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ABSTRAK

Kajian ini mendalami tentang Sistem Penilaian Prestasi dengan kenaikan pangkat di
kalangan Pegawai Kanan Polis berpangkat Inspektor dalam PDRM. lanya adalah satu
kajian yang meninjau pandangan Pegawai yang dinilai (PYD) berhubung dengan
keberkesanan sistem pengurusan penilaian prestasi. Data diperolehi melalui kaedah
analisis dokumen bertulis dari pengkaji yang lepas dan soal selidik. Kajian ini secara
khususnya adalah berhubung dengan tahap keberkesanan pengurusan Sistem Penilaian
Prestasi mempengaruhi kenaikan pangkat di kalangan Pegawai Kanan Polis berpangkat
Inspektor di Pusat Latihan Polis (PULAPOL), Kuala Lumpur. Soal selidik digunakan
sebagai alat untuk mendapatkan data daripada pegawai yang dinilai. Dapatan kajian
yang telah dijalankan antara lainnya mendapati bahawa kesemua lima dimensi dalam
sistem pengurusan penilaian prestasi iaitu keberkesanan proses penilaian prestasi,
pengagihan ganjaran dan pergerakan gaji, dorongan kerja dan kenaikan pangkat,
pembangunan kerjaya latihan/kursus dan keadilan sistem adakah mempunyai hubungan
yang signifikan dan positif dengan prestasi kerja. Kajian ini membuktikan bahawa
hanya dua dimensi sistem pengurusan penilaian prestasi iaitu pembangunan kerjaya dan
keperluan latihan dan keadilan sistem sahaja mampu mempengaruhi prestasi kerja
dalam kenaikan pangkat Pegawai Kanan Polis berpangkat Inspektor di dalam Pasukan
Polis Diraja Malaysia (PDRM). Kajian ini melibatkan seramai 160 orang responden.
Data dianalisis menggunakan perisisan ‘Statistical Package I'or Social Sience’ (SPSS)

versi 18.0 melalui Analisis Deskriptif, korelasi dan regressi.



ABSTRACT

This study delves into the Performance Appraisal System with promotion among Senior
Police Inspector of Police rank. It is a study that evaluated explores the views Officer
(PYD) in relation to the effectiveness of the management system performance
evaluation. Data obtained through the analysis of written documents from previous
researchers and questionnaires. This study is specifically in relation to the effectiveness
of the Performance Appraisal System management influenced the promotion among the
rank of Police Senior Inspector at the Police Training Centre (PULAPOL), Kuala
Lumpur. Questionnaires were used as a tool to get data from the officer assessed. The
findings of the study, among other things, found that all five dimensions of the system
performance evaluation of the effectiveness of management performance evaluation
process, the distribution of benefits and salary movement, motivation and job
promotion, career development / training courses and the justice system does have a
significant and positive with job performance. This study revealed that only two-
dimensional management system performance evaluation of career development and
training needs and the justice system alone can affect the performance of the work in
the promotion of the rank of Senior Police Inspector in the Royal Malaysian Police
Force (PDRM). This study involved 160 respondents. Data were analyzed using SPSS
"Statistical Package for Social Sience '(SPSS) version 18.0 through descriptive analysis,

correlation and regression.



PENGHARGAAN

Bismillahirrahmanirrahim

Dengan Nama Allah Yang Amat Pengasih Lagi Penyayang. Puji dan syukur ke hadrat
Allah S W.T, selawat dan salam kepada junjungan besar Nabi Muhammad s.a.w. atas

kesempatan saya untuk menyusun dan menyiapkan tesis ini.

Setinggi-tinggi penghargaan dan jutaan terima kasih diucapkan kepada Pn Norizan Binti
Hj. Azizan, selaku penyelia pertama saya yang sentiasa tabah dan ceria di dalam
memberi tunjuk ajar serta tidak jemu mencurahkan ilmu kepada saya di dalam

menyiapkan tesis ini.

Dengan kesempatan ini, saya ingin merakamkan ucapan terima kasih kepada semua
pensyarah-pensyarah yang amat gigih memberi tunjuk ajar, bimbingan dan panduan
sepanjang tempoh pengajian saya di Universiti Utara Malaysia, Kuala Lumpur. Terima
kasih juga kepada pegawai-pegawai berpangkat Inspektor di PULAPOL, Kuala Lumpur
yang amat komited memberikan kerjasama dalam menjawab borang soalselidik untuk

kajian ini dengan jujur dan ikhlas.

Akhir sekali, saya juga merakamkan penghargaan kepada suami dan anak-anak saya
atas pengorbanan, dorongan dan galakan yang mereka berikan sepanjang kajiselidik ini
dijalankan. Semoga Allah S W.T dapat memberi pembalasan di atas sumbangan dan

jasa baik kalian yang amat saya kasihi. Terima Kasih.
Wassallam
RAMLAH BINTI JAMARI

Universiti Utara Malaysia

Kuala Lumpur.



