sikap penilai, teknik penilaian prestasi dan kemahiran pegawai penilai 
dengan tujuan dan kesan penilaian prestasi dalam Sistem Saraan Malaysia. Sebanyak 
200 soal selidik telah diedarkan kepada guru-guru Sekolah Menengah di Daerah 
Batang Padang, Perak. Kaedah persarnpelan rawak digunakan untuk mendapatkan 
data dari responden kajian. Sebanyak 150 soal selidik telah diterima kembali dari 
responden. Pembolehubah bebas dalam kajian ini ialah faktor demografi guru dari segi 
jantina, pengalaman mengajar dan tahap pendidikan guru. Pembolehubah bebas yang 
lain ialah sikap pegawai penilai, teknik penilaian prestasi dan kemahiran pegawai 
penilai. Manakala pembolehubah bersandar ialah penerimaan tujuan penilaian 
prestasi, penerimaan kesan dan penerimaan Penilaian tahap kecekapan. Dapatan 
kajian menunjukkan tida perbezaan di antara faktor jantina, pengalaman mengajar dan 
tahap pendidikan dengan tujuan penilaian pretasi dan penerimaan Penilaian Tahap 
Kecekapan. Kajian juga mendapati wujud korelasi yang signifikan di antara sikap 
dan kemahiran pegawai penilai dengan penerimaan tujuan dan kesan penilaian 
prestasi. Manakala hubungan di antara teknik penilaian prestasi dengan tujuan adalah 
tidak signifikan. Tetapi teknik penilaian mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
penerimaan kesan penilaian prestasi. 
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ABSTRACT

Performance appraisal is a controversial issue among the staff in public and private 
sector in any country in the world. The implementation of Malaysian Remuneration 
system was started in Malaysia since 2003. The objectives of this research is to find 
out the difference in gender, teaching experience and educational level with the 
acceptance of the purpose of performance appraisal, the acceptance of the 
Competency Level Evaluation among the teachers in secondary school in Batang 
Padang District, Perak. This research is also aim to discuss the difference in raters’ 
attitude, pertormance appraisal method and raters’ skill with the purpose and effects 
of performance appraisal under the Malaysian Remuneration system. Two hundred 
questionnaires were distributed to the secondary school teachers in the district at 
random. Hundred fifty usable questionnaires were retumed by the respondents. The 
independent variables in this research are the gender factor, teaching experience, 
educational level, rater attitude, peribrmance appraisal method and raters’ skill. Where 
else the dependent variables are the acceptance of the purpose of performance 
appraisal, effects of performance appraisal and the acceptance of the Competency 
Level Evaluation. The lindings of this research shows that there are not any difference 
in the acceptance of the purpose of pertbrmance appraisal and the acceptance of the 
Competency Level Evaluation in gender, teaching experience and the educational 
level of the respondents. Positive and significant correlation were found in the rater 
attitude and raters’ skill with the purpose and implications of performance appraisal 
but an insignilicant correlation was found between the performance appraisal method 
with the purpose of the performance appraisal. Anyhow positive and significant 
correlation was found in the performance appraisal methods with the implication of 
peribrmance appraisal.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 PENGENALAN

Sesebuah organisasi diwujudkan untuk mencapai objektif tertentu. Perancangan keija

dan pengurusan sumber manusia yang berkesan adalah penting untuk pencapaian

objektif tersebut. Penilaian prestasi yang objektif, adil dan telus dapat membantu

seperti potensi, latihan dan komunikasiproses pembangunan sumber manusia

berkesan. Sistem Penilaian prestasi Perkhidmatan Awam di Malaysia melibatkan

proses penetapan Sasaran Kerja Tahunan, penilaian perlakuan dan pencapaian kerja

pegawai dalam tempoh masa tertentu bagi mempertingkatkan kualiti dan produktiviti

sesebuah jabatan (JPA, 2002).

