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ABSTRAK

Pengaruh globalisasi dan perkembangan dunia menyebabkan intitusi pengajian tinggi perlu
meningkatkan kelebihan persaingan yang kompetetif untuk bersaing dengan institusi lain di
peringkat tempatan dan dunia. Ranking universiti menjadi budaya terkini dan untuk mencapai
ranking yang tinggi, tugas pensyarah merupakan faktor utama dalam mendorong kelebihan
kompetetif. Kajian ini bertujuan untuk mengupas konflik yang berlaku antara pengurusan dan
pensyarah dalam sistem pengurusan prestasi. Kajian ini menggunakan rekabentuk kajian
kualitatif sepenuhnya melibatkan kaedah temubual mendalam dan dokumentasi bagi
mengumpulkan data utama. Kajian ini mendapati pensyarah merasakan terlalu banyak bebanan
tugas yang diletakkan oleh pentadbiran, pentadbiran kurang menjaga kebajikan pensyarah serta
tidak memahami bebanan tugas tersebut. Pengupasan konflik yang berlaku antara pengurusan
dan pensyarah ini membolehkan kajian ini mengenalpasti masalah yang timbul dalam sistem
pengurusan prestasi pensyarah dan seterusnya mencadangkan penyelesaian yang memenuhi
keperluan terkini untuk berdaya tindak dengan pengurusan strategik lebih berkesan dan
meningkatkan prestasi pensyarah ke tahap optimum.

Kata kunci: Sistem Pengurusan Prestasi, Konflik, Pengurusan, Pensyarah, Universiti Swasta

PENDAHULUAN

Pensaingan yang tinggi dalam kalangan institusi pengajian tinggi (IPT) terutama institusi
pengajian tinggi swasta (IPTS) menyebabkan kesemua bebanan diletakkan kepada pensyarah.
Pensyarah merupakan tunjang utama yang digunakan oleh IPTS dalam merialisasikan
kelebihan persaingan yang kompetetif antara mereka. Persaingan ini termasuk mengejar
ranking IPT terbaik dan juga pengaruh globalisasi (Sofyani & Nazaruddin, 2019).

Pengaruh globalisasi dan perkembangan dunia telah menyebab intitusi pengajian tinggi
perlu meningkatkan kelebihan persaingan yang kompetetif untuk bersaing dengan institusi lain
di peringkat tempatan dan dunia. Ranking universiti menjadi trend terkini dan untuk mencapai
ranking yang tinggi, tugas pensyarah merupakan faktor utama dalam mendorong kelebihan
kompetetif.
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Tugas pensyarah meliputi pengajaran dan pembelajaran, malah tugas mereka
bertambah mengikut peredaran masa iaitu penyelidikan dan penerbitan serta khidmat
masyarakat juga merupakan satu lagi item tambahan bagi tugas pensyarah. Pensyarah juga
terlibat secara langsung dalam kerja pengkeranian dan pengurusan serta mempromosikan
institusi masing-masing bagi menambah bilangan pelajar. Ini menyebabkan juga berlaku
konflik antara pensyarah dan pengurusan.

Kajian oleh Sofyani dan Nazaruddin (2019) mendapati sistem penilaian prestasi yang
digunapakai mempengaruhi prestasi pensyarah. Ini menunjukkan keperluan untuk
penambahbaikan sistem penilaian prestasi yang benar-benar mengukur prestasi pensyarah bagi
meningkatkan prestasi pensyarah tersebut. Keadilan dalam penilaian prestasi juga penting
kerana pensyarah ia meningkatkan motivasi pekerja, kepuasan pekerja dan komitmen pekerja
(Zulbasri & Bakar, 2017). Sistem tersebut juga boleh mengakibatkan konlik berpanjangan
antara pengurusan dan pensyarah