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Abstrak

Kajian ini bertujuan mengukur perbezaan dan hubungan di antara faktor-faktor demografi terpilih dan faktor-
faktor penentu prestasi terpilih dengan persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota
Polis Diraja Malaysia (PDRM) di Ibupejabat Polis Daerah Kuching. Kajian ini berbentuk kuantitatif yang
mempunyai populasi seramai 800 anggota polis. Seramai 260 anggota polis dipilih secara rawak sebagai
responden dalam kajian ini. Data kajian telah dianalisis menggunakan IBM SPSS Versi 23.0. Hasil kajian
mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara jantina dan tempoh perkhidmatan terhadap persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Manakala, keputusan ujian Korelasi Pearson telah menunjukkan bahawa
terdapat hubungan yang signifikan di antara lima faktor penentu terpilih iaitu ganjaran (r=0.299), budaya
organisasi (r=0.378), pengendalian (r=0.166), komunikasi (r=0.360) dan latihan (r=0.533) dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Oleh itu, faktor yang paling dominan telah menyumbang kepada
keberkesanan sistem penilaian prestasi adalah faktor latihan ($=0.422). Kajian ini diharap dapat meningkatkan
prestasi organisasi dengan mengunakan sistem penilaian prestasi yang diamalkan berdasarkan kepada faktor-
faktor penentu terpilih. Perbincangan juga dibuat berkenaan dengan aspek implikasi dan cadangan kajian.

Kata kunci: Ganjaran, Budaya organisasi, Komunikasi, Latihan, Sistem Penilaian Prestasi.

Abstract

This study aims to measure the differences and relationships between selected demographic factors and selected
performance determinants with the perception of the effectiveness performance appraisal system among Royal
Malaysia Police officer (PDRM) at the Kuching District Police Headquarters. This study is a quantitative study
with a population of 800 police officers. A total of 260 police officers were randomly selected as respondents in
this study. This research were analyzed using IBM SPSS Version 23.0. The results of the study found that there
was no significant difference between gender and length of service on the perception of the effectiveness of the
performance appraisal system. Meanwhile, the results of Pearson Correlation test have shown that there is a
significant relationship between five selected determinants namely reward (r = 0.299), organizational culture (r
= 0.378), handling (r = 0.166), communication (r = 0.360) and training (r = 0.533) with perceptions of the
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effectiveness of the performance appraisal system. Thus, the most dominant factor that contributed to the
effectiveness performance appraisal system was the training factor (f = 0.422). This study is expected to improve
organizational performance by using a performance appraisal system that is practiced based on selected
determinants. Discussions were also made with respect to aspects of the implications and recommendations of
the study.

Keywords: Reward, Organizational Culture, Communication, Training, performance appraisal system.

PENGENALAN

Kejayaan sebuah organisasi adalah hasil daripada komitmen pekerja dan pengurusan organisasi itu.
Dalam setiap organisasi, pekerja merupakan peranan yang penting dalam usaha untuk mencapai misi
dan visi organisasi (Aman & Shukor, 2015; Cleveland & rakan-rakan, 2019). Ekoran daripada itu,
pengurusan prestasi pekerja adalah satu amalan sumber manusia yang sangat penting untuk diberi
perhatian agar objektif dan visi organisasi tercapai (Canet-Giner & rakan-rakan, 2020). Penilaian
prestasi digunakan untuk mengukur prestasi individu atau kumpulan dalam tempoh masa yang telah
ditetapkan bagi menyiapkan tugas hakiki mereka berdasarkan satu standart yang telah ditetapkan
(Ahmad, 2016; Cleveland & rakan-rakan, 2019). Tujuan penilaian prestasi dilaksanakan adalah untuk
merancang dan mengawal kerja, mengurus pampasan, menyediakan alat untuk tindakan disiplin,
meningkatkan motivasi, merancang latihan dan perancangan pembangunan kerjaya (Behery, 2021,
Cleveland & rakan-rakan, 2019; Denisi & rakan-rakan, 2017; Fink & Oliver Longenecker, 1998; Varma
& rakan-rakan, 2020).

Kelancaran dan kejayaan aktiviti di dalam sebuah organisasi adalah bergantung kepada keberkesanan
sistem penilaian prestasi bagi mencapai matlamat organisasi (Loga & Chand, 2019). Terdapat beberapa
faktor yang memberi kesan kepada keberkesanan sistem penilaian prestasi di antaranya adalah ganjaran,
budaya organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan (Ahmad, 2011; Longenecker & Fink, 2017).
Keberkesanan sistem penilaian prestasi yang melibatkan ganjaran adalah satu faktor yang paling
penting. Pekerja mahukan pembalasan yang setimpal dengan beban kerja yang ditanggung untuk
meneruskan kelangsungan hidup mereka. Pengagihan ganjaran akan menimbulkan minat individu
untuk bekerjasama dengan organisasi. Sekiranya ganjaran yang diperolehi tidak sama dengan usaha
yang diberi akan menimbulkan ketidakpuasan hati pekerja maka, organisasi akan menghadapi pekerja
yang bermasalah dan tidak berpuas hati dengan sistem agihan yang tidak adil (Ahmed & Sattar, 2018;
Varma & rakan-rakan, 2020; Yusof, 2009).

Selain itu, keberkesanan sistem penilaian prestasi lebih nyata sekiranya terdapat maklum balas daripada
penyelia (Longenecker & Fink, 2017). Komunikasi dua hala di antara penyelia dengan pekerja akan
lebih telus dalam membincangkan kekurangan dan juga kejayaan prestasi pekerja (O Ayomikon, 2017;
Varma & rakan-rakan, 2020). Penyelia perlu sedar bahawa semasa penilaian prestasi dilakukan, pekerja
perlu dipanggil untuk membincangkan tentang keperluan serta menambahbaik kekurangan yang
dikesan (Longenecker & Fink, 2017; Yusof, 2005). Sehubungan itu, pegawai penilai yang telah dilatih,
berkemahiran serta berpengetahuan dalam menilai prestasi pekerja turut juga menyumbang kepada
keberkesanan sistem penilaian prestasi (Longenecker & Fink, 2017; Plessis & Niekerk, 2016). Ahmad
(2011), menjelaskan bahawa pengalaman kerja, latihan dan kemahiran yang dimiliki pegawai penilai
merupakan faktor yang menyumbang kepada keberkesanan penilaian prestasi.

Yusof (2005) dan Varma dan rakan-rakan (2020) menyatakan untuk memastikan keberkesanan sistem
penilaian prestasi, organisasi yang mempunyai pelbagai budaya perlu diambil kira dalam perlaksanaan
sistem penilaian prestasi kerana budaya yang berbeza mendefinisikan pencapaian secara berbeza
(DeNisi & Sonesh, 2010), cara penilaian yang berbeza, dan jangkaan terhadap pencapaian juga berbeza
(DeNisi & Smith, 2014). Justeru itu, pengendalian sistem penilaian prestasi juga memainkan peranan
untuk menjayakan sistem penilaian prestasi. Pengendalian daripada dua orang pegawai penilai akan
memberikan satu keputusan penilaian yang berbeza dari segi pendapat dan pandangan terhadap prestasi
seorang pekerja.
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Kesimpulanya, keadilan, kejujuran dan kemahiran pegawai penilai adalah diperlukan dalam menilai
pekerja untuk mendapatkan penilaian prestasi yang tepat tanpa bias seperti diskriminasi gender, bangsa,
kesan halo dan sebagainya untuk mengelakkan terjadinya konflik (Canet-Giner & rakan-rakan, 2020;
El Haddad & rakan-rakan, 2019; Yusof, 2009). Oleh itu, faktor — faktor seperti ganjaran, budaya
organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan merupakan faktor yang sangat penting untuk
menentukan keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam sebuah organisasi (Longenecker & Fink,
2017). Kesemua faktor-faktor ini perlu dilakukan secara adil dan sistematik agar tidak mendatangkan
konflik diantara pekerja dan penyelia (Ahmed & Sattar, 2018; DeNisi & Smith, 2014).