Abd. Aziz (2001) menyatakan bahawa penilaian prestasi adalah suatu proses

yang dilaklukan secara formal untuk membuat suatu analisis dan melihat sumbangan

diperhatikan, dinilai, dicatatkan, dilaporkan, dibincangkan dan disusuli dengan tujuan

yang telah diberikan oleh pekeija. la merupakan suatu proses di mana tugas keija
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untuk meningkatkan kualiti dan kuantiti keija yang dilakukan. Ivancevich (2001)

menjelaskan bahawa penilaian prestasi adalah salah satu aktiviti sumber manusia yang

paling kritikal dan yang paling banyak menimbulkan masalah dalam organisasi.

Menurut Maimunah Aminuddin (2003), penilaian prestasi adalah penilaian yang

sistematik terhadap prestasi keija para pekeija dan sistem penilaian prestasi yang

berkesan harus mempunyai ciri-ciri berikut:

i. Boleh diintegrasikan dalam sistem pengurusan prestasi organisasi

Mendapat sokongan daripada pihak pengurusan atasanii.

iii. Dibentuk mengikut keperluan organisasi

iv. Boleh dipercayai dan sebaik-baiknya tidak berat sebelah

Menurut G.A.Cole (2002) penilaian prestasi adalah berkaitan dengan prestasi

pegawai dalam menjalankan tugas harian, mencapai target tertentu yang telah

ditetapkan serta menilai kesesuaian untuk kenaikan pangkat.

Malaysia sistem penilaian prestasi Sistem Saraan Baru (SSB) telahDi

dilaksanakan mulai tahun 2002. Sistem ini telah mendapat kritikan pelbagai pihak

disebabkan kelemahan seperti penetapan kuota bagi menentukan pergerakan gaji,

sikap pilih kasih pegawai penilai, kelemahan format penilaian prestasi dan sebagainya

( Suwaimi, 1998).

Lanjutan daripada itu, kerajaan telah memperkenalkan Sistem Saraan Malaysia

mulai 1.1.2003 dengan beberapa perubahan pada Laporan Penilaian Prestasi. Di

Tahapsamping itu pegawai awam dikehendaki memenuhi syarat Penilaian
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Kecekapan bagi tujuan anjakan gaji dan kenaikan pangkat. Penilaian Tahap

Kecekapan adalah satu kaedah untuk menilai seseorang pegawai sama ada mencapai

tahap kecemerlangan yang ditetapkan dari segi pengetahuan, kemahiran dan ciri-ciri

peribadi atau sebaliknya.

Melalui Sistem Saraan Malaysia anggota perkhidmatan Awam masih tertakluk

kepada Laporan Penilaian Prestasi Tahunan (LNPT) yang baik dan perakuan Ketua

Jabatan. PTK adalah salah satu syarat anjakan gaji dan kenaikan pangkat. Walau

bagaimanapun PTK tidak diwajibkan di mana ianya terpulang kepada anggota untuk

mendudukinya atas pilihan sendiri. Pegawai yang memilih untuk tidak menduduki

PTK masih layak mendapat pergerakan gaji secara biasa pada peringkat gaji

berkenaan (JPA, 2002). Secara umumnya hasil penilaian prestasi ini bertujuan

untuk:

Menentukan penempatan dan bidang kerjaya sesuai dengan potensi,i.

kebolehan, keistimewaan serta kemajuan pegawai.

Menentukan kesesuaian dan kelayakan untuk kenaikan pangkat, pemangkuan,ii.

pinjaman dan pertukaran sementara.

Menentukan kelayakan atau kesesuaian untuk pergerakan dan anjakaniii.

iv.

kebesaran serta pemberian surat

Mengenalpasti dan merancang keperluan latihanv.

memberi kaunseling dengan tujuan memperbaiki dan mempertingkat prestasivi.

serta motivasi pegawai.

Menentukan penganugerahan khidmat cemerlang,pingat dan bintang
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Bagi mencapai tujuan-tujuan SSM ini, lima jenis borang Laporan Penilaian

Prestasi digunakan oleh Jabatan Perkhidmatan Awam .

Borang JPA (Prestasi) 1/2002 digunakan untuk pegawai Pengurusan Tertinggia.