KANDUNGAN

PERKARA HALAMAN
ABSTRAK 1
PENGHARGAAN i
ISI KANDUNGAN i
SENARAI RAJAH v
SENARAI JADUAL v
DAFTAR SINGKATAN PERKATAAN vi

BAB1 PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan 1
1.2 Latar Belakang Polis Diraja Malaysia (PDRM) 4
1.3 Penyataan Masalah 6
1.4 Persoalan Kajian 9
1.5 Objektif Kajian 10

1.6 Batasan Kajian 11
1.7 Skop Kajian 13
1.8 Kepentingan Kajian 13

1.9 Kesimpulan 14



BAB 2

2.1

22

2.6

27

28

29

2,10
211
2.12

2.13

2.14

ULASAN KARYA

Pendahuluan

Definisi

2.2.1 Penilaian Prestasi

222 Keberkesanan

Prestasi Dalam Pengurusan Organisasi
Prestasi Dalam Konsep Teori Pengurusan
Penilaian Prestasi Dalam Perspektif PDRM
Perlaksanaan Proses Penilaian Prestasi
Konsep Rangka Kerja Kajian
Keberkesanan Proses Penilaian Prestasi
Pengagihan Ganjaran dan Kenaikan Gaji

Dorongan Dalam Kerjaya

Pembangunan Kerjaya dan Keperluan Latihan

Keadilan Sistem

Sistem Kenaikan Pangkat

2.13.1 Sistem Pemarkahan Temuduga Kenaikan

Pangkat PDRM

Kesimpulan

16

16

20

21

22

24

25

28

29

39



BAB 3

3.6

3.7

3.9

3.10

METODOLOGI KAJIAN

Pengenalan

Rekabentuk Kajian

Analisis Data

Populasi dan Sampel Kajian
Instrument Kajian

Bahagian A

Bahagian B

3.7.1 Bahagian B (i) (i1) (iv) dan (v)

3.7.2 Bahagian B (ii1)
Bahagian C

Menguji Kebolehpercayaan
Pengumpulan Data

Kesimpulan

vi

42

42

44

45

46

47

47

48

48

49

50

51

52



BAB 4

BABS

4.1

42

43

4.4

45

4.6

5.2

53

54

5.5

5.6

5.7

ANALISIS KAJIAN

Pendahuluan
Latarbelakang Responden
Analisis Deskriptif

Upian Korelasi

Ujian Regressi

Rumusan

KESIMPULAN DAN CADANGAN

Pengenalan

Pengaruh Sistem Pengurusan Penilaian

Prestasi dengan Kenaikan Pangkat

Tahap Keberkesanan Pengurusan Penilaian Prestasi
Dalam Sistem Kenaikan Pangkat

Hubungan Antara Sistem Pengurusan

Penilaian Prestasi dan Kenaikan Pangkat

Cadangan- Cadangan Kajian Akan Datang
Rumusan

Kesimpulan

vii

53

54

56

59

60

62

62

65

66

69

69

70



RUJUKAN
LAMPIRAN A : Soalan Soalselidik

LAMPIRAN B : Dapatan daripada perisian SPSS

viii



BIL.

Rajah 2.1

Rajah 2.2

SENARAI RAJAH

PERKARA

Langkah-langkah Dalam Proses
Penilaian Prestasi

Rangka Kerja Kajian

MUKA SURAT

25

41



BILANGAN
SURAT

Jadual 2.1

Jadual 3.1

Jadual 3.2

Jadual 3.3

Jadual 4.1

Jadual 4.2

Jadual 4.3

Jadual 4.4

Jadual 4.5

Jadual 4.6

SENARAI JADUAL

PERKARA

MarkahPenilaian Prestasi PDRM
Tahun 2011, 2012dan 2013

Jadual Persampelan

Bilangan Borang Yang Diterima
Kebolehpercayaan Instrumen Kajian
Latarbelakang Responden

Analisis Deskriptif Pemboleubah
Nilai Pekali Korelasi

Hubungan antara Faktor Sistem Penilaian
Prestasi dan Sistem Kenaikan Pangkat

Pengaruh Keberkasanan Sistem Pengurusan
Penilaian Prestasi Terhadap Kenaikan Pangkat