PERNYATAAN MASALAH

Pada pandangan teoritikal, Ahmad (2011) mengatakan penilaian prestasi pekerja adalah isu yang sering
menjadi perdebatan kritikal dan hendaklah diberi keutamaan. Ahmad (2019) juga mengatakan bahawa
terdapat kesan dan impak yang dibawa oleh sistem ini kepada pihak yang terlibat seperti ketidakpuasan
hati pekerja terhadap organisasi. Perbincangan empirikal menunjukkan kajian-kajian terdahulu dalam
kalangan anggota PDRM lebih bertumpu kepada tekanan Kkerja, stres, kepuasan kerja, integriti dan lain-
lain (lihat Ayop, Arifin, & Ahmad, 2016; Baker, 2013; Baker & Ibrahim, 2017; Karim, Said, & Bakri,
2015; Masilamani & rakan-rakan, 2013; Megat Ayop & Abd. halim, 2017; Yatie, Zaidi, & Raop, 2017;
Yusnida, Che, Abdullah, Himmah, & Adnan, 2017). Sehingga kini, kurang perhatian terhadap kajian
berkaitan dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi secara am serta perhubungannya dalam
kalangan anggota PDRM khususnya di Malaysia.

Sehubungan itu, kali terakhir kajian mengenai penilaian prestasi pernah dilakukan ke atas pegawai polis
adalah kajian yang dilakukan oleh Kumar (2005). Berdasarkan kepada kajian yang dilakukan oleh
Kumar (2005) telah merungkai beberapa isu dalam sistem penilaian prestasi PDRM iaitu telah berlaku
ketidakpatuhan yang berleluasa berlaku pada garis panduan dalam sistem penilaian prestasi PDRM.
Ketidakpatuhan yang dimaksudkan adalah seperti sasaran kerja tahunan tidak ditetapkan mengikut
jadual; tiada perbincangan antara pegawai penilai pertama dan anggota bawahan untuk menetapkan
sasaran kerja; anggota bahawahan tidak diberi bimbingan tentang penetapan target kerja dan indikator
kerja; kajian semula pertengahan tahun untuk memantau kemajuan kerja tidak dijalankan; sasaran kerja
tahunan dan semakan jangka pertengahan hanya dilakukan pada akhir tahun; dan anggota bawahan
tidak dimaklumkan mengenai hasil penilaiannya. Ekoran daripada itu, Kumar (2005) mendapati
penemuan yang paling penting dalam kajiannya adalah lebih 90 % responden yang ditinjau mengatakan
keperluan untuk latihan kepada pegawai penilai adalah diperlukan untuk kepentingan kemahiran
penilaian atau kecekapan yang diperlukan untuk menjalankan penilaian prestasi yang berkesan.

Malahan, isu penilaian prestasi merupakan isu yang berbangkit dari dulu sehingga kini. Sehubungan
itu, sering didebatkan oleh banyak pihak sama ada pekerja, kesatuan sekerja, dan majikan. Ini
mendorong pengkaji untuk mengkaji tahap keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan
warga PDRM. Sehubungan itu, menurut Cleveland dan rakan-rakan, (2019) perlu perbanyakkan kajian
berhubung dengan faktor demografi dalam kajian yang melibatkan penilaian prestasi untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih jelas terhadap prestasi pekerja serta keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Selain itu, kajian yang dilakukan oleh Babagana dan rakan-rakan (2019) juga mencadangkan
supaya kajian keberkesanan sistem penilaian prestasi dikaitkan dengan keadilan organisasi, gaya
kepimpinan dan politik organisasi diperluaskan lagi untuk membuktikan lagi keberkesanan sistem
penilaian prestasi. Kajian ini penting dilakukan untuk melihat sama ada sistem penilaian prestasi yang
dipraktikan dalam organisasi PDRM berkesan atau tidak berdasarkan kepada beberapa pembolehubah
yang terpilih. Selain itu, kajian ini juga akan melihat perbezaan demografik dan hubungan diantara
faktor-faktor terpilih dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi.
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OBJEKTIF KAJIAN

Obijektif kajian ini adalah untuk mengkaji adakah terdapat perbezaan dan hubungan yang signifikan di
antara faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan
anggota polis dan objektif spesifik adalah seperti di bawah: -

a) Mengenal pasti tahap penerimaan anggota polis terhadap aspek keberkesanan sistem penilaian
prestasi yang dijalankan dalam kalangan anggota polis.

b) Mengenal pasti adakah terdapat perbezaan yang signifikan antara faktor-faktor demografi
terpilih seperti jantina dan tempoh perkhidmatan dalam kalangan anggota polis dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi yang dijalankan.

¢) Mengenal pasti hubungan di antara faktor ganjaran dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

d) Mengenal pasti hubungan di antara faktor budaya dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

e) Mengenal pasti hubungan di antara faktor pengendali dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

f) Mengenal pasti hubungan di antara faktor komunikasi dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

g) Mengenal pasti hubungan di antara faktor latihan dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

h) Mengenal pasti faktor yang paling dominan dalam hubungan faktor-faktor terpilih dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis.

METODOLOGI KAJIAN

Kaedah yang digunakan dalam kajian ini adalah berbentuk kuantitatif yang menggunakan pendekatan
“positivisme”. Hasil kajian-kajian lepas dijadikan sebagai panduan dalam membentuk beberapa
hipotesis dalam kajian ini berdasarkan kepada teori yang berkaitan. Dalam kajian ini, jumlah populasi
adalah seramai 800 orang anggota polis dari Ibupejabat Polis Daerah (IPD) Kuching, Sarawak.
Penentuan saiz sampel adalah berasaskan dari jadual Krejcie dan Morgan (1970) yang menentapkan
saiz sampel minimum adalah sebanyak 260 responden. Kajian ini hanya melibatkan anggota polis yang
terdiri daripada kumpulan perlaksana. Kumpulan perlaksana ini hanya melibatkan anggota polis
berpangkat Konstabel sehingga Sub - Inspektor yang merupakan pegawai yang dinilai untuk
memastikan persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi diperolehi.

Intrumen Kajian

Instrumen kajian yang digunakan dalam bentuk soal selidik ini telah dibahagikan kepada tiga bahagian
iaitu A, B dan C. Bahagian A merangkumi demografi responden. Bahagian B adalah mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi keberkesanan sistem penilaian prestasi. Manakala bahagian C adalah
mengenai keberkesanan sistem penilaian prestasi. Soal selidik ini berjumlah sebanyak 36 item yang
menggunakan skala likert 5 mata daripada “sangat setuju (5)” kepada “sangat tidak setuju (1)”. Soal
selidik kajian ini telah diadaptasikan daripada soal selidik yang diubahsuai dari soal selidik asal yang
dicadangkan oleh Colquitt (2001) dan Greenberg (1986). Hal ini penting agar aspek sosio-budaya
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setempat dan konteks pekerjaan serta sistem penilaian prestasi yang digunakan dapat diambil perhatian
untuk menentukan kesahan dan kebolehpercayaan instrumen.

Kajian Rintis

Berdasarkan kajian rintis daripada 36 item yang dianalisis ke atas 40 responden yang terdiri daripada
anggota polis yang bukan dari reponden kajian sebenar. Hasil analisis kajian rintis menunjukkan
kebolehpercayaan bagi 5 item ganjaran = 0.848, 5 item budaya organisasi = 0.850, 5 item pengendalian
=0.851, 5 item komunikasi = 0.849, 5 item latihan = 0.841 dan 11 item keberkesanan sistem penilaian
prestasi = 0.843. Oleh itu, nilai Cronbach Alpha bagi kelima-lima faktor telah menunjukkan
kebolehpercayaan keberkesanan sistem penilaian prestasi adalah antara 0.841 hingga 0.851. Menurut
Chua (2004), apabila nilai Cronbach Alpha berada antara 0.6 hingga 1 menunjukan bahawa semua item
mempunyai nilai kebolehpercayaan yang tinggi.

Analisis Data Kajian Lapangan

Sebanyak 270 borang soal selidik telah diedarkan kepada anggota polis yang telah dipilih secara rawak
berlapis (stratified sampling prosedure). Teknik persampelan rawak berlapis digunakan untuk memilih
responden dengan tujuan supaya semua subjek dalam populasi mempunyai kebarangkalian yang sama
untuk dijadikan sebagai responden (Sekaran & Bougie, 2016). Sehubungan itu, sebanyak 260 borang
selidik telah dikembalikan dengan kadar maklumbalas sebanyak 96.3 %. Sebanyak 10 soal selidik yang
tidak lengkap dan dikeluarkan daripada senarai. Oleh itu, sebanyak 260 data sampel bersih digunakan
untuk analisis. IPD Kuching menjadi pilihan pengkaji kerana mudah diekses, berdekatan serta
menjimatkan kos pengangkutan. Data yang diperolehi daripada lapangan telah dianalisis menggunakan
perisian IBM Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) versi 23.0. Analisa deskriptif dalam
bentuk min, sisihan piawai, kekerapan dan peratusan digunakan untuk menganalisa profil demografi
responden. Berdasarkan kepada ujian normaliti pada rajah Q-Q Plots didapati data tersusun pada garisan
lurus dan kelihatan data bertabur secara normal.