(Jawatan utama sektor awam)

b. Borang JPA (Prestasi) 2/2002 digunakan untuk menilai pegawai Pengurusan

tertinggi (gred khas)

Borang JPA (Prestasi) 3/2002 digunakan untuk pegawai Pengurusan danc.

Profesional

Borang JPA (Prestasi ) 4/2002 digunakan untuk menilai pegawai sokongan Id.

Borang JPA (Prestasi ) 5/2002 digunakan untuk menilai pegawai sokongan IIe.

Di samping itu, seseorang pegawai juga digalakkan untuk mencapai

memastikanmelalui arahpembangunan diri

perkhidmatan awam mempunyai tahap kecemerlangan yang ditetapkan melalui

bertujuan untuk membolehkan pegawaiPenilaian Tahap Kecekapan. la juga

melaksanakan tugas dengan cekap dan berkesan. PTK mengandungi 2 bahagian iaitu

anggota perkhidmatan awam kecuali Jawatan Utama sektor awam dan Gred Khas.

Pelaksanaannya adalah seperti berikut:

Kumpulan pengurusan dan Profesionala.

Tahap kecekapan 1 : Kursus kenegaraan dan peperiksaan

Tahap kecekapan 2: Peperiksaan

Tahap kecekapan 3, Tahap Kecekapan 4, Tahap Kecekapan 5 dan Tahap

kecekapan 6: Kursus

kompetensi umum dan kompetensi khusus. lanya diperkenalkan kepada semua

pembelajaran berterusan ke
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b. Kumpulan Sokongan

Tahap Kecekapan 1: Kursus Kenegaraan dan peperiksaan

Tahap Kecekapan 2 dan Tahap Kecekapan 3: Peperiksaan

Tahap Kecekapan 4: Kursus

Antara tujuan Penilaian Tahap Kecekapan diperkenalkan kepada pegawai

Perkhidmatan Awam ialah seperti berikut:

Menggalakkan pembangunan diri (self development) melalui pembelajarani.

berterusan.

Mengggalakkan penggunaan pengetahuan, kemahiran, kreativiti, inovasi danii.

multi-skilling dalam pelaksanaan tugas

Menerapkan budaya keija berpasukaniii.

Memantapkan organisasi pembelajaran (leaming Organization) dalam sektoriv.

awam selaras dengan matlamat melahirkan pekeija berpengetahuan

(k-workers)

Melaksanakan pengurusan sumber manusia berasaskan kompetensiv.

Membolehkan pengiktirafan diberi kepada anggota melalui Anjakan Gajivi.

PERNYATAAN MASALAH1.2

Penilaian prestasi merupakan isu kontroversi di kalangan kakitangan di mana-mana

jabatan samada jabatan kerajaan atau swasta (Heneman, 1987). Ini kerana proses

penilaian prestasi hanya berkesan sekiranya pegawai penilai dan subordinat

mempunyai persepsi yang sama tentang tujuan dan proses penilaian prestasi serta
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mempunyai matlamat organisasi dan individu yang sama. Semua kakitangan di

sesebuah jabatan yang berkhidmat di dalam sektor awam atau swasta terpaksa melalui

proses penilaian prestasi yang diadakan dalam tempoh masa tertentu (Longemecker

et.al, 1988). Beliau juga menyatakan bahawa kejituan dalam penilaian prestasi adalah

kepentingan diri sendiri.

Randell (1994, m.s. 236) menekankan bahawa, ‘Unfortunetely, in performance

assessment, the probability that the measurement process is inept and unfair is very

high because of the technical problem involved in using them are considerable. This

makes it virtually certain that the process will be seen as uncertain by the appraisee’.