Rumusan Dapatan Kajian Mengikut Objektif
Kajian

MUKA

39

44

45

51

54

56

58

60

61



DAFTAR SINGKATAN

SINGKATAN PERKATAAN

PDRM - Polis Diraja Malaysia

PULAPOL - Pusat Latihan Polis

POL 160 - Borang Laporan Penilaian
Prestasi Tahunan PDRM

PPP - Penolong Penguasa Polis

APR - Anggota Pangkat Rendah

PYD - Pegawai Yang Dinilai

PTK - Penilaian Tahap Kecekapan

SKT - Sasaran Kerja Tahunan

MBO - Pengurusan Berasaskan
Matlamat

TQM - Total Quality Management

ICT - Teknologi Maklumat

GLC - Government Link Compony

SPSS - Statistical Package For
Social Sience

SSM - Sistem Saraan Malaysia

SSB - Sistem Saraan Baru

SBPA - Sistem Saraan

Perkhidmatan Awam

xi



BAB 1

PENGENALAN

1.1 Pengenalan

Pengurusan Sistem Penilaian Prestasi merupakan satu tanggungjawab vang amat
penting perlu dilaksanakan dalam sesebuah organisasi. Dalam pendekatan
tradisional Sistem Penilaian Prestasi dikaitkan oleh pakar psikologi sebagai
pengukur masalah dan berkembang menjadi satu pendekatan mengukur prestasi
kerja vang lebih tepat. Manakala proses penilaian prestasi pula merupakan satu tugas
vang berkait rapat dengan kerja-kerja untuk memerhati, mencatat. menilai dan
memberi maklumbalas dengan tujuan memperbaiki dan meningkatkan motivasi
pekerja dalam sesebuah organisasasi (Zafir Mohd. Fazilah Mohamad Hasun 2003).
Namun begitu terdapat keraguan dalam melaksanakan sistem ini dan sesetengah
pihak mengenai kesahihannyva, mereka meragui tentang kebolehpercavaan sistem ini
untuk memperolehi jawapan vang jelas serta boleh dipercavai dalam proses
penilaian prestasi vang dilaksanakan. (Ab. Aziz Yusof, 2009). Tujuan utama

penilaian prestasi dilaksanakan adalah:

1) Untuk membantu pihak pengurusan membuat keputusan tentang
kenaikan pangkat pekerja.
1) Meningkatkan produktiviti organisasasi dengan membentuk. memimpin

dan memotivasikan pekerja secara berkesan.
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LAMPIRAN

1. LAMPIRAN A — BORANG SOAL SELIDIK

2. LAMPIRAN B - SPSS



UNIVERSITI UTARA MALAYSIA
BORANG SOAL SELIDIK KAJIAN

KEBERKESANAN SISTEM PENGURUSAN PENILAIAN PRESTASI
MEMPENGARUHI KENAIKAN PANGKAT DALAM KALANGAN PEGAWAI
BERPANGKAT INSPEKTOR DI PUSAT LATIHAN POLIS (PULAPOL)
KUALA LUMPUR

Sila berikan maklum balas yang sesuai dengan anda kepada SEMUA soalan.
Segala maklumat yang dinyatakan adalah SULIT. Kejujuran anda ketika
mengemukakan pendapat adalah amat dihargai.

Sila tanda (/) di dalam kotak yang disediakan bagi setiap kenyataan yang berikut:-
BAHAGIAN A

Maklumat Demografi
1. Jantina Lelaki

Perempuan

2. Bangsa: Melayu
Cina

India

Lain-lain bangsa

3. Gred Gaji 48-54
41-44
27-40
17-26
1-16.

4. Umur Bawah 30
31-40
41-50
50 tahun ke atas

5. Tempoh Berkhidmat 1-5 tahun
6- 10 tahun
11-15 tahun
16-25 tahun
Lebih dari 25 tahun

6. Kelulusan Akademik tertinggi Doktor falsafah/Sarjana
ljazah Pertama
Diploma/STPM/SPM




BAHAGIAN B : SISTEM PENILAIAN PRESTASI

i) Kejelasan Proses Penilaian Prestasi
Dengan berpandukan skala dibawah anda diminta menandakan (/) pada ruang
yang sesuai seperti berikut:-

1 - Tidak Setuju
2 - Kurang Setuju
3 - Tidak Pasti
4 - Setuju
5 - Sangat Setuju
Bil Kenyataan 1 2 3
1 Membantu pekerja melihat lebih jelas apa yang perlu 1 5 3
dicapai
5 Memperolehi maklumat mengenai organisasai daripada 1 5 3
pekerja
3 Dapat menjelaskan keputusan penilaian dengan lebih jelas| 1 2 3

Dapat memberi maklum balas prestasi pekerja sepanjang
tahun yang dinilai

Ketepatan penilaian prestasi merujuk (SKT) dalam proses
penilaian prestasi

Kesukaran untuk mengawasi aktiviti pekerja semasa
menjalankan proses penilaian prestasi

Kekurangan kemahiran penilaian untuk membuat
penilaian dalam proses penilaian prestasi

Campurtangan dari pihak tertentu menyebabkan proses
penilaian prestasi kurang tepat

