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Selepas dilaksanakan di dalam organisasi, sesuatu sistem penilaian
prestasi patut dinilai bagi memastikan sejauh mana ia mencapal matlamatnya
dengan berkesan. Objektif umum kajian ialah untuk menentukan Sistem Baru
Penilaian Prestasi Perkhidmatan Awam (SBPPPA) berkesan menilai prestasi
kerja pembantu tadbir di Kementerian Pertanian Malaysia. Secara khususnya
kajian ini bertujuan untuk menentukan kesahan kandungan dan kepraktisan
alatan pengukuran prestasi kerja serta mengenal pasti kesilapan pengadaran
dan faktor-faktor yang dianggap mempengaruhi masalah ketidaktepatan

pengadaran prestasi kerja pembantu tadbir.

Kajian ini berbentuk penyelidikan deskriptif. Sampel kajian terdiri

daripada 57 orang pegawai yang dinilai dan pegawai penilai dalam

xiii



perkhidmatan pembantu tadbir (perkeranian dan operasi) di ibu pejabat
Kementerian Pertanian Malaysia. Alatan kajian yang digunakan ialah soal
selidik yang ditadbir sendiri oleh responden. Kajian awal telah dijalankan

untuk menguji kebolehpercayaan dan kepraktisan alatan berkenaan.

Data kajian dianalisis dengan menggunakan program SPSS. Alatan
pengukuran prestasi kerja didapati mewakili secara sederhana aspek penting
prestasi kerja pembantu tadbir. Panel kesahan kandungan mendapati purata
58% wujud persamaan di antara butir-butir dalam borang penilaian prestasi
dengan domain prestasi kerja pembantu tadbir. Lima jenis kesilapan telah
dikenal pasti mempengaruhi ketidaktepatan pengadaran prestasi iaitu kesan
halo, kesan kebelakangan, serupa-seperti-saya, kesan perbandingan dan
kecenderungan memusat. Beberapa butir faktor individu, alatan dan konteks
juga dikenal pasti mempengaruhi ketidaktepatan pengadaran prestasi. Walau
bagaimanapun alatan pengukuran didapati praktikal. Tiada perbezaan
tanggapan di antara pegawai yang dinilai dan pegawai penilai tentang faktor-
faktor yang mempengaruhi ketidaktepatan pengadaran dan kepraktisan

alatan.

Kajian ini  pada umumnya menyokong teori-teori dan penemuan
penyelidikan yang berkaitan dengan penilaian prestasi. Kajian ini memperolehi
penemuan yang lebih komprehesif dalam menangani isu-isu dalam penilaian
prestasi. Penemuan-penemuan kajian amat berfaedah untuk membantu

mempertingkatkan keberkesanan penilaian prestasi SBPPPA.
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Abstract of the project paper submitted to the Senate of University Pertanian
Malaysia in partial fulfillment of the requirements for the degree of
Master of Science (Human Resource Development)

THE EFFECTIVENESS OF PERFORMANCE APPRAISAL
AMONG ADMINISTRATIVE ASSISTANT
IN MINISTRY OF AGRICULTURE MALAYSIA

by
SOHIME BIN AHMAD
January 1995
Supervisor Assoc. Prof. Dr. Abu Daud bin Silong

Faculty : Centre for Extension and Continuing Education

After an appraisal system is implemented in an organization, it should
be evaluated to ensure that it meets its purpose effectively. The general
objective of this study was to determine the effectiveness of the New
Performance Appraisal System of the Public Service in evaluating the job
performance of administrative assistants in the Ministry of Agriculture
Malaysia. Specifically, it @ims to determine the content validity and the
practicality of performance measurement instrument. At the same time the
study also sought to identify rating errors and factors that affect performance

rating inaccuracy.

This study was descriptive in nature. The sample which was taken
from the Ministry of Agriculture Malaysia headquarters, consisted of 57

raters and ratees who served in the administrative assistant scheme of



service (clerical and operational). The instrument used was the self
administered questionnaire. A preliminary study was conducted to determine

the reliability and practicality of the instrument.

The SPSS program was used in analyzing the data. The performance
measurement instrument was found to be moderately representing the
important aspects of administrative assistant job performance. The content
evaluation panel perceived that on the average 58% communality exists
between the performance appraisal instrument items and the job
performance domain of administrative assistant. There were five rating
errors identified in this study namely halo effect, recency effect, same-as-
me, contrast effect and central tendency. The study also identified some
individual, rating instrument and contextual factors that affected performance
rating inaccuracy. Performance measurement instrument was also found to
be practical. There were no significance difference in the perception of
rating errors, factors that affected rating inaccuracies and practicality of

instrument between raters and ratees.

This study as a whole supported the theories and research findings
related to the performance appraisal. This study obtained comprehensive
findings in understanding issues related to performance appraisal. The
findings of this study will significantly contribute to the improvement of the
effectiveness of the New Performance Appraisal System of the Public

Service.
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PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Pengenalan

Pelaksanaan sistem pengukuran yang berkesan bertambah penting
dalam sistem pengurusan hari ini. Melalui proses pengukuran pihak
pengurusan akan mendapat data dan maklumat yang kritikal dan relevan bagi
memudahkan membuat keputusan yang tepat, cepat dan objektif (Abdullah,

1994).