Menurut Wandell L.French (1994, m.s.340) pegawai penilai melakukan

beberapa kesilapan menyebabkan proses penilaian prestasi kurang kebolehpercayaan

dan kesahan. Antara kelemahan pegawai penilai ialah pegawai penilai menggunakan

satu aspek keija untuk membuat generalisasi tentang semua aspek keija seseorang

pegawai. Seseorang pegawai yang dinilai cemerlang dalam aspek keija tertentu

dijangka cemerlang dalam semua aspek keijanya. Pegawai penilai juga menilai

kebanyakkan daripada pegawainya secara ‘sederhana’. Pegawai penilai juga menilai

seseorang pegawai lebih tinggi daripada yang sepatutnya ataupun terlalu tegas dalam

penilaian prestasi.

Selain daripada kelemahan penilaian prestasi di atas, Duane P. Schultz (1998 ,

m.s 153) juga menyenaraikan beberapa kelemahan dalam penilaian prestasi yang

memang wujud. Antaranya ialah kriteria penilaian prestasi yang berbeza antara

sukar untuk dicapai kerana manusia bermain politik dan sosial bagi menjaga
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seorang pegawai penilai dengan seorang pegawai penilai yang lain. Penilaian juga

dilakukan oleh pegawai penilai berdasarkan sikap subordinat yang terbaru, tanpa

mempertimbangkan prestasinya sepanjang tempoh penilaian. Pegawai penilai tidak

mempunyai maklumat yang mencukupi tentang subordinatnya supaya dapat

membuat penilaian prestasi secara adil. Pemikiran pegawai penilai juga akan

mempengaruhi penilaian prestasi pekeija di mana apabila seseorang diletakkan pada

kategori tertentu dan sebarang maklumat berkenaannya bias kepada kategori itu.

Pegawai penilai juga menilai subordinat berdasarkan kepercayaan umum tentang

manusia dan bukan berdasarkan ciri-ciri dan spesitikasi tugas mereka. Perasaan dan

emosi pegawai penilai juga memberi kesan kepada penilaian prestasi subordinat.

Apabila hubungan interpersonalnya dengan seseorang subordinat positif, maka

penilaian adalah lebih tinggi.

Ab.Aziz Yusof (2003, m.s. 201) menyatakan beberapa kelemahan Sistem

Saraan Malaysia ialah Sistem Saraan Malaysia mengamalkan kaedah penilaian yang

ketat berdasarkan pendidikan dan PTK manakala pengalaman seseorang pegawai

diabaikan. Pendidikan tidak menjamin seseorang pegawai mengaplikasikan teori yang

dipelajarinya dalam menjalankan tugas harian. Di samping itu kenaikan pangkat

adalah berdasarkan kelulusan Penilaian Tahap Kecekapan

Manakala Fauziah Arof ( Utusan Malaysia, 10 Ogos 2004, m.s.7) menyatakan

bahawa ramai kakitangan awam tidak gembira mengenai pelaksanaan PTK sehingga

Dalam Perkhidmatan Awam (Cuepacs) membuatakhimya Kongres Kesatuan

desakan yang radikal kepada kerajaan supaya memansuhkan terus PTK. Menurut

Noraini Abdul Razak (Utusan Malaysia, 10 Ogos 2004, m.s.7) pula penerimaan SSM
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apabila ianya

diperkenalkan pada 1 November 2002. Walau bagaimanapun keputusan PTK yang

diduduki oleh kumpulan pertama 130,000 guru yang diuji di bawah kaedah tersebut

memeranjatkan banyak pihak apabila hanya 0.9 peratus sahaja yang lulus. Ini

bermaksud hanya 1170 guru dapat menikmati anjakan gaji dan kenaikan pangkat.

OBJEKTIF KAJIAN13

Tujuan kajian ini ialah untuk melihat penerimaan guru-guru terhadap penilaian

prestasi Sistem Saraan Malaysia dari segi PTK, penerimaan tujuan penilaian prestasi

dilakukan dan penerimaan kesan penilaian prestasi. Penyelidik juga ingin mengenal

sikap pegawai penilai memberi kesan kepada tujuan penilaian prestasi dan kesan

Laporan Penilaian Prestasi .Objektif khusus kajian ini adalah seperti berikut:

Untuk melihat hubungan faktor demograH seperti jantina guru, pengalamana.

Kecekapan.