Sikap berat sebelah menyebabkan proses penilaian
prestasi kurang tepat

10 Pilih kasih menyebabkan proses penilaian prestasi kurang 1 5 3
tepat

1 Tidak mengenali pekerja secara mendalam menyebabkan 1 , 3
proses penilaian prestasi kurang tepat

1 Keakraban hubungan dengan pekerja menyebabkan 1 5 3
proses penilaian prestasi kurang tepat

Penerangan tentang kriteria yang hendak dinilai dalam
proses penilaian prestasi

14 Memberi markah prestasi yang mencerminkan prestasi 1 5 3
yang sebenar dalam proses penilaian prestasi




ii) Pengagihan Ganjaran dan Kenaikan Gaji
Dengan berpandukan skala dibawah anda diminta menandakan (/) pada ruang

yang sesuai seperti berikut:-

1 - Tidak Setuju
2 - Kurang Setuju
3 - Tidak Pasti
4 - Setuju
5 - Sangat Setuju
Bil Kenyataan 2|1 3|4 )5
Pengisian kuota pegerakan gaji dilaksanakan secara adil
15 . . 2 13| 4|5
berdasarkan prestasi sebenar pekerja
16 Ganjaran kewangan penting untuk memotivasikan pekerja 2 3141|565
17 Amaun gaji dan faedah-faedah yang diterima dapat 5 3 4 s
meningkatkan prestasi kerja
Kenaikan ganjaran secara relatifnya adil berbanding
18 . . 213|415
dengan rakan sekerja yang lain
Penilaian prestasi yang tepat dapat memberi ganjaran
19 . . . 2 3 4 5
kewangan, kenaikan gaji dan bonus pekerja
iii) Dorongan Kerja
Nyatakan kepuasan anda terhadap beberapa aspek yang berkaitan kenaikan pangkat/
tugasan serta persekitaran anda seperti di bawah yang sesuai seperti berikut:-
1 - Amat tidak memuaskan
2 - Tidak memuaskan
3 - Memuaskan pun tidak, tidak memuaskan pun tidak
4 - Memuaskan
5 - Amat memuaskan
Bil Kenyataan 2 (3|45
20 Kerja utama/tugasan seharian sekarang 2 3 4 5
21 Memegang jawatan yang lebih tinggi 2 3 4 5
22 Amaun gaji dan faedah-faedah yang diterima 2 3|1 4] 65
23 Kursus /latihan yang dihadiri 2 3 4 5
24 Panduan kerjaya yang diterima 2 31415
25 Sokongan dari ketua/Pegawai Atasan 2 3 4 5
26 Peluang untuk kenaikan pangkat 2 31415




iv) Pembangunan Kerjaya Keperluan Latihan/Kursus
Dengan berpandukan skala dibawah anda diminta menandakan (/) pada ruang

yang sesuai seperti berikut:-

1 - Tidak Setuju
2 - Kurang Setuju
3 - Tidak Pasti
4 - Setuju
5 - Sangat Setuju
Bil Kenyataan 1 (2|3
Meningkatkan pengetahuan dan kemahiran
27 . . 12| 3
dalam bidang utama kerja
28 Memperbaiki kualiti hasil kerja pekerja 1 2 3
29 Mengekalkan prestasi kerja yang tinggi 1 2 3
30 Meningkatkan perkembangan kerjaya pekerja 1 2 3
31 Untuk meningkatkan diri pekerja 1 2 3
32 Untuk memegang jawatan yang lebih tinggi 1 213
33 Memperbaiki kesilapan pekerja 1 2 3
34 Menghasilkan kerja yang berkualiti dan tepat 1 2 3

v} Keadilan Sistem
Dengan berpandukan skala dibawah anda diminta menandakan (/) pada ruang

yang sesuai seperti berikut:-

Bil Kenyataan 1 2 3
Kenaikan pangkat diberi jika capai prestasi yan

35 pang | i pai p yang 1 ) 3
cemerlang

36 Menilai prestasi berdasarkan kriteria yang ditetapkan 1 5 3
dalam proses penilaian prestasi

37 Menilai prestasi secara konsisten dalam proses penilaian 1 5 3
prestasi

38 Membentuk matlamat kerja berdasarkan matlamat 11513
organisasi

39 Pengagihan markah yang adil 1 2 3

40 Skala prestasi yang tepat 1 2 3

41 Tahap prestasi yang tepat 1 2 3




BAHAGIAN C: Sistem Kenaikan Pangkat

Dengan herpandukan skala dibawah anda diminta menandakan (/) pada ruang
yang sesuai seperti berikut:-