Jadual 1, di bawah menunjukkan taburan kekerapan dan peratus responden mengikut jantina. Data
peratusan responden polis lelaki adalah lebih ramai iaitu 67.3 % (175 orang) berbanding responden
polis perempuan iaitu sebanyak 32.7% (85 orang). Responden yang berkhidmat diantara 16-30 tahun
adalah yang teramai iaitu sebanyak 43.1% (112 orang) dan bilangan paling sedikit adalah dari kategori
yang berkhidmat lebih 30 tahun iaitu berjumlah 24 orang (9.2%). Sehubungan itu, majoriti responden
berumur di antara 26-30 tahun (53 orang) atau 20.4% dan paling sedikit responden berumur diantara
20-25 tahun iaitu sebanyak 20 orang atau 7.7%. Majoriti responden mempunyai kelulusan SPM iaitu
sebanyak 193 orang (74.2%), seramai 35 orang (13.5%) respondan mempunyai kelulusan STPM dan
hanya 1.2 % (3 orang) responden mempunyai kelulusan di peringkat ljazah.

Jadual : Kekerapan dan Peratus Latar Belakang Responden.

Pembolehubah n %
Jantina

Lelaki 175 67.3
Perempuan 85 32.7
Tempoh Perkhidmatan (Tahun)

<5 39 15
6-15 85 32.7
16-30 112 43.1
>30 24 9.2
Umur (Tahun)

20-25 20 7.7
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26-30 53 20.4
31-35 46 17.7
36-40 52 20.0
41-45 44 16.9
46-50 21 8.1
>51 24 9.2
Kelulusan Akademik

Penilaian Menengah Rendah (PMR) 13 5.0
Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) 193 74.2
Sijil Tinggi Pelajaran Malaysia (STPM) 35 135
Diploma 16 6.5
ljazah 3 1.2

DAPATAN KAJIAN

Tahap keberkesanan sistem penilaian prestasi dinilai berdasarkan kepada kandungan yang terdapat
dalam soal selidik yang mempunyai 5 kategori faktor keberkesanan sistem penilaian iaitu ganjaran,
budaya organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan sebagai pembolehubah tidak bersandar.
Manakala, keberkesanan sistem penilaian prestasi sebagai pembolehubah bersandar. Sehubungan itu,
analisis interpretasi tahap persepsi anggota polis terhadap keberkesanan sistem penilaian prestasi
dianalisa dengan mengambil kira nilai tertinggi 5.00 titik yang dibahagikan kepada tiga tahap iaitu
rendah (min=1.00 - 2.33), sederhana (min =2.34 - 3.67) dan tinggi (min = 3.68 - 5.00) (Darussalam &
Hussin, 2016).

Pelbagai jenis kaedah statistik inferensi digunakan bagi memperoses data yang ingin dianalisa.
Antaranya ialah ujian t (t-test) digunakan bagi menganalisis ciri-ciri demografi yang melibatkan dua
kumpulan iaitu jantina. Manakala Analisis Varian Sehala (ANOVA) bagi ciri-ciri demografi yang
melibatkan lebih daripada dua kumpulan seperti tempoh perkhidmatan. Selain itu, Pekali Korelasi
Pearson juga digunakan untuk menguji perhubungan di antara faktor-faktor yang mempengaruhi
keberkesanan sistem penilaian iaitu ganjaran, budaya organisasi, pengendalian, kemahiran
berkomunikasi dan latihan.

Tahap Penerimaan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi

Sehubungan itu, jadual 2 menunjukan dapatan kajian yang berdasarkan kepada objektif kajian (a) iaitu
mengenal pasti tahap penerimaan anggota polis terhadap aspek keberkesanan sistem penilaian prestasi
yang dijalankan dalam kalangan anggota polis. Tahap penerimaan keberkesanan sistem penilaian
prestasi pula telah menunjukan min keseluruhan berada di tahap yang sederhana dengan bacaan min
3.66 iaitu sebanyak 53.6% responden bersetuju, 12.0% responden sangat setuju, seramai 7.1 % tidak
setuju, seramai 1.9% sangat tidak setuju dan 25.4 % responden bersifat neutral terhadap sistem penilaian
prestasi yang digunakan oleh organisasi berkesan dari segi perlaksanaanya.

Jadual 2: Tahap Penerimaan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi Dalam Kalangan Anggota Polis.

Pernyataan STS TS TP S SS Min (Tahap)
() () (%) (%) (%)

Keberkesanan Sistem Penilaian 19 7.1 254 53.6 12.0 3.66 (Sederhana)

Prestasi

STS =Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setuju, TP =Tidak Pasti, Setuju = S, Sangat Setuju =SS
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Perbezaan Antara Jantina Dan Tempoh Perkhidmatan Dengan Keberkesanan Sistem Penilaian
Prestasi.

Jadual 3, menunjukkan dapatan analisis perbezaan antara min keberkesanan sistem penilaian prestasi
berdasarkan faktor ganjaran, budaya organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan menikut jantina.
Sehubungan itu, jadual 3 merupakan dapatan kajian yang berdasarkan kepada objektif kajian (b).
Sehubungan itu, hipotesis Hol (a) dan Hol(b) telah dibina berdasarkan kepada kajian lepas dan diuji
menggunakan Ujian- t dan Anova seperti dibawah:

Hol(a): Tiada terdapat perbezaan yang signifikan antara jantina dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi.

Hol(b): Tiada terdapat perbezaan yang signifikan antara tempoh perkhidmatan dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Jadual 3: Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi Mengikut Jantina
dan Tempoh Perkhidmatan

Hipotesis Jantina/
Tempoh N Min  Sisihan Ujian Nilai Keputusan
Perkhidmatan Piawai p

Hol(a) Lelaki 175 3.65 0.506 Ujian-t  0.355 Hipothesis

Perempuan 85 3.71  0.526 -0.927 Hol(a)

diterima
Hol (b) <5 Tahun 27  3.70  0.456 Ujian 0.789 Hipothesis

6-15 Tahun 85 364 0520 ANOVA Hol(b)

16-30 Tahun 112 3.69 0.521 F=0.351 diterima

>30 Tahun 24 3.59 0.551
*Signifikan pada aras p < 0.05

Min bagi polis lelaki ialah 3.65 (N= 175, SP =0.506) adalah lebih rendah nilai minnya berbanding
dapatan min polis perempuan iaitu sebanyak 3.71 (N= 85, SP = 0.526). Berdasarkan keputusan ujian-t
=-0.927 dengan nilai p = 0.355. Oleh kerana p > 0.05, maka Hol (a) gagal ditolak. Oleh itu, hipotesis
nul adalah diterima di mana hasil keputusan adalah tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara
keberkesanan sistem penilaian prestasi mengikut jantina responden. Berdasarkan kepada keputusan
diatas, keputusan Hol(a) tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi mengikut jantina responden adalah diterima.

Manakala, keputusan ujian ANOVA iaitu min anggota polis yang berkhidmat kurang 5 tahun ialah 3.70
(sp=0.456); dapatan nilai min yang berkhidmat 6-15 tahun pula sebanyak 3.64 (sp=0.520); anggota
polis yang berkhidmat antara 16-30 tahun memperolehi min 3.69 (sp=0.521) manakala anggota yang
berkhidmat selama 30 tahun ke atas mendapat min 3.59 (sp=0.551). Antara keempat-empat min bagi
tempoh perkhidmatan menunjukkan bahawa anggota polis yang berkhidmat selamat kurang 5 tahun dan
berkhidmat antara 16-30 tahun mempunyai persepsi yang tinggi bersetuju serta berpuashati bahawa
sistem penilaian prestasi yang di amalkan oleh PDRM berkesan dalam penilaian prestasi anggota polis.
Manakala, bagi anggota polis yang mempunyai tempoh perkhidmatan 6-15 tahun dan 30 tahun ke atas
didapati mempunyai julat min di tahap yang sederhana.