Untuk melihat hubungan antara faktor demografi seperti jantina, pengalamanb.

mengajar, tahap pendidikan dengan penerimaan tujuan penilaian prestasi.

Untuk melihat hubungan antara faktor sikap pegawai penilai, kemahiranc.

prestasi guru.

pasti sama ada faktor demograii guru, teknik penilaian, kemahiran pegawai penilai,

di kalangan kakitangan sektor awam memang menggalakkan

pegawai penilai, teknik penilaian prestasi guru dengan tujuan penilaian

mengajar, tahap pendidikan guru dengan penerimaan Penilaian Tahap
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d. Untuk melihat hubungan antara faktor sikap pegawai penilai, kemahiran

pegawai penilai, teknik penilaian prestasi guru dengan kesan laporan penilaian

prestasi

1.4 SOALAN KAJLAN

Soalan-soalan kajian adalah seperti berikut:

i. Sejauh mana penerimaan Penilaian Tahap Kecekapan di kalangan guru-guru

Sekolah Menengah

ii. Sejauh mana penerimaan tujuan dan kesan penilaian prestasi guru dalam

Sistem Saraan Malaysia di kalangan guru-guru sekolah menengah

Sejauh manakah penerimaan sikap pegawai penilai, kemahiran pegawai111.

penilai dan teknik penilaian dalam pelaksanaan penilaian prestasi Sistem

Saraan Malaysia

iv. Sejauh manakah hubungan faktor demograh dengan penerimaan PTK, tujuan

dan kesan penilaian prestasi

Sejauh manakah hubungan antara faktor sikap pegawai penilai, kemahiranv.

pegawai penilai dan teknik penilaian prestasi dengan tujuan dan kesan

penilaian prestasi
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1.4 HIPOTESIS KAJIAN

Hipotesis dibuat untuk melihat hubungan antara pembolehubah bebas dan

pembolehubah bersandar. Di dalam kajian ini pembolehubah bebas ialah faktor

demografi seperti jantina guru, pengalaman mengajar, tahap pendidikan guru, sikap

pegawai penilai, kemahiran pegawai penilai dan teknik penilaian prestasi. Manakala

pembolehubah bersandar ialah penerimaan tujuan penilaian prestasi, kesan laporan

penilaian prestasi dan penerimaan Penilaian Tahap kecekapan. Penyelidik berharap

untuk membuktikan aspek-aspek penting yang berkaitan dengan penilaian prestasi

guru. Pemyataan hipotesis adalah seperti berikut:

HAl: Terdapat perbezaan yang signitikan di antara faktor jantina guru dengan

tujuan laporan penilaian prestasi.

HA2: Terdapat perbezaan yang signitikan di antara faktor jantina dengan penerimaan

Penilaian Tahap Kecekapan

HA3: Terdapat perbezaan yang signihkan di antara faktor pengalaman mengajar

dengan tujuan laporan penilaian prestasi

HA4: Terdapat perbezaan yang signifikan di antara faktor pengalaman dengan

penerimaan PTK

HA5: Terdapat perbezaan yang signihkan di antara faktor tahap pendidikan dengan

tujuan laporan penilaian prestasi

HA6: Terdapat perbezaan yang signihkan di antara faktor tahap pendidikan dengan

penerimaan Penilaian Tahap Kecekapan

HA7: Terdapat perbezaan yang signihkan di antara sikap pegawai penilai dengan

tujuan laporan penilaian prestasi
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HA8: Terdapat perbezaan yang signilikan di antara sikap pegawai penilai dengan

kesan

laporan penilaian prestasi

HA9: Terdapat perbezaan yang signifikan di antara teknik penilaian dengan tujuan

laporan penilaian prestasi

HAIO: Terdapat perbezaan yang signiiikan di antara teknik penilaian dengan kesan

laporan penilaian prestasi

dengan tujuan laporan penilaian prestasi

dengan kesan laporan penilaian prestasi

1.5 KEPENTINGAN KAJLAN

Kajian ini dapat melihat penerimaan guru terhadap hasil laporan penilaian prestasi

memberiSistem Saraan Malaysia dan Penilaian Tahap Kecekapan. la juga

pendedahan kepada pegawai penilai pertama dan kedua tentang kesilapan-kesilapan

yang berlaku dalam pengendalian penilaian prestasi pegawai bawahan di jabatan

mereka. Kajian ini juga diharap dapat membantu guru-guru memahami tujuan

penilaian prestasi dijalankan di peringkat sekolah.