1 - Tidak Setuju
2 - Kurang Setuju
3 - Tidak Pasti
4 - Setuju
5 - Sangat Setuju
Bil Kenyataan 1 2 3| 4
Sistem kenaikan pangkat mengikut prosedur yang telah
42 . pang 8 P yang 1 2 13| 4
ditetapkan
Faktor kuota menjadi penyebab kepada kurang/tiada
43 . 1 2|1 3| 4
peluang untuk kenaikan pangkat
Mempunyai kemahiran yang mencukupi untuk
44 , . 1 21 3] 4
melaksanakan tugas dalam sistem kenaikan pangkat
Tahu langkah, prosedur dan kaedah melaksanakan sistem
45 , . 1 2 3 4
pemarkahan dalam sistem kenaikan pangkat
Dapat melaksanakan tugas dengan berkesan dan
46 . . 11 2] 3] 4
mengikut dasar yang jelas
Sikap pilih kasih dalam melaksanakan tugas sistem
47 . 1 2 3 4
kenaikan pangkat
43 Faktor senioriti menjadi penyebab kepada kurang/tiada 1 5 3|4
peluang untuk kenaikan pangkat
Faktor kekurangan kekosongan jawatan menjadi
49 penyebab kepada kurang/tiada peluang untuk kenaikan 12| 3| 4
pangkat
Ketelusan melaksanakan tugas dalam sistem kenaikan
50 1 2 3 4
pangkat
Penggunaan kaedah menghadiri kursus dalam sistem
51 . P . 1 2 3 4
kenaikan pangkat Pasukan Polis DiRaja Malaysia
5 Memahami tanggungjawab melaksanakan tugas dalam 1 ) 3| 4
sistem kenaikan pangkat Pasukan Polis DiRaja Malaysia
Markah penilaian prestasi yang rendah menjadi penyebab
53 penilaian p i yang jadi peny 11213 a

kepada kurang/tiada peluang untuk kenaikan pangkat

Sekian terima kasih




GET

FILE='D:\kak ramlah uumkl\data.sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
SAVE OUTFILE='D:\kak ramlah uumkl\data.sav'

/COMPRESSED.

FREQUENCIES VARIABLES=jantina bangsa gaji umur tempoh akademik

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Notes
Output Created 09-Mar-2014 15:36:23
Comments
Input Data D:\kak ramlah uumki\data.sav

Missing Value Handling

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Definition of Missing

DataSet1
<none>
<none>
<none>
160

User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data.
Syntax FREQUENCIES
VARIABLES=jantina bangsa gaji
umur tempoh akademik
JORDER=ANALYSIS.
Resources Processor Time 00:00:00.015
Elapsed Time 00:00:00.020
[DataSet1l] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
Statistics
kelulusan
tempoh akademik
jantina bangsa gred gaji umur berkhidmat tertinggi
N Valid 160 160 160 160 160
Missing 0 0 0 0 0

Frequency Table
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jantina

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid lelaki 94 58.8 58.8 58.8
perempuan 66 413 41.3 100.0
Total 160 100.0 100.0
bangsa
Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid melayu 148 925 92.5 92.5
cina 31 3.1 95.6
india 4 25 2.5 98.1
lain-fain 1.9 1.9 100.0
Total 160 100.0 100.0
gred gaji
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 41-44 160 100.0 100.0 100.0
umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <30 29 18.1 18.1 18.1
31-40 68 425 425 60.6
41-50 48 30.0 30.0 90.6
>50 15 94 9.4 100.0
Total 160 100.0 100.0
tempoh berkhidmat
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-5 38 23.8 23.8 23.8
6-10 67 419 419 65.6
11-15 13 8.1 8.1 73.8
16-25 34 21.3 21.3 95.0
>25 8 5.0 5.0 100.0
Total 160 100.0 100.0




kelulusan akademik tertinggi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  PhD/Sarjana 64 40.0 40.0 40.0
ijazah pertama 92 57.5 57.5 97.5
diploma/STPM/SPM 4 25 25 100.0
Total 160 100.0 100.0
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Notes

Output Created

04-Mar-2014 04:15:12

Comments
Input Data D:\kak ramlah uumkl\data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Spilit File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Syntax GRAPH
HISTOGRAM(NORMAL )=sistem.
Resources  Processor Time 00:00:01.108
Elapsed Time 00:00:01.107
[DataSet1] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
40
30
P
1)
j
[
=
o 207
o
w
| ] o
10 el Y
N
/WPH‘TT/ Ii
0 T T T T T
2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

sistem kenaikan pangkat

Mean = 3.65
Std. Dev. = 0.515
N =160
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Mean = 3.66

307
Std. Dev. = 0.655
N =160
—
207
>
o
c
[}
3
(=3 —
[
[
w

= |

10 j
/

0 T T T
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

keadilan sistem

GRAPH
/HISTOGRAM (NORMAL) =sistem.

Graph
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GRAPH

/HISTOGRAM (NORMAL) =keadilan.