Keputusan ujian ANOVA ialah F = 0.351 dengan nilai p = 0.789. Oleh kerana p > 0.05, maka hipotesis
Hol (b) juga gagal ditolak. Oleh itu, hipotesis nul adalah diterima kerana keputusan menunjukkan tidak
terdapat perbezaan yang signifikan antara tempoh perkhidmatan dengan keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Berdasarkan kepada kajian ini tempoh perkhidmatan tidak mempengaruhi persepsi anggota
polis terhadap sistem penilaian prestasi yang digunakan. Prestasi anggota polis bukan berdasarkan
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kepada lama mana tempoh mereka bekerja tetapi penilaian prestasi adalah berdasarkan beban kerja,
cara bekerja dan prestasi kerja mereka pada masa sekarang.

Hubungan Antara Ganjaran Dengan Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi

Jadual 4, menunjukkan keputusan hubungan pekali korelasi bagi ganjaran dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, hipotesis Ha2 telah dibina berdasarkan kepada
kajian lepas dan diuji menggunakan Ujian Analisis Korelasi Pearson. Keputusan hipotesis Ha2 ini

adalah berdasarkan kepada objektif kajian (c) adalah seperti dibawah:

Ha2: Terdapat hubungan yang signifikan antara ganjaran dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi.

Jadual 4: Korelasi Pearson Antara Ganjaran Dan Keberkesanan Sistem Penilaian

Keberkesanan
Sistem Penilaian
Ganjaran Prestasi

Ganjaran Pearson Correlation 1 299"

Sig. (2-tailed) .000

N 260 260
Keberkesanan Sistem Penilaian Pearson Correlation .299™ 1
Prestasi Sig. (2-tailed) .000

N 260 260

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Jadual 4, menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan dan korelasi positif antara ganjaran dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Ini telah dibuktikan dengan keputusan Ujian Analisis Korelasi
Pearson iaitu r =0.299 dan nilai p = 0.000 iaitu aras signifikan kurang daripada 0.01, telah menunjukkan
hubungan positif yang rendah telah wujud diantara ganjaran dengan keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Oleh itu, hipotesis Ha2 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan di antara ganjaran
dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Hubungan Antara Budaya Organisasi Dengan Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.
Jadual 5, menunjukkan keputusan hubungan pekali korelasi bagi budaya organisasi dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, hipotesis Ha3 telah dibina berdasarkan kepada
kajian lepas dan diuji menggunakan Ujian Analisis Korelasi Pearson. Keputusan hipotesis Ha3 ini
adalah berdasarkan kepada objektif kajian (d) adalah seperti dibawah:

Ha3: Terdapat hubungan yang signifikan antara budaya organisasi dengan keberkesanan sistem
penilaian prestasi.
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Jadual 5: Korelasi Pearson Antara Budaya Organisasi Dan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Keberkesanan
Budaya Sistem Penilaian
Organisasi Prestasi

Budaya Organisasi Pearson Correlation 1 .378™

Sig. (2-tailed) .000

N 260 260
Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi Pearson Correlation 378" 1

Sig. (2-tailed) .000

N 260 260

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Jadual 5, menjelaskan bahawa keputusan hipotesis telah diuji dan dapati terdapat hubungan yang
signifikan dan korelasi yang positif antara budaya organisasi dengan keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Ini telah dibuktikan dengan keputusan ujian Korelasi Pearson iaitu r =0.378 dan nilai p = 0.000
iaitu aras signifikan kurang daripada 0.01, telah menunjukan hubungan positif yang rendah diantara
budaya organisasi dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi. Oleh itu, hipotesis Ha3 diterima
kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara budaya organisasi dengan keberkesanan sistem
penilaian prestasi. Ini bermakna penerimaan ke atas faktor budaya organisasi turut mempunyai peranan
yang utama dalam menentukan sistem penilain prestasi yang digunakan itu berkesan.

Hubungan Antara Pengendalian Dengan Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Jadual 6, menunjukkan keputusan hubungan pekali korelasi bagi pengendali dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, hipotesis Ha4 telah dibina berdasarkan kepada
kajian lepas dan diuji menggunakan Ujian Analisis Korelasi Pearson. Keputusan hipotesis Ha4 ini
adalah berdasarkan kepada objektif kajian (e) adalah seperti dibawah:

Ha4: Terdapat hubungan yang signifikan antara pengendalian dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi.

Jadual 6: Korelasi Pearson antara Pengendalian dan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Keberkesanan
Sistem Penilaian
Prestasi Pengendalian

Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi Pearson Correlation 1 .166™"

Sig. (2-tailed) .007

N 260 260
Pengendalian Pearson Correlation .166™ 1

Sig. (2-tailed) .007

N 260 260

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Jadual 6, menunjukkan hasil keputusan hipotesis yang telah dijalankan dan dapati terdapat hubungan
yang signifikan dan korelasi yang positif antara pengendalian dengan keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Keputusan ujian Korelasi Pearson iaitu r =0.166 dan nilai p = 0.007 iaitu aras signifikan kurang
daripada 0.01, telah menunjukkan hubungan positif yang lemah diantara pengendalian dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Oleh itu, hipotesis Ha4 diterima kerana terdapat hubungan yang
signifikan diantara pengendalian dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi. Ini menunjukkan
pengendalian turut menyumbangkan peranan yang penting bagi menentukan keberkesanan sistem
penilaian prestasi dalam organisasi.
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Hubungan Antara Komunikasi Dengan Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Jadual 7, menunjukkan keputusan hubungan pekali korelasi bagi komunikasi dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, hipotesis Ha5 telah dibina berdasarkan kepada
kajian lepas dan diuji menggunakan Ujian Analisis Korelasi Pearson. Keputusan hipotesis Ha5 ini
adalah berdasarkan kepada objektif kajian (f) adalah seperti dibawah:

Hab: Terdapat hubungan yang signifikan antara komunikasi dengan persepsi keberkesanan sistem
penilaian prestasi.

Jadual 7: Korelasi Pearson Antara Komunikasi Dan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Keberkesanan
Sistem Penilaian
Prestasi Komunikasi

Keberkesanan Sistem Pearson Correlation 1 .360™
Penilaian Prestasi Sig. (2-tailed) .000

N 260 260
Komunikasi Pearson Correlation .360™" 1

Sig. (2-tailed) .000

N 260 260

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Jadual 7, menunjukkan keputusan hipotesis yang telah dijalankan dan dapati terdapat hubungan yang
signifikan dan korelasi yang positif antara komunikasi dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi.
Keputusan ujian Korelasi Pearson iaitu r =0.360 dan nilai p = 0.000 iaitu aras signifikan kurang daripada
0.01, telah menunjukan hubungan positif yang rendah diantara komunikasi dengan keberkesanan sistem
penilaian prestasi. Oleh itu, hipotesis Ha5 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara
komunikasi dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Hubungan Antara Latihan Dengan Persepsi Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Jadual 8, menunjukkan keputusan hubungan pekali korelasi antara latihan dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, hipotesis Ha6 telah dibina berdasarkan kepada
kajian lepas dan diuji menggunakan Ujian Analisis Korelasi Pearson. Keputusan hipotesis Ha6 ini
adalah berdasarkan kepada objektif kajian (g) adalah seperti dibawah:

Ha6: Terdapat hubungan yang signifikan antara latihan dengan persepsi keberkesanan sistem penilaian
prestasi.

Jadual 8: Korelasi Pearson Antara Latihan Dan Keberkesanan Sistem Penilaian Prestasi.

Keberkesanan
Sistem Penilaian
Prestasi Latihan

Keberkesanan Sistem Pearson Correlation 1 533"
Penilaian Prestasi Sig. (2-tailed) .000

N 260 260
Latihan Pearson Correlation 533" 1

Sig. (2-tailed) .000

N 260 260

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Jadual 8, menunjukkan keberkesanan sistem penilaian prestasi ini telah dibuktikan dengan keputusan
ujian Korelasi Pearson iaitu r =0.533 dan nilai p = 0.000 iaitu aras signifikan kurang daripada 0.01,
telah menunjukkan hubungan positif yang sederhana kuat diantara latihan dengan keberkesanan sistem
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penilaian prestasi. Oleh itu, hipotesis Ha6 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara
latihan dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Faktor Dominan Yang Penting Dalam Hubungan Faktor-Faktor Terpilih Dengan Keberkesanan
Sistem Penilaian.

Jadual 9, menunjukkan keputusan faktor dominan dalam hubungan antara faktor-faktor terpilih dengan
keberkesanan sistem penilaian. Sehubungan itu, objektif (h) telah diuji menggunakan analisa Ujian
Multiple Regression. Keputusan Ujian Multiple Regression yang diperolehi adalah seperti berikut :

Jadual 9: Analisa Ujian Multiple Regression Dalam Hubungan Faktor-Faktor Terpilih Dengan
Keberkesanan Sistem Penilaian.

