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ABSTRAK \ 

PERSEPSI PARA PEKERJA TERHADAP AMALAN KOMUNlKASI DAN 

PENGLIBA TAN DALAM PENILAIAN PREST ASI MEMPENGARUHI 


KEPUASAN KERJA DI ORGANISASI. 


Azlan Bin Jusoh 

Leteratur yang berkaitan dengan proses penilaian prestasi menyokong bahawa bahawa 
persepsi para pekerja terhadap amalan komunikasi dan penglibatan mereka dalam 
proses penilaian prestasi mempengaruhi kepuasan kerja. Berdasarkan bukti kajian 
literatur tersebut, satu kerangka konsepsual telah dibina dan diuji dengan 
menggunakan data yang dikumpul me1alui kaedah kuantitatif iaitu borang kaji-selidik. 
Sebanyak 56 borang soal selidik te1ah dikumpul daripada responden yang di ambil di 
Pejabat kesihatan Daerah Kota Samarahan. Keputusan ujian statistik yang 
menggunakan Kore1asi Pearson (SPSS versi 15) menunjukkan bahawa persepsi para 
pekerja terhadap komunikasi dan penglibatan mereka dalam proses penilaian prestasi 
di organisasi memberi kesan terhadap kepuasan kerja mereka. Hasil kajian ini dapat 
dimanfaatkan untuk memperkukuhkan konsep atau pun teori dalam penilaian prestasi, 
memantapkan lagi kaedah penyelidikan dan memberi garis panduan yang lebih jelas 
bagi memudahkan pengamal sumber manusia memperbaiki cara penilaian prestasi ke 
atas para pekerja. 
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ABSTRACT 

EMPLOYEES' PERCEPTION TOWARDS COMMUNICATION PRACTICES AND 

PARTICIPATION IN PERFORMANCE APPRAISAL PROCESS INFLUENCE THEIR 


JOB SATISFACTION IN ORGANIZATION. 


Azlan Bin Jusoh 

Performance appraisal literatures advocate that employees or workers perception 
towards communication practices and their participation or involvement in 
performance appraisal process influence their job's satisfaction. From the theoretical 
evidences, a conceptual framework was developed and experimented using 
quantitative research data obtaining technique. 56 survey questionnaires have been 
successfully collected from respondents who are employees in Kota Samarahan 
department ofhealth ofSarawak Result ofstatistical testing using Pearson correlation 
technique (SPSS version 15) indicated that perception of workers toward 
communication practices and participation in performance appraisal process in 
organization give effect to their job satisfaction. These research finding is going to 
help to strengthen performance appraisal theories or concepts, improve the research 
methodology and importantly to contribute clear gUideline to Human Resource 
Practitioners in regard to perform performance evaluation process in organization. 
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BAB1 


PENDAHULUAN 


1.1 Pengenalan 

Bab I ini mempunyai lapan topik yang akan dibincangkan. Bahagian pertama 

akan membincangkan latar belakang penilaian prestasi, bahagian kedua akan 

membincangkan mengenai kenyataan masalah di dalam proses penilaian prestasi, 

bahagian ketiga pula akan membincangkan objektif-objektif kajian, manakala bahagian 

keempat akan membincangkan rangka konsepsual yang terlibat iaitu perhubungan di 

antara pembolehubah-pembolehubah dalam kajian; bahagian kelima akan 

membincangkan hipotesis-hipotesis atau kesimpulan awal mengenai hubungan di 

antara pembolehubah bebas dan p~bolehubah bersandar yang terdapat dalam rangka 

konsepsual kajian, dan yang keenam akan membincangkan kepentingan-kepentingan 

kajian terhadap beberapa pihak tertentu seperti pengamal sumber manusia dan pengkaji 

akan datang. 
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1.2 Latar Belakang Sistem Penilaian Prestasi. 

Cardy (1994) mendefinisikan penilaian prestasi sebagai suatu proses yang 

menentukan, memerhatikan, mengukur dan memajukan modai insan di organisasi. 

Terdapat banyak proses dalam aktiviti penilaian prestasi, prestasi yang ditunjukkan oleh 

peketja di organisasi akan diperhatikan dan diukur oleh pihak yang bertanggunjawab 

seperti penyelia dan pengurus. Pembangunan kerjaya para pekeIja di organisasi boleh 

dirancang melaui penilaian yang telah dijalankan ke atas mereka. Contohnya, individu 

yang mempunyai markah penilaian prestasi yang baik akan berhak memprolehi 

kelebihan seperti kenaiakan gaji atau kenaikan pangkat, manakala individu yang tidak 

menunjukkan prestasi yang baik akan dihantar ke program pembangunan untuk 

membolehkannya membaiki kelemahan yang ditunjukkan ditempat ketja. 