Dalam usaha untuk meningkatkan keberkesanan sistem pengukuran
prestasi kerja anggota-anggota perkhidmatan awam, satu perubahan yang
menyeluruh telah dibuat ke atas kandungan dan proses pengukurannya iaitu
dengan memperkenalkan satu sistem baru penilaian prestasi di bawah
Sistem Saraan Baru (SSB). Sistem penilaian baru ini dikenali sebagai Sistem
Baru Penilaian Prestasi Perkhidmatan Awam (SBPPPA) dan  telah
dilaksanakan pada 1 Januari 1993. la digubal berasaskan prinsip-prinsip SSB
antaranya kadar upahan dan pemberian insentif berdasarkan prestasi,
penilaian dilaksanakan secara objektif dan adil serta prestasi diasaskan

kepada penghasilan kerja (Malaysia, Jabatan Perkhidmatan Awam, 1992).



Usaha-usaha penggubalan SBPPPA bermula sejak pertengahan tahun
1991 semasa SSB sedang di peringkat akhir persiapan (Salleh, 1993a).
Semasa penggubalannya, beberapa kajian dan tinjauan telah dibuat terhadap
beberapa sistem penilaian prestasi yang diamalkan oleh beberapa negara
asing seperti United Kingdom, Kanada dan Singapura, syarikat-syarikat
swasta tempatan seperti Shell, BP dan Nestle serta badan-badan berkanun
seperti Petronas dan Bank Negara. Organisasi-organisasi ini adalah oganisasi
yang telah melaksanakan sistem pembayaran upah dan insentif berasaskan
prestasi. Penggubalan sistem ini juga turut mengambil kira sumbangan
bersama semua peringkat agensi perkhidmatan awam seperti kementerian,
jabatan kerajaan, ketua-ketua eksekutif badan-badan berkanun dan kesatuan

sekerja.

Penggubalan SBPPPA mengambil kira dua alasan utama iaitu
keperluan untuk menyesuaikan dengan perubahan dan keperluan SSB serta
keperluan untuk memperbaiki lagi sistem penilaian prestasi yang sedia ada
supaya penilaian yang dibuat lebih objektif dan menyeluruh (Malaysia,
Jabatan Perkhidmatan Awam, 1992). Sistem penilaian prestasi yang sedia
ada (sebelum 1993) perlu diperbaiki kerana terdapat kelemahan-kelemahan

(Ahmad Sarji, 1993a, 1993b) seperti berikut:

1. Kriteria-kriteria pengukurannya tidak berkaitan dengan keperluan dan

paradigma pengurusan semasa perkhidmatan awam,;

2. Tidak memberikan wajaran yang sesuai dan tidak meliputi secukupnya

kriteria kritikal yang tertentu seperti penilaian prestasi dan hasil kerja,



kualiti, produktiviti, inovasi, kemahiran pengurusan, kebolehan

memimpin dan kecekapan profesional;

. Tidak memberi tumpuan yang cukup kepada maksud sikap yang

sesuai, nilai dan pendekatan terhadap kerja;

. Format tidak merangkumi sepenuhnya nilai-nilai pengawalan tingkah

laku penjawat awam;

. Penilaian dibuat pada penghujung tahun yang mendorong pegawai
penilai terlepas pandarig kekuatan dan kelemahan pekerja di sepanjang

tahun;

. Penilaian kebanyakan mencerminkan prestasi semasa iaitu sebelum
masa penilaian, menyebabkan sumbangan penting dan tingkah laku
pada awal tahun tidak dihiraukan. Akibatnya penilaian yang dibuat tidak

tepat dan tidak mencerminkan prestasi sebenar pekerja;

. Integriti sistem dipersoalkan apabila terdapat ketua-ketua jabatan dan
penyelia yang cuai melaksanakan tugas penilaian. Adakalanya penilaian

dibuat selepas selang dua atau tiga tahun;

. Pegawai penilai, ketua jabatan bukan terdiri daripada mereka yang

diberi kuasa membuat penilaian; dan



9. Pegawai penilai dan ketua jabatan menganggap penulisan laporan
penilaian sebagai tugas rutin dan tidak sebagai satu fungsi pengurusan

yang penting.

Berdasarkan kelemahan tersebut sistem pengukuran yang sedia ada
telah diperbaiki dengan mengubahsuai beberapa aspek penting di samping
memperkenalkan beberapa elemen baru (Malaysia, Jabatan Perkhidmatan
Awam, 1992). Aspek penting yang diubahsuai meliputi klasifikasi dan
tambahan kriteria penilaian dan wajaran yang lebih terperinci. Aspek-aspek
tersebut (dimensi prestasi) dikelaskan kepada enam iaitu penghasilan kerja,
pengetahuan dan kemahiran, kualiti peribadi, jalinan hubungan dan
kerjasama, potensi dan kegiatan serta sumbangan di luar tugas rasmi. Setiap
aspek mempunyai beberapa kriteria pengukuran yang berbeza-beza mengikut

kumpulan pegawai.