Unstandardized  Standardized

Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error B t Sig.
1 (Constant) .940 .267 3.519 .001
Ganjaran 131 .055 131 2.387 .018
Budaya Oraganisasi 143 .060 148  2.402 .017
Pengendalian -.055 .049 -.066 -1.126 261
Komunikasi 134 .065 133 2.068 .040
Latihan .352 .046 422 7.618 .000

Nota: R = 0.597; R2 =0.357; Adjust R =0.344; F = 28.200; p =0.0001

Jadual 9, menunjukkan faktor latihan adalah faktor yang bersignifikan tertinggi menyumbang kepada
keberkesanan sistem penilaian prestasi berbanding empat faktor penentu yang lain iaitu dengan nilai
=0.422.

PERBINCANGAN

Objektif (a): Mengenal pasti tahap persepsi anggota polis terhadap aspek keberkesanan sistem
penilaian prestasi yang dijalankan dalam kalangan anggota polis.

Jadual 2 menunjukan taburan min keseluruhan persepsi anggota polis terhadap Keberkesanan Sistem
Penilaian Prestasi. Dalam jadual tersebut telah menunjukan persepsi anggota polis terhadap
keberkesanan sistem penilaian prestasi yang digunakan oleh organisasi berada di tahap sederhana iaitu
dengan bacaan min sebanyak 3.66. Bacaan tahap bagi setiap item-item keberkesanan sistem penilaian
adalah diantara 2.98 sehingga 3.87. Terdapat dua item mempunyai nilai di tahap yang sederhana iaitu
item 34 dan 35.

Bagi item 34 iaitu “penilaian prestasi kerja yang dibuat mempunyai unsur yang bias yang tinggi”
mempunyai bacaan min 3.27 (sederhana). Dapatan ini menunjukan bahawa seramai 44.6 % responden
bersetuju bahawa pegawai penilai yang menilai anggota dibawah seliaannya mempunyai bias yang
tinggi. Manakala, bagi item 35 iaitu “penilaian prestasi kerja saya tidak mencerminkan prestasi sebenar
di tempat kerja” juga telah memperolehi tahap yang sederhana, dengan bacaan min 2.98. Sebanyak
33.4 % responden bersetuju dengan situasi ini dan menunjukan perkara ini memang berlaku dalam
organisasi PDRM. Ini adalah disebabkan pegawai penilai mereka mempunyai unsur kepentingan
peribadi serta unsur pilih kasih semasa membuat penyeliaan.

Sehubungan itu, kajian ini telah disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Mok (2021) yang mendapati
keadilan mempunyai hubungan yang signifikan terhadap keberkesanan penilaian prestasi. Keadilan
merupakan satu faktor yang penting bagi memastikan keberkesanan sistem penilaian prestasi.
Sehubunagn itu, pegawai penilai perlu mematuhi prosedur yang ditetapkan bebas dalam menilai
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prestasi. Menurut Yusof (2005) sistem penilaian prestasi akan lebih berkesan sekiranya pegawai penilai
prestasi itu mengutamakan kepentingan organisasi berbanding dengan kepentingan peribadi. Kajian ini
juga disokong oleh Ahmad (2016) dan Nyaoga dan rakan-rakan (2010) menegaskan bahawa pegawai
penilai lebih daripada seorang adalah untuk menggelakkan daripada berlakunya bias atau ketidakadilan
semasa proses penilaian prestasi dijalankan. Sehubungan itu, pelbagai pegawai penilai boleh memberi
pandangan yang berbeza terhadap pekerja untuk mengelakkan penilaian prestasi yang tidak adil.

Selian itu, kajian ini juga konsisten dengan kajian yang dilakukan oleh Inoue dan rakan-rakan (2019),
mendapati penilaian prestasi yang tidak dinilai dengan adil berdasarkan kepada prestasi sebenar akan
menyebabkan pekerja tidak berpuashati. Dalam kajian ini, tahap bagi item 34 dan 35 telah membuktikan
bahawa telah berlaku penilaian yang tidak tepat dan mempunyai bias yang tinggi semasa proses
penilaian prestasi telah menyebabkan tahap keberkesanan penilaian prestasi di IPD Kuching berada di
tahap sederhana. Sehubungan itu, Ahmad(2016) menekankan sekiranya perkara ini berterusan akan
menyebabkan perubahan sifat pekerja kearah negatif. Sehubungan itu, pekerja tidak akan mempercayai
sistem penilaian prestasi yang diamalkan dalam organisasi (Ahmad, 2016). Oleh itu, akan menimbulkan
perasaan kecewa dalam diri pekerja kerana mereka sedar prestasi kerja sebenar tidak dinilai dengan
tepat.

Kesimpulanya, keadilan penilaian prestasi adalah penting bagi menentukan keberkesanan sistem
penilaian prestasi. Sehubungan itu, semakin rendah tahap keadilan dalam proses sistem penilaian
prestasi akan menyebabkan keberkesanan sistem penilaian prestasi berada ditahap yang rendah. Oleh
itu, keadilan dan ketepatan dalam penilaian prestasi adalah penting bagi menentukan keberkesanan
sistem penilaian prestasi dalam organisasi.

Objektif (b): Mengenal pasti adakah terdapat perbezaan yang signifikan antara faktor-faktor
demografi terpilih seperti jantina dan tempoh perkhidmatan dalam kalangan anggota polis dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi yang dijalankan.

Kajian terhadap hipotesis pertama iaitu Hol (a dan b) telah menunjukkan tiada perbezaan yang
signifikan ke atas faktor demografi (jantina dan tempoh perkhidmatan) terhadap persepsi keberkesanan
sistem penilaian prestasi. Hasil kajian ini mendapati persepsi diantara anggota polis lelaki dan anggota
polis wanita adalah sama. Begitu juga dengan tempoh perkhidmatan turut tidak mempengaruhi persepsi
mereka terhadap keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, dapatan kajian ini konsisten
dengan dapatan kajian yang dilakukan oleh Denisi & rakan-rakan (2017) yang menjelaskan bahawa
faktor demografi tidak memberi kesan yang besar terhadap keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Walaubagaimanapun, kajian ini tidak konsisten dengan dapatan kajian yang dilakukan oleh
Christodoulou dan rakan-rakan (2020) yang mendapati terdapat perbezaan yang signifikan antara
jantina terhadap persepsi keberkesanan penilaian prestasi. Manakala, dalam kajian ini bagi faktor
tempoh perkhidmatan pula adalah disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Christodoulou dan rakan-
rakan (2020).

Namun begitu, jika dilihat pada tahap min, lelaki mempunyai tahap min yang rendah sedikit berbanding
dengan perempuan. Manakala bagi tempoh perkhidmatan pula didapati anggota polis yang berkhidmat
dibawah 5 tahun adalah tinggi berbanding dengan lain-lain tempoh perkhidmatan.
Walaubagaimanapun, perbezaan adalah tidak ketara. Oleh itu, dapat disimpulkan bahawa persepsi
anggota polis di IPD Kuching mempunyai persepsi yang lebih kurang sama bagi faktor demogarafi
terpilih. Ini adalah disebabkan oleh beban tugas, diskriptif tugas dan pembahagian tugas anggota polis
adalah sama serta tiada perbezaan antara anggota polis wanita dan anggota polis lelaki.

Objektif (c): Mengenal pasti adakah terdapat hubungan di antara faktor ganjaran dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Hipotesis Ha2 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan di antara ganjaran dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu, kajian ini disokong oleh kajian yang dilakukan
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oleh Yazid dan rakan-rakan (2017) dan Cleveland dan rakan-rakan (2019) mendapati pekerja akan
lebih bermotivasi melakukan pekerjaan jika mendapat markah yang tinggi dalam penilaian prestasi
dengan harapan mendapat ganjaran. Dalam kajian yang dilakukan oleh Otoo dan Mishra (2018) dan
Igbal dan rakan-rakan (2019) turut mendapati hasil dapatan yang sama. Sehubungan itu, sistem ganjaran
pengurusan sumber manusia boleh digunakan sebagai alat startegi pembangunan sumber manusia.
Justeru itu, faktor ganjaran merupakan motivasi entrinsik kepada anggota polis untuk meningkatkan
prestasi mereka. Kajian ini juga disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Swee Mei, Kong Teong,
Abdul Sukor Shaari, Yusof (2016) dan Igbal dan rakan-rakan (2019) turut mempunyai dapatan kajian
yang sama. Berdasarkan kepada kajian-kajian lepas telah membuktikan bahawa ganjaran mempunyai
hubungan signifikan terhadap persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi. Sehubungan itu,
perlaksanaan penilaian yang adil akan memberi motivasi yang tinggi kepada pekerja. Pekerja akan
menjadi komited dalam kerjaya mereka sekiranya ganjaran yang adil diberikan kepada mereka
berikutan dengan hasil penilaian prestasi adil. Selain itu, kajian mengenai ganjaran ini juga disokong
oleh Nalla dan Kang (2012) yang menjelaskan bahawa kepuasan kerja anggota polis di tahap yang
memuaskan sekiranya dinaikan pangkat serta gaji.