Graph
Output Created 04-Mar-2014 04:15:04
Comments
Input Data D:\kak ramlah uumki\data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Syntax GRAPH
JHISTOGRAM(NORMAL )=keadilan.
Resources  Processor Time 00:00:00.999
Elapsed Time 00:00:01.014

[DataSetl] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Output Created

04-Mar-2014 04:14:56

Comments
Input Data D:\kak ramlah uumkl\data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Syntax GRAPH
/HISTOGRAM(NORMAL)
=pembangunan.
Resources  Processor Time 00:00:00.998
Elapsed Time 00:00:00.998
[DataSet1] D:\kak ramlah uwumkl\data.sav
30‘J
20"
>
0
j
[}
S
o
[H]
[
L. /\
/ \
0 T T T
2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

pembangunan kerjaya dan keperliuan latihan

Mean = 3.56
Std. Dev. = 0.597
N =160
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Mean = 3.67

30
Std. Dev. = 0.508
N = 160
—
201
>
Q
= N /)
[+
3
o
e [ ] \
w |
107 L_
Y ! [ ] T ?\_ T
2.00 3.00 4.00 5.00 6.00
dorongan kerja
GRAPH

/HISTOGRAM (NORMAL) =pembangunan.

Graph
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GRAPH
/HISTOGRAM (NORMAL) =dorongan.

Graph
Notes
QOutput Created 04-Mar-2014 04:14:48
Comments
Input Data D:kak ramiah uumkiidata.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Syntax GRAPH
/HISTOGRAM(NORMAL)
=dorongan.
Resources  Processor Time 00:00:01.014
Elapsed Time 00:00:01.015

[DataSetl] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Notes

Output Created

04-Mar-2014 04:14:41

Comments
Input Data D:\kak ramlah uumkl\data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Syntax GRAPH
HISTOGRAM(NORMAL)
=ganjaran.
Resources  Processor Time 00:00:01.060
Elapsed Time 00:00:01.023
[DataSet1] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
50
40
& 30
c
@
S ]
o
o
153
[ b
207 \
Yanl
0 T T T
2.00 3.00 4.00 5.00

pengagihan ganjaran dan kenaikan gaji

Mean =3.78
Std. Dev. = 0.577
N =160
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Mean = 3.87
1 Std. Dev. =0.488
N =160

30

20"

Frequency

2.00 3.00 4.00 5.00

kejelasan proses penilaian

GRAPH
/HISTOGRAM (NORMAL) =ganjaran.

Graph
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GRAPH

/HISTOGRAM (NORMAL) =kejelasan.

Graph

QOutput Created

Comments

Input Data
Active Dataset
Filter
Weight
Split File
N of Rows in Working
Data File

Syntax

Resources Processor Time
Elapsed Time

04-Mar-2014 04:14:34

D:kak ramlah uumkhdata.sav

DataSet1

<none>
<none>
<none>
160
GRAPH
/HISTOGRAM(NORMAL)
=kejelasan.
00:00:02.605
00:00:02.699

[DataSet1] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Reliability

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Data

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

04-Mar-2014 04:32:38

D:\kak ramlah uumkl\data.sav
DataSet1

<none>

<none>

<none>

160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

RELIABILITY

VARIABLES=C42 C43 C44 C45
C46 C47 C48 C49 C50 C51 ChH2
C53

/SCALE('kenaikan pangkat’) ALL

/MODEL=ALPHA.

00:00:00.046
00:00:00.047

[DataSetl1l] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Scale: kenaikan pangkat

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 160 100.0
Excluded” 0 0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

904

12




Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Data

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

04-Mar-2014 04:32:04

D:\kak ramiah uumki\data.sav
DataSet1

<none>

<none>

<none>

160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

RELIABILITY
NARIABLES=B35 B36 B37 B38
B39 B40 B41
/SCALE('keadilan sistem’) ALL
/MODEL=ALPHA.

00:00:00.015
00:00:00.016

[DataSet1l] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Scale: keadilan sistem

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 160 100.0
Excluded” 0 0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
910 7
RELIABILITY

/VARIABLES=C42 C43 C44 C45 C46 (C47 (C48 (C49 (C50 Ch1 (52 (C&3
/SCALE ('kenaijikan pangkat') ALL

/MODEL=ALPHA .




[DataSet1] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Scale: Pembangunan kerjaya

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 160 100.0
Excluded” 0 0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items
.878 8
RELIABILITY

/VARIABLES=B35 B36 B37 B38 B39 B40 B41
/SCALE ('keadilan sistem') ALL
/MODEL=ALPHA .

Reliability
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Scale: dorongan kerja

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 160 100.0
Excluded” 0 .0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.843 7
RELIABILITY

/VARIABLES=B27 B28 B29 B30 B31 B32 B33 B34
/SCALE (' Pembangunan kerjaya') ALL
/MODEL=ALPHA.