Antara elemen-elemen baru yang diperkenalkan ialah kaedah penilaian
prestasi yang berasaskan penetapan matlamat (goal setting) yang
mengandungi ciri-ciri Pengurusan mengikut Objektif (Management by
Objective). Kaedah ini dilaksanakan melalui penetapan Sasaran Kerja Tahunan
(SKT), kajian semula di pertengahan tahun dan proses penilaian yang terbuka
(Malaysia, Jabatan Perkhidmatan Awam, 1992). Proses penilaian ‘terbuka’ di
mana SKT dibincangkan bersama di antara pegawai yang dinilai dengan
pegawai penilai bertujuan untuk mewujudkan sistem penilaian yang objektif
dan saksama (Ahmad Sarji, 1994a). Bagi setiap tugas utama yang penting dan
kritikal, piawaian pengukuran (standard of measurement) perlu ditentukan.

Piawaian ini adalah norma untuk mengukur tahap pencapaian prestasi yang



boleh diterima. Norma-norma ini perlu spesifik dan dapat diukur sama ada
dalam bentuk kuantiti, kualiti, kos dan masa. Pembentukan norma ini perlu

realistik dengan mengambil kira faktor-faktor seperti sumber yang ada.

Alatan pengukurannya terdiri daripada dua jenis borang iaitu borang
penilaian utama dan borang Sasaran Kerja Tahunan (SKT) yang dibezakan
mengikut gred dan kumpulan pegawai. Alatan yang sama juga digunakan
untuk pelbagai tujuan penilaian prestasi. Panel penyelarasan pergerakan gaj
(PPG) ditubuhkan bagi tujuan untuk menentukan penilaian yang dibuat oleh

penilai-penilai adil (Malaysia, Jabatan Perkhidmatan Awam,1992).

SBPPPA pada umumnya menggunakan teknik pengukuran yang
diasaskan kepada pertimbangan (judgemental measures) iaitu pengadaran
(rating) sebagai bentuk utama untuk menilai dan membuat keputusan.
Sepertimana juga dengan kebanyakan sistem penilaian prestasi (Landy dan

Farr, 1980) penyelia digunakan sebagai sumber pertimbangan prestasi.

SBPPPA  keseluruhannya bolehlah dianggap sebagai satu sistem
pengurusan prestasi (Performance Management System). la
memperkenalkan pendekatan baru dalam menilai prestasi dengan
mengaitkan secara langsung penilaian prestasi dengan pengurusan organisasi
seperti tumpuan kepada peranan ketua jabatan, penekanan ke atas Sasaran
Kerja Tahunan dan standard prestasi, penilaian lebih menyeluruh, amalan
budaya kerja bermesyuarah dan akauntabiliti secara kolektif yang

mementingkan keseluruhan proses mengurus prestasi (Salleh, 1993b).



Perubahan yang paling ketara dalam SBPPPA ialah apabila prestasi
kerja dikaitkan secara langsung dengan pergerakan gaji. SSB menegaskan
keterlibatan kerajaan ke atas Sistem Merit dan hubungan di antara prestasi
dan ganjaran kewangan telah dibina dalam SSB bagi memastikan pekerja

yang cemerlang diberi ganjaran sewajarnya (Ahmad Sarji, 1993a).

Harapan yang tinggi supaya SBPPPA dapat menjadi satu sistem yang
berkesan, terpancar dari kata-kata ingatan Ketua Setiausaha Negara sewaktu

proses penggubalannya (Ahmad Sarji, 1993b : 98) seperti berikut:

“It must be a system which is fair, objective, acceptable,
reliable, accurate and transparent. The integrity of the system
must be beyond question for a reliable and fair system will
contribute significantly to the development of a motivated,
competent and excellent Civil Service. On the other hand,
failure to recognize objectivity, accuracy and impartially will lead
to cynicism and be counter productive”.

Masalah Dalam SBPPPA

Sejak SBPPPA dilaksanakan pada Januari 1993, pelbagai pihak individu
dan organisasi perkhidmatan awam telah menunjukkan reaksi tidak puas hati
mereka terhadap pelaksanaannya. Banyak anggota perkhidmatan awam telah
menulis kepada akhbar harian menyuarakan kekecewaan mereka tentang
pelaksanaan SSB (Shaik Osman et al., 1994). Kongres Kesatuan Pekerja
Dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS) dalam kajiannya terhadap 150,000
orang kakitangan awam baru-baru ini mendapati 90% daripada kakitangan
awam tidak berpuas hati terhadap SSB (Mingguan Malaysia, 31Julai, 1994

dan Berita Harian, 29 Ogos,1994). Sumber utama kekecewaan mereka ialah