Oleh itu, dapat dirumuskan bahawa dapatan kajian ini dan dapatan kajian-kajian lepas telah
membuktikan bahawa faktor ganjaran merupakan satu elemen yang sangat penting dalam menentukan
keberkesanan sistem penilaian prestasi (Cleveland & rakan-rakan, 2019; DeNisi & Sonesh, 2010; Igbal
& rakan-rakan, 2019). Sehubungan itu, ganjaran boleh memberi dorongan dan motivasi kepada anggota
polis dalam peningkatan prestasi mereka dan juga peningkatan prestasi organisasi (Islami & rakan-
rakan, 2018). Ganjaran seperti surat penghargaan dan anugerah perkhidmatan cemerlang hendaklah
diberikan secara berterusan kepada anggota polis yang cemerlang dalam menjalankan tugasnya.
Penghargaan seperti ini diberikan kepada anggota polis agar mereka dapat mengekalkan prestasi kerja
yang lebih baik serta lebih positif dimasa hadapan (Islami & rakan-rakan, 2018). Ganjaran yang tidak
sepadan dengan prestasi akan menyebabkan anggota polis itu berasa kecewa dan motivasi anggota polis
tersebut akan terhakis. Selain daripada itu, turut akan berlakunya konflik akibat daripada ketidakadilan
dalam pemberian markah oleh pegawai penilai. Konflik akan terjadi sekiranya anggota polis itu telah
berusaha serta komited dalam kemajuan kerjaya dan menaruh harapan yang tinggi untuk mendapatkan
ganjaran samaada dari segi kenaikan gaji atau kenaikan pangkat.

Obijektif (d): Mengenal pasti adakah terdapat hubungan di antara faktor budaya organisasi dengan
persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Hipotesis Ha3 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara budaya organisasi dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Ini bermakna penerimaan ke atas faktor budaya organisasi turut
memainkan peranan penting agar sistem penilaian prestasi yang digunakan itu berkesan. Dapatan
kajian ini disokong oleh Abd. Rashid (2006) yang menyatakan bahawa budaya tempat kerja yang mesra,
kondusif, fleksibel, selamat, kompetitif dan berdaya maju amat penting dalam pembangunan kerjaya.
Kajian ini juga disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Zheng dan rakan-rakan, (2012) mendapati
bahawa proses penilaian prestasi bukan sahaja dikaitkan dengan tingkahlaku dan peranan pekerja tetapi
budaya persekitaran sosial di tempat kerja itu. Sehubungan itu, organisasi dapat mencapai tujuan dan
matlamat mereka dengan menyediakan latihan dan program pembangunan pekerja kepada semua
pekerja mereka. Selain itu, dapatan ini juga disokong oleh kajian lepas yang dilakukan oleh Rana
(2014) mendapati bahawa organisasi perlu memahami budaya kerja di tempat kerja supaya dapat
merancang teknik yang sesuai digunakan untuk mencapai matlamat serta meningkatkan prestasi
organisasi.

Berdasarkan kepada perbincangan ini, dapat dirumuskan bahawa dapatan kajian ini dan dapatan kajian
lepas telah membuktikan bahawa terdapat hubungan yang signifikan diantara budaya organisasi dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Ini bermakna budaya yang diamalkan oleh pihak PDRM
khasnya di IPD Kuching telah menunjukan bahawa anggota polis sentiasa patuh dan menghormati
arahan daripada pegawai yang lebih kanan dalam pasukan PDRM. Budaya hormat menghormati dan
patuh kepada ketua akan memudahkan lagi proses penilaian prestasi dilakukan dalam organisasi.
Sehubungan itu, budaya kolektivisme yang diamalkan di Malaysia berorentasikan penghormatan
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kepada ketua mampu menyumbangkan dalam peningkatan prestasi kerja yang baik dikalangan anggota
polis (Bhagat & Hofstede, 2002; Hofstede, 2001).

Obijektif (e): Mengenal pasti adakah terdapat hubungan di antara faktor pengendalian dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Hipotesis Ha4 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara pengendalian dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Ini menunjukan bahawa pengendalian memainkan peranan
yang penting dalam memastikan keberkesanan sistem penilaian prestasi. Secara teoritikalnya, dapatan
kajian ini selari dengan pendapat Longenecker dan Fink, (2017) yang mengatakan peranan pegawai
penilai adalah amat penting. Sehubungan itu, pegawai penilai prestasi harus memiliki pengetahuan
tinggi berkaitan dengan penilaian prestasi. Dalam perlaksanaan sistem ini, seorang pegawai penilai
hendaklah mempunyai kemahiran seperti mendengar, mengunpul data, menganalisis data, kemahiran
komunikasi dan lain-lain kemahiran untuk memastikan keberkesanan penilaian prestasi ini (Ahmad,
2011).

Selain itu, dapatan kajian ini juga di sokong oleh kajian yang dilakukan oleh Curzi dan rakan-rakan
(2019) turut mendapati bahawa pegawai penilai perlu mempunyai kemahiran yang penting seperti
kemahiran dalam menggunakan peralatan teknologi maklumat. Sekiranya pegawai penilai tidak
mempunyai kemahiran dalam pengendalian komputer akan menyebabkan keberkesanan sistem
penilaian ini terjejas sekiranya sistem penilaian prestasi itu menggunakan perisian komputer. Pegawai
penilai akan berasa terbeban dengan pengisian makluman dan markah sehingga menjejaskan emosi
pegawai penilai tersebut.

Selaras dengan itu, dapatan kajian ini juga selari dengan kajian yang dilakukan oleh Ahmad dan Ismail
(2007) dan Igbal dan rakan-rakan (2019) mendapati bahawa penilaian prestasi yang dijalankan oleh
pelbagai pegawai penilai adalah lebih berkesan dan adil. Pegawai penilai pertama mestilah mempunyai
hubungan kerja yang langsung dengan pekerja. Kedua, pegawai penilai kedua hendaklah mempunyai
hirarki jawatan yang tinggi dari pekerja dan tempoh penyeliaan hendaklah sekurang-kurangnya 6 bulan
serta tiada hubungan kekeluargaan. Pengendalian penilaian prestasi sebegini akan menjadikan sistem
penilaian prestasi ini lebih berkesan kerana penilaian prestasi akan dijalankan secara telus, jujur dan
tiada bias.

Dalam kajian ini, item 31 iaitu “sistem prestasi melalui aplikasi HRMIS amat mudah digunakan” item
ini berada di tahap tinggi iaitu dengan nilai min 3.87. Ini menunjukan bahawa pegawai penilai dan
pegawai yang dinilai di IPD Kuching mahir menggunakan sistem ini. Sehubungan itu, hasil kajian ini
bercanggah dengan hasil kajian yang dilakukan oleh Rowland dan Hall (2012). Menurut Rowland dan
Hall (2012) sistem penilaian prestasi yang mengunakan teknologi maklumat menyebabkan penyelia
tidak selesa dengan sistem ini. Ini adalah disebabkan oleh penyelia perlu berfikir banyak bagaimana
menggunakannya, keadaan ini akan menyebabkan penyelia memberi maklum balas yang berkualiti
rendah semasa proses penilaian prestasi.

Sehubungan dengan  itu, kesemua anggota polis di IPD Kuching tahu menggunakan applikasi
HRMIS dimana latihan dan tunjukan ajar oleh pegawai atasan dan anggota polis yang telah dihantar
untuk menjalani latihan dalam penggunaan sistem aplikasi ini. Oleh itu, pindahan latihan penggunaan
applikasi HRMIS telah berjaya dilakukan. Semua pegawai penilai dan pegawai yang dinilai di IPD
Kuching telah berjaya menggunakan sepenuhnya aplikasi ini.