Menurut Poon, (2004) penilaian prestasi merupakan salah satu unsur yang 

penting dalam pengurusan prestasi pekeIja di organisasi kerana maklumat yang 

diperolehi melauinya akan digunakan oleh organisasi untuk tujuan-tujuan tertentu 

seperti pembangunan ketjaya peketja, urusan kenaikan gaji dan menentukan individu di 

organisasi yang perlu dihantar untuk menjalani program latihan untuk pembangunan 

diri bagi meningkatkan prestasinya di organisasi. Bagi mendapat gambaran sebenar 

mengenai tahap prestasi yang ditunjukkan oleh pekeIja, penilaian yang berterusan 

hendaklah dijalankan; pemerhatian yang berterusan hendaklah dilakukan oleh penyelia 

di organisasi supaya para pek;iiP sedar bahawa apa yang dilakukan oleh mereka 

sentiasa menjadi perhatian oleh organisasi. Menurut Analoui, (1999) penilaian prestasi 

merupakan suatu proses yang memahami kehendak organisasi dan peketja dan ia 

marnpu memberikan faedah kepada kedua-dua belah pihak jika dijalanlcan dengan betul 

dan terancang. Dengan itu, semua pihak yang terlibat seharusnya menggunakan peluang 

dan kelebihan yang ada dalam proses penilaian prestasi untuk mencapai objektif­

objektifyang diharapkan. 
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1.3 Kenyataan Masalah 

Kajian lepas yang dijalankan oleh Smith et ai., (1996) mengatakan bahawa para 

pekerja biasanya tidak berpuas hati dengan sistem penilaian prestasi yang dijalankan di 

organisasi. Penilaian yang dijalankan tidak mampu menyediakan maklumat yang tepat 

kepada organisasi kerana ada penilai yang sengaja memanipulasikan proses penilaian 

prestasi untuk tujuan tertentu. Terdapat beberapa bukti yang menunjukkan peyelia 

sengaja mengubah markah prestasi pekeIja untuk kepentingan politik (Longenecker et 

aI., 1987). Contohnya, pengurus mungkin memberikan markah yang baik kepada para 

pekerja untuk mendapatkan perasaan muhibah pekeIja dan juga untuk mengelakkan 

pertelingkahan dengan pekeIja yang mendaptakan markah yang rendah. 

Calvin, (1998) pula mengatakan bahawa sikap beiat sebelah penilai terhadap 

individu yang dinilai seperti kesan halo dan sikap prejudis mampu mempengaruhi 

keputusan dalam menjalankan penilaian di organisasi. Kesan halo berlaku apabila 

penilai memberikan markah penilaian yang baik kepada individu yang disukainya atau 

individu yang mempunyai personaliti dan minat yang sarna dengannya., Sikap prejudis 

penilai pula adalah tanggapan negatif penilai kepada sesetengah individu atau kumpilan; 

sikap penilai yang sebegini akan memberi kesan kepada keputusan penilaian. Sebagai 

contohnya, pengurus yang tidak mempunyai kelayakan universiti berkemungkinan 

memberi markah prestasi yang rendah kepada para pekerja lain yang mempunyai 

kelayakan daripada universiti (Rl4j4 Ahmad, 2007) 

Peranan persepsi pekeIja terhadap tahap keadilan penilai dalam menjalankan 

penilaian prestasi ke atas mereka merupakan suatu pekara yang penting kerana ia akan 

mengubah sikap dan tingkah-laku pekerja terhadap organisasi. Menurut Folger et ai, 

(1992) keadilan dalam penilaian prestasi mempunyai hubungan yang ketara dengan 

"employee due prosess". Penilaian prestasi yang berasaskan pekara-pekara seperti 

politik dan sikap prejudis penilai akan memberi kesan negatif kepada "employees' due 

process". Apabila para pekeIja merasakan diri tidak diperlakukan dengan adil, mereka 
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akan bertindak dengan mengubah sikap kerja ke arah yang lebih buruk seperti tidak 

memberikan komitmen yang sepenuhnya terhadap tugas yang diamanahkan di 

organisasi (Vigoda, 2000). 

1.4 Objektif Kajian 

1.4.1 Objektif Umum 

Secara umumnya, kajian ini dijalankan adalah untuk mengkaji kesan persepsi pekerja 

terhadap amalan komunikasi dan tahap penglibatan mereka dalam proses penilaian 

prestasi yang dijalankan di organisasi. 

1.4.2 Objektif-objektif khusus 

1. 	 Mengenalpasti hubungan antara am alan komunikasi dalam aktiviti penilaian 


prestasi dengan kepuasan kerja pekerja di organisasi. 


11. 	 Mengenalpasti hubungan antara tahap penglibatan pekerja dalam aktiviti 


penilian prestasi dengan kepuasan kerja pekerja di organisasi. 
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1.5 Rangka Konsepsual Kajian 

Rangka konsepsual kajian menunjukkan perhubungan antara pembolehubah 

tidak bersandar (persepsi pekeIja) dan pembolehubah bersandar (kepuasan keIja). 

Pembolehubah Tidak Bersandar Pembolehubah Bersandar 

Persepsi pekeIja terhadap: Kepuasan keIja 

diukur dengan: • Komunikasi 

• Komitmen keIja • Penglibatan 
, 

Rajah 1.1: Rangka Konsepsual Kajian 

1.6 Hipotesis-hipotesis Kajian 

1.6.1 Bipotesis Umum 

HAl: Persepsi pekeIja terhadap penilaian prestasi yang dijalankan di organisasi 

mempengaruhi kepuasan keIja mereka di organisasi. 

1.6.2 Bipotesis Khusus �.�~� 

HA2: Amalan komunikasi antara penilai dengan pekeIja dalam proses penilaian 

prestasi memberi kesan positif kepada kepuasan kerja di organisasi. 

HA3: Penglibatan pekeIja dalam proses penilaian memberi kesan positif kepada 

kepuasan pekerja di organisasi. 

, . 
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