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ABSTRAK

Tujuan kajian ini adalah mengenal pasti unsur-unsur penilaian yang
mempengaruhi konflik dalam pelaksanaan penilaian prestasi di kalangan
anggota Tentera Darat Malaysia di negeri Perlis. Objektif khusus kajian ialah
pertama, mengenal pasti perbezaan konflik dalam pelaksanaan penilaian
prestasi berdasarkan faktor demografi. Kedua, mengenal pasti faktor unsur-
unsur penilaian yang mempengaruhi konflik dalam pelaksanaan penilaian
prestasi. Ketiga, mengenal pasti korelasi antara unsur-unsur penilaian dengan
konflik dalam pelaksanaan penilaian prestasi. Objektif terakhir, mengenal pasti
pandangan anggota tentera terhadap penilaian maklum balas 360 darjah.
Seramai 260 anggota tentera dari tiga pasukan di negeri Perlis telah terlibat
sebagai responden. Semua data dianalisis menggunakan program SPSS melalui
kaedah statistik iaitu ujian-t, ANOVA, regresi dan korelasi pearson bagi menguji
hipotesis yang telah dibentuk. Secara umumnya dapatan kajian menunjukkan
terdapat pengaruh yang kuat antara unsur-unsur penilaian dengan konflik dalam
pelaksanaan penilaian prestasi. Berdasarkan daripada dapatan tersebut,
cadangan telah dikemukakan bagi mengatasi segala kelemahan yang

menimbulkan konflik dalam pelaksanaan penilaian prestasi.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the influences of appraisal elements
towards conflict in performance appraisal among soldiers stationed in Perlis. The
first specific objective is to identify the differences of conflict in performance
appraisal based on demographic factors. The second objective is to identify the
influences of element of performance appraisal to the conflict in performance
appraisal. The third objective is to identify the correlation between appraisal
elements towards conflict in performance appraisal. The final objective is to
identify the perception of implementation 360-degree feedback in the army. This
research involved 260 soldiers as respondents. All data are analysed using t-test,
ANOVA, regression and correlation analysis. The result shows that there are
close influence and correlation between performance appraisal elements towards
conflict in performances appraisal. Based on the findings, son;e suggestions are

given to avoid future conflict in performance appraisal.
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1.1

BAB SATU
PENGENALAN

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi terkini dan situasi pekerjaan yang teratur
telah membuka ruang kepada pengurus agar lebih prihatin terhadap
keperluan pekerja. Bagi meningkatkan pengeluaran, pengurus bukan
hanya perlu kepada pembangunan teknologi tetapi juga sumber manusia
yang komited. Mengekalkan sumber manusia memeriukan persekitaran
kerja yang selesa dan stabil. Keselesaan dan kestabilan dapat dicapai -

dengan pengurusan organisasi yang teratur dan bersistematik.

Salah satu pengurusan organisasi yang menjadi topik perbincangan ialah
penilaian prestasi. Terdapat pendapat yang mengatakan bahawa
penilaian prestasi ialah sesuatu yang menyusahkan dan membebankan
pengurus. Di samping itu, ada yang berpendapat penilaian prestasi
hanyalah mendengar komen daripada orang atasan sehingga
menimbulkan kekecewaan kepada pekerja. Walau bagaimanapun,
penila}an prestasi adalah untuk meningkatkan produktiviti dan keselesaan
kepada semua peringkat sama ada pekerja dan pengurus (King, 1989).
Sungguhpun begitu, keselesaan yang menjadi impian seringkali bertukar

mimpi ngeri kepada pekerja. Justeru, lahirlah persekitaran yang

mengecewakan dan konflik akibat daripada pelaksanaan penilaian

prestasi dalam organisasi.
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