Kajian ini juga dapat memberi input kepada Jabatan Perkhidmatan Awam

(JPA) dan Kementerian Pelajaran Malaysia (KPM ) dalam mengesan kebaikan dan

HA12: Terdapat perbezaan yang signifikan di antara kemahiran pegawai penilai

HAl 1: Terdapat perbezaan yang signifikan di antara kemahiran pegawai penilai
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masalah sistem ini dan mempertimbangkannya dalam merangka atau mengubahsuai

sistem penilaian prestasi guru pada masa akan datang.

1.6 BATASAN KAJIAN

Penyelidik menghadapi beberapa kekangan dalam kajian ini seperti berikut:

Kajian ini hanya tertumpu kepada penilaian prestasi guru dari segi tujuan,i.

kesan dan Penilaian Tahap kecekapan dalam Sistem Saraan Malaysia.

Dapatan kajian ini terhad dan bergantung kepada keikhlasan responden kajianii.

yang menjawab soalan-soalan soal selidik yang dikemukakan kepada mereka.

iii. Sampel yang dipilih juga dihadkan kepada 150 orang guru memandangkan

perbelanjaan /kos pengendalian yang tinggi dalam menjalankan kajian ini.

iv. Populasi bagi kajian ini hanya terdiri daripada guru-guru Sekolah Menengah

dapatan kajian hanya dapatDaerah Batang Padang sahaja^naka

digeneralisasikan untuk semua guru di daerah Batang Padang dan bukan untuk

semua guru di Malaysia.

DEFINISI OPERASIONAL1.8

Penilaian Prestasi1.

Abd.Aziz (2002) mendebnisikan penilaian prestasi sebagai proses penilaian

sistematik yang dilakukan secara berkala terhadap pencapaian pekeija yang

dibandingkan dengan sasaran yang telah ditetapkan. Penilaian prestasi juga
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merupakan sistem formal yang berstruktur mengukur dan menilai gelagat dan

hasil yang berkaitan dengan kerja bagi membolehkan mereka mengetahui

bagaimana dan mengapa pekeija mampu melaksanakan keija dengan lebih

baik pada masa hadapan bagi kebaikan pekeija, organisasi dan masyarakat

keseluruhannya.

Menurut Zainal Ariffin Ahmad (1998) pula penilaian prestasi ialah

satu aktiviti pengurusan sumber manusia yang digunakan untuk menentukan

tahap pencapaian, kecekapan dan keberkesanan pekeija yang telah

menjalankan tugas dan tanggungjawab dalam satu-satu tempoh tertentu.

Sistem Saraan Malaysia (SSM)2.

Sistem Saraan Malaysia (SSM) ialah sistem penilaian prestasi pegawai

Perkhidmatan telah diperkenalkan mulai 01.01.2003Awam yang

menggantikan Sistem Saraan Baru (SSB). Sistem ini diperkenalkan

memandangkan kritikan terhadap Sistem Saraan Baru dari segi cara penilaian

prestasi, penetapan kuota bagi pergerakan gaji dan sebagainya.

Sistem Saraan Malaysia adalah usaha kerajaan untuk mewujudkan

pengurusan sumber manusia secara berkesan dengan mengenalpasti potensi,

latihan dan komunikasi berkesan serta pengurusan sumber manusia berasaskan

kompetensi.ini adalah selaras dengan hasrat kerajaan untuk meningkatkan

keupayaan pegawai perkhidmatan awam bagi menghadapi cabaran globalisasi

,meningkatkan daya saing negara,memupuk sikap dan budaya baru dan
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meningkatkan keberkesanan penyampaian perkhidmatan (Service Delivery

System).