Secara kesimpulanya, dapatan kajian ini telah membuktikan bahawa terdapat hubungan yang signifikan
positif antara pengendalian dan keberkesanan sistem penilaian prestasi ini adalah sejajar dengan
pandangan teoritikal dan juga kajian impirikal. Ini menunjukkan bahawa pengendalian di organisasi
PDRM telah menggunakan pendekatan pelbagai penilai dan bukan bergantung kepada seorang penilai
sahaja dan penilaian akan lebih tepat lagi jika dilakukan oleh pelbagai penilai. Selain itu, pengendalian
menggunakan aplikasi teknologi maklumat dalam sistem penilaian prestasi akan memberikan
keberkesanan penilaian prestasi ditahap yang tinggi.
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Obijektif (f): Mengenal pasti adakah terdapat hubungan di antara faktor komunikasi dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Hipotesis Ha5 diterima kerana terdapat hubungan yang signifikan diantara komunikasi dengan
keberkesanan sistem penilaian prestasi. Dapatan kajian ini, disokong secara teoritikal oleh Ahmad
(2011) dan Longenecker dan Fink (2017) yang menjelaskan komunikasi diantara pekerja dan penyelia
melalui pemantauan berterusan akan memberikan maklumat prestasi yang lebih tepat. Sehubungan itu,
komunikasi merupakan salah satu cara yang berkesan dalam usaha mencapai objektif organisasi. Hasil
kajian yang dilakukan oleh Mcneely (1987) dan Varma dan rakan-rakan (2020) juga mendapati pekerja
mempunyai ketua yang memimpin berorientasikan perhubungan pekerja akan mempunyai kepuasan
kerja yang tinggi.

Dari segi impirikal, kajian diatas disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Tuytens dan Devos (2012)
telah membuktikan bahawa, latihan penting diberikan kepada pegawai yang dinilai dan pegawai penilai
supaya komunikasi dua hala yang jelas dapat meningkatkan keberkesanan penilaian prestasi.
Sehubungan itu, kajian lepas yang dilakukan oleh Igbal dan rakan-rakan (2019) juga telah membuktikan
bahawa komunikasi dan maklumbalas adalah penting bagi memastikan keberkesanan penilaian prestasi.
Selain itu, kajian yang dilakukan oleh Shet dan rakan-rakan (2019) dan Loga dan Chand (2019) juga
menyokong kajian ini dan membuktikan bahawa maklum balas penilaian prestasi dapat mempengaruhi
prestasi pekerja. Maklumbalas yang adil ke atas prestasi pekerja akan memberikan satu tindakbalas
yang postif ke atas prestasi pekerja (Cleveland & rakan-rakan, 2019). Sehubungan itu, kajian ini juga
konsisten dengan kajian yang dilakukan oleh Appelbaum, Roy dan Gilliland (2011) dan Varma dan
rakan-rakan (2020) yang mendapati bahawa kepercayaan dalam hubungan yang terbuka antara penyelia
dan pekerja adalah asas untuk mencapai penilaian prestasi yang berkesan.

Tambahan, kajian ini juga telah menjelaskan bahawa hubungan yang mesra dan maklum balas di antara
pegawai penilai dengan anggota dibawah seliaanya boleh mewujudkan hubungan yang harmoni
diantara mereka (Belsito & Reutzel, 2019; DeNisi & Sonesh, 2010). Kegagalan pegawai penilai
mewujukan hubungan komunikasi yang harmoni boleh menjejaskan hubungan dan menjadikan anggota
polis dibawah seliaanya tidak puas hati dengan kaedah penilaian prestasi yang diberikan kepada mereka
(Kundi & rakan-rakan, 2021; Varma & rakan-rakan, 2020). Komunikasi yang terbuka diantara pegawai
penilai dengan anggota dibawah selianya akan menjadikan anggota dibawa seliaanya lebih
berkeyakinan, bersemangat dan bermotivasi dalam memberikan sumbangan kepada organisasi (Belsito
& Reutzel, 2019; Cleveland dan rakan-rakan, 2019; Igbal dan rakan-rakan, 2019; Longenecker & Fink,
2017).

Kesimpulanya, elemen komunikasi dalam memastikan keberkesanan sistem penilaian prestasi adalah
sangat penting (Longenecker & Fink, 2017). Dapatan kajian ini, menunjukkan bahawa terdapat
hubungan signifikan dan korelasi positif diantara komunikasi dengan keberkesanan sistem penilaian
prestasi. Justeru itu, komunikasi yang baik dan berterusan diantara pegawai atasan dengan anggota
bawahan yang mesra akan mewujukan satu hubungan professional (Kundi & rakan-rakan, 2021).
Justeru itu, perlu ada perbincangan antara pegawai penilai pertama dengan anggota untuk menetapkan
sasaran kerja dengan lebih jelas (Islami & rakan-rakan, 2018; Kundi & rakan-rakan, 2021).

Objektif (g): Mengenal pasti adakah terdapat hubungan di antara faktor latihan dengan persepsi
keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Hipotesis Ha6 diterima kerana keputusan kajian ini menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang
signifikan diantara latihan dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi. Kajian ini disokong oleh
Mondy (2016) yang menjelaskan bahawa latihan perlu diberikan kepada pegawai penilai supaya
pegawai penilai dapat membuat penilaian secara relevan dan tepat ke atas prestasi pekerja berdasarkan
kepada prestasi sebenar pekerja. Selain itu, latihan hendaklah dilakukan secara berkala, agar penilaian
yang dilakukan ke atas pekerja sentiasa konsisten, tepat dan adil (Longenecker & Fink, 2017).
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Dari segi impirikal, latihan adalah sangat penting dalam menentukan keberkesanan sistem penilaian
prestasi dan dapatan kajian ini disokong oleh Coutts dan Schneider (2004) yang mendedahkan bahawa
organisasi polis di Kanada tidak menganggap sistem penilaian prestasi ini sebagai satu komponen yang
penting dalam amalan sumber manusia mereka. Sehubungan itu, organisasi ini juga tidak melabur
dalam latihan bagi tujuan pemantapan sistem penilaian prestasi. Oleh itu, telah menyebabkan
perlaksanaan sistem ini kurang berkesan di dalam organisasi mereka sehingga menjejaskan peranan
perkhidmatan kepada masyarakat.

Sehubung dengan itu, Coutts dan Schneider (2004) dalam kajiannya turut membuktikan bahawa latihan
penilaian prestasi kurang ditawarkan kepada penyelia polis sehingga menyebabkan kerumitan dalam
menjalankan penilaian prestasi dengan tepat dan relevan. Selain itu, kajian ini turut disokong oleh kajian
yang dilakukan oleh Otoo dan Mishra (2018) dan Loga dan Chand (2019) turut membuktikan bahawa
latihan yang mencukupi akan meningkatkan kemahiran dan prestasi.

Berdasarkan kepada perbincangan ini, dapat dirumuskan bahawa organisasi yang berjaya dalam
mencapai matlamat adalah disebabkan oleh pengurusan sistem penilaian prestasi yang berkesan dalam
organisasi (Cleveland & rakan-rakan, 2019). Sehubungan itu, bagi memastikan kejayaan ini salah satu
komponen yang paling penting menentukan keberkesanan sistem penilaian prestasi adalah melalui
latihan berterusan diberikan kepada pegawai penilai dan pegawai yang dinilai (Behery, 2021;
Longenecker & Fink, 2017). Oleh itu, dalam kajian ini tahap persepsi terhadap latihan adalah tinggi
sehingga menyebabkan pegawai penilai di IPD Kuching mempunyai memahaman yang jelas terhadap
kreteria yang perlu dinilai.

Obijektif (h): Mengenal pasti faktor dominan yang penting dalam hubungan faktor-faktor terpilih
dengan persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi dalam kalangan anggota polis di IPD Kuching.

Berdasarkan kepada jadual 9, faktor latihan adalah faktor yang paling dominan dan bersignifikan
tertinggi menyumbang kepada keberkesanan sistem penilaian prestasi berbanding empat faktor penentu
yang lain iaitu dengan bacaan nilai = 0.422. Dapatan kajian ini disokong dengan kajian yang dilakukan
oleh Seiberling dan Kauffeld (2017) menjelaskan bahawa latihan amat penting dalam meningkatkan
kemahiran dan pengetahuan. Selain itu, latihan amat diperlukan untuk melatih pegawai penilai supaya
dapat menilai pegawai yang dinilai mengikut kreteria yang disarankan oleh organisasi.