Reliability
Notes
Output Created 04-Mar-2014 04:31:34
Comments
Input Data D:kak ramlah uumkl\data.sav

Active Dataset DataSet1

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working 160

Data File

Matrix Input

Missing Value Handling  Definition of Missing User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

Syntax RELIABILITY
NARIABLES=B27 B28 B29 B30
B31 B32B33 B34
ISCALE('Pembangunan kerjaya')
ALL
/MODEL=ALPHA.
Resources Processor Time 00:00:00.031
Elapsed Time 00:00:00.033
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 160 100.0
Excluded” 0 0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha N of ltems
.853 5
RELTIABILITY

/VARIABLES=B20 B21 B22 B23 B24 B25 B26
/SCALE ('dorongan kerja') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability
Notes
Output Created 04-Mar-2014 04:30:51
Comments
Input Data D:\kak ramlah uumkRdata.sav

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

DataSet1
<none>
<none>
<none>
160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.
RELIABILITY
NARIABLES=B20 B21 B22 B23
B24 B25 B26
/SCALE(‘dorongan kerja') ALL
/MODEL=ALPHA.

00:00:00.031
00:00:00.031

[DataSetl] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Reliability Statistics

Cronbach'’s
Alpha N of ltems
.890 14
RELTABILITY

/VARIABLES=B15 B16 B17 B18 B19
/SCALE {'agihan ganjara') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Data

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

04-Mar-2014 04:30:20

D:\kak ramlah uumkl\data.sav
DataSet1

<none>

<none>

<none>

160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

RELIABILITY
NARIABLES=B15B16 B17 B18
B19
/SCALE('agihan ganjara') ALL
/MODEL=ALPHA.

00:00:00.031
00:00:00.031

[DataSetl] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Scale: agihan ganjara
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RELIABILITY

/VARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 Bé B7 B8 B9 B10 B11l B12 B13 Bl4
/SCALE ('kejelasan') ALL

/MODEL=ALPHA.

Reliability

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Data

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

04-Mar-2014 04:29:44

D:\kak ramlah uumki\data.sav
DataSet1

<none>

<none>

<none>

160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

RELIABILITY
NARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 B6
B7 B8 B9B10B11 B12B13 B14
/SCALE('kejelasan’) ALL
/MODEL=ALPHA.

00:00:00.031
00:00:00.031

[DataSetl] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Scale: kejelasan

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 160 100.0
Excluded” 0 0
Total 160 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
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DESCRIPTIVES VARIABLES=kejelasan ganjaran dorongan pembangunan keadilan sistem
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX KURTOSIS SKEWNESS.

Descriptives
Notes
Output Created 04-Mar-2014 04:23:31
Comments
Input Data D:\kak ramlah uumki\data.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 160
Data File
Missing Value Handling  Definition of Missing User defined missing values are
treated as missing.
Cases Used All non-missing data are used.
Syntax DESCRIPTIVES
VARIABLES=kejelasan ganjaran
dorongan pembangunan keadilan
sistem
ISTATISTICS=MEAN STDDEV
MIN MAX KURTOSIS SKEWNESS.
Resources Processor Time 00:00:00.031
Elapsed Time 00:00:00.032

[DataSet1l] D:\kak ramlah uumkl\data.sav

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic

kejelasan proses penilaian 160 2.50 5.00 3.8714 48767
pengagihan ganjaran dan 160 2.00 5.00 3.7838 .57668
kenaikan gaji
dorongan kefja 160 2.29 5.00 3.6714 .50838
pembangunan kerjaya 160 2.25 5.00 3.5633 59743
dan keperluan latihan
keadilan sistem 160 143 5.00 3.6571 65459
sistem kenaikan pangkat 160 242 475 3.6536 51519
Valid N (listwise) 160
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Descriptive Statistics

Skewness

Statistic Std. Error
kejelasan proses penilaian -.166 192
pengagihan ganjaran dan -.465 .192
kenaikan gaiji
dorongan kerja -.074 1192
pembangunan kerjaya 12 .192
dan keperluan latihan
keadilan sistem -.260 1192
sistem kenaikan pangkat -.232 192
Valid N (listwise)

Kurtosis

Statistic Std. Error
-.185 .381
.210 .381
-.050 .381
-.585 .381
535 .381
-.560 .381

CORRELATIONS

/VARIABLES=sistem kejelasan ganjaran dorongan pembangunan keadilan

/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes

Output Created
Comments
Input Data
Active Dataset
Filter
Weight
Split File

N of Rows in Working
Data File

Missing Value Handling  Definition of Missing

Cases Used
Syntax
Resources Processor Time
Elapsed Time

04-Mar-2014 04:52:42

D:\kak ramlah uumkl\data.sav
DataSet1
<none>
<none>
<none>
160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics for each pair of variables
are based on all the cases with valid
data for that pair.