Selain itu, kajian daripada Kumar (2005) juga menegaskan bahawa latihan adalah penting untuk
kejayaan sistem penilaian prestasi. Pegawai penilai harus dibimbing untuk meningkatkan kemahiran
dan kecekapan supaya sistem penilaian prestasi berjaya dan menghasilkan sistem penilaian yang
berkesan. Kajian ini disokong oleh kajian yang dilakukan oleh Yazid dan rakan-rakan (2017) dan Otoo
dan Mishra (2018) turut mendapati pegawai penilai perlu diberi latihan secukupnya agar penilaian
prestasi yang dinilai lebih tepat serta tiada berlakunya kesilapan. Kriteria piawaian ke atas penilaian
prestasi perlu dijelaskan kepada pegawai penilai agar lebih jelas, berobjektif, senang diukur dan semua
keputusan penilaian prestasi hendaklah dimaklunkan kepada pekerja.

Kajian ini juga di sokong oleh Longenecker dan Fink (2017) yang menjelaskan adalah mustahak kedua-
dua pekerja dan penyelia dilatih begaimana proses sistem penilaian prestasi dijalankan supaya pegawai
yang dinilai dan pegawai penilai tahu bagaimana proses penilaian prestasi dijalankan. Kadangkala,
pekerja juga tidak faham peranan mereka dalam proses penilaian prestasi. Oleh itu. pekerja
memerlukan latihan dalam pembangunan penerangan pekerjaan yang realistik, menetapkan sasaran,
memantau prestasi peribadi, menulis penilaian diri dan perancangan dan perkembangan kerjaya.

Kesimpulanya, pihak pengurusan PDRM hendaklah menekankan faktor latihan ini dalam memastikan
sistem penilaian prestasi di dalam organisasi dilaksanakan dengan berkesan. Keperluan latihan kepada
pegawai penilai adalah diperlukan untuk memperolehi kemahiran dan kecekapan dalam menjalankan
tugas sebagai pegawai penilai. Ini kerana, dengan mengadakan sesi latihan yang berterusan akan
membantu pegawai penilai dalam melengkapkan diri dengan ilmu pegetahuan, kemabhiran,
pembentukan sikap, pengalaman serta kompetensi yang mencukupi supaya mereka dapat melaksanakan
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tugas mereka dengan berkesan serta bersistematik. Sekiranya pegawai penilai tidak mempunyai
pengetahuan yang mencukupi dalam menjalankan tugasnya sebagai pegawai penilai akan menyebabkan
berlakunya ralat penilaian. Ralat penilaian adalah seperti bias, kesan halo, kemahiran yang terhad, tidak
mempunyai pengalaman dalam melakukan tugas menilai prestasi dan lain-lain (Denisi & rakan-rakan,
2017).

CADANGAN KAJIAN MASA HADAPAN

Kajian ini melibatkan anggota polis berpangkat Konstabel sehingga Sub- Inspektor yang bertugas di
IPD Kuching, Sarawak. Oleh itu, diharap kajian pada masa hadapan boleh diperluaskan kepada Pegawai
Polis berpangkat Inspektor ke atas. Selain itu, kajian seperti ini boleh juga dilaksanakan di lain-lain
negeri untuk melihat gambaran yang lebih jelas mengenai persepsi keberkesanan sistem penilaian
prestasi dari lain-lain sudut. Tujuannya adalah untuk melihat perbezaan keberkesanan sistem penilaian
prestasi di kawasan tersebut. Selain itu, perbandingan keberkesanan sistem penilaian prestasi antara dua
atau tiga Jabatan yang berlainan juga perlu dijalankan bagi melihat perbezaan dari segi tugas. Kajian
pada masa hadapan juga dapat meneliti impak dari pelaksanaan sistem penilaian prestasi kepada
anggota PDRM dari pelbagai peringkat dan menggunakan pelbagai jenis teknik pungutan data. Kajian
berbentuk keratan rentas yang digunakan sekarang boleh dipelbagaikan dengan menggunakan kaedah
pungutan data merentas faktor masa (longitudinal study). Ini bermaksud data boleh dipungut
berdasarkan fasa-fasa atau peringkat tertentu dan akan memberi keputusan kajian yang lebih tepat dan
komprehensif.

KESIMPULAN

Berdasarkan kepada keputusan yang diperolehi ke atas kelapan-lapan objektif diatas didapati tahap
persepsi keberkesanan sistem penilaian prestasi adalah berada di tahap yang sederhana. Ini menunjukan
bahawa penerimaan tahap keberkesanan sistem penilaian prestasi berada di tahap yang sederhana secara
keseluruhan. Manakala, bagi faktor-faktor keberkesanan sistem penilaian prestasi yang mempunyai
tahap yang tinggi adalah seperti ganjaran, budaya organisasi, komunikasi dan latihan. Manakala, faktor
pengendalian berada di tahap yang sederhana. Bagi objektif kedua pula didapati tiada perbezaan yang
signifikan ke atas faktor demografi (jantina dan tempoh perkhidmatan). Oleh itu, Hol(a) dan Hol(b)
diterima. Bagi objektif ketiga sehingga ketujuh didapati terdapat hubungan yang positif ke atas kelima-
lima faktor penentu iaitu ganjaran, budaya organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan. Oleh itu,
Ha2 sehingga Ha6 adalah diterima. Manakala, objektif terakhir iaitu menentukan faktor yang paling
dominan dalam kalangan lima faktor penentu dan keputusan ujian multiregresen didapati faktor latihan
adalah paling dominan dalam menentukan keberkesanan sistem penilaian prestasi.

Kajian ini penting kerana untuk memastikan sistem penilaian prestasi yang digunakan di dalam
organisasi berkesan dan berjaya diaplikasikan kepada pekerja dalam pencapaian matlamat organisasi
dan juga untuk meningkatkan prestasi pekerja dan juga melihat faktor-faktor yang mendorong
keberkesanan sistem penilaian prestasi yang dijalankan dalam organisasi. Daripada dapatan ini juga,
boleh memberi pengetahuan kepada organisasi dengan mengambil penekanan dan perhatian ke atas
faktor-faktor yang menyumbang kepada keberkesanan sistem penilaian prestasi. Oleh itu, kajian ini
boleh menjadi rujukan kepada PDRM agar lebih memahami perhubungan diantara ganjaran, budaya
organisasi, pengendalian, komunikasi dan latihan dengan keberkesanan sistem penilaian prestasi agar
pihak PDRM boleh merangka dasar dan polisi yang berkaitan yang lebih tertumpu pada faktor-faktor
yang menyumbang kepada keberkesanan sistem penilain prestasi.

Sehubungan itu, hasil kajian ini juga pastinya boleh membantu pihak PDRM supaya menerap dan
mewujudkan budaya kerja yang yang positif supaya mendorong anggota polis bekerja dengan lebih
komited lagi. Budaya kerja seperti budaya kerja berintegriti adalah amat penting dalam semua
organisasi kerana pekerja akan melaksakan tugas mereka mengikut peraturan dan beretika. Hala tuju
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dan bimbingan organisasi kepada pekerja akan menjadikan sesama pekerja berkerjasama dalam usaha
membina suasana yang harmoni, berintegriti, bermoral diantara mereka dan meningkatkan kesedaran
serta komitmen dalam usaha pencapaian matlamat organisasi. Kajian ini juga boleh memberi panduan
kepada organisasi untuk mendapatkan cara yang paling effektif dan berkesan untuk meningkatkan
prestasi anggota bawahan dan juga menambahbaik amalan kepimpinan di organisasi serta budaya kerja
pasukan PDRM.

Kesimpulanya, hasil dari kajian ini juga telah menjelaskan beberapa faktor yang penting yang perlu
diambil perhatian dalam menentukan keberkesanan sistem penilaian prestasi yang diamalkan dalam
organisasi. Selain itu, dapatan kajian ini akan memberi kesedaran kepada pihak PDRM untuk
memperbaiki dan penambahbaik sistem penilaian prestasi yang diamalkan kini kepada sistem yang
lebih baik dan bersistematik berdasarkan kepada hasil kajian ini dengan merangka garis panduan
tertentu seperti sasaran kerja tahunan mengikut jadual yang ditetapkan berdasarkan kepada indikator
kerja. Organisasi PDRM boleh merancang dan merangka dasar, strategi dan program agar pelaksanaan
dasar ini boleh memberi kesan yang positif kepada organisasi dalam meningkatkan kecemerlangan
perkhidmatan kepada masyarakat.
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