CORRELATIONS
NARIABLES=sistem kejelasan
ganjaran dorongan pembangunan

keadilan
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

00:00:00.047
00:00:00.062

[DataSet1l] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Correlations

sistem kejelasan pengagihan
kenaikan proses ganjaran dan
pangkat penilaian kenaikan gaiji
sistem kenaikan pangkat Pearson Correlation 1 518 488
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 160 160 160
kejelasan proses penilaian  Pearson Correlation 518 1 799
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 160 160 160
pengagihan ganjaran dan Pearson Correlation 488 .799 1
kenaikan gaji . )
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 160 160 160
dorongan kerja Pearson Correlation 626 .705 .718
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 160 160 160
pembangunan kerjaya Pearson Correlation .730 .600 583
dan keperluan latihan . )
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 160 160 160
keadilan sistem Pearson Correlation a77 .644 .568
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 160 160 160

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

pembangunan
kerjaya dan
dorongan keperuan keadilan
kerja latihan sistem

sistem kenaikan pangkat Pearson Correlation 626 730 777

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 160 160 160
kejelasan proses penilaian  Pearson Correlation .705 .600 .644

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 160 160 160
pengagihan ganjaran dan Pearson Correlation .718 .583 .568
kenaikan gaji . .

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 160 160 160
dorongan kerja Pearson Correlation 1 .759 .705

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 160 160 160
pembangunan kerjaya Pearson Correlation .759 1 .817
dan keperluan latihan ) )

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 160 160 160
keadilan sistem Pearson Correlation .705 817 1

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 160 160 160

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

REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN

/DEPENDENT sistem

POUT (.10)

/METHOD=ENTER kejelasan ganjaran dorongan pembangunan keadilan

/RESIDUALS DURBIN.

Regression
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Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Data

Active Dataset
Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working
Data File

Definition of Missing

Cases Used

04-Mar-2014 05:06:00

D:\kak ramlah uumki\data.sav
DataSet1

<none>

<none>

<none>

160

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics are based on cases with no
missing values for any variable used.

Syntax REGRESSION
/MISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R
ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
NOORIGIN
/DEPENDENT sistem
METHOD=ENTER kejelasan
ganjaran dorongan pembangunan
keadilan
/RESIDUALS DURBIN.
Resources Processor Time 00:00:00.078
Elapsed Time 00:00:00.077
Memory Required 3908 bytes
Additional Memory 0 bytes
Required for Residual
Plots
[DataSetl1] D:\kak ramlah uumkl\data.sav
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Variables Entered/Removedb

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

keadilan
sistem,
pengagihan
ganjaran dan
kenaikan gaiji,
dorongan
kerija,
kejelasan
proses
penilaian,
pembangunan
kerjaya dan
keperluan
latihan®

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat

Model Summaryb

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 796" 634 622 .31682 2.287

a. Predictors: (Constant), keadilan sistem, pengagihan ganjaran dan kenaikan
gaiji, dorongan kerja, kejelasan proses penilaian, pembangunan kerjaya dan
keperuan latihan

b. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat

ANOVA®
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 26.744 5 5.349 53.288 .000°
Residual 15.458 154 100
Total 42.202 159

a. Predictors: (Constant), keadilan sistem, pengagihan ganjaran dan kenaikan gaji,
dorongan kerja, kejelasan proses penilaian, pembangunan kerjaya dan keperiuan
latihan

b. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat
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Coefficients’

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.184 2210 5.628 .000
kejelasan proses penilaian -.053 .094 -.050 -.565 573
pengagihan ganjaran dan .019 078 .021 244 .807
kenaikan gaji
dorongan kerja 077 .091 .076 .845 400
pembangunan kerjaya 213 .082 248 2.612 .010
dan keperluan latihan
keadilan sistem 426 .071 542 6.003 .000

a. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat
Coefficients”
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

1 (Constant)
kejelasan proses penilaian .301 3.324
pengagihan ganjaran dan 312 3.201
kenaikan gaji
dorongan kerja .294 3.402
pembangunan kerjaya .265 3.775
dan keperluan latihan
keadilan sistem .292 3.424

a. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat
Collinearity Diagnostic.:sa
Model  Dimension Variance Proportions
kejelasan pengagihan

Condition proses ganjaran dan
Eigenvalue Index (Constant) penilaian kenaikan gaji
1 1 5.956 1.000 .00 .00 .00
2 .019 17.588 .26 .01 .02
3 011 22.893 .53 .03 27
4 .006 31.069 .00 .09 .00
5 .004 38.275 .03 .00 .18
6 .003 42.990 A7 .88 53

a. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat
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Collinearity Diagnosticsa

Model Dimension Variance Proportions
pembangunan
kerjaya dan
dorongan keperluan keadilan
kerja latihan sistem

1 1 .00 .00 .00
2 .00 .08 15
3 .00 .02 .02
4 .23 .29 .56
5 77 51 .08
6 .00 .10 .19

a. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat

Residuals Statistics’

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 24709 4.5492 3.6536 41012 160
Residual -.98409 .80932 .00000 31180 160
Std. Predicted Value -2.884 2184 .000 1.000 160
Std. Residual -3.106 2.554 .000 .084 160

a. Dependent Variable: sistem kenaikan pangkat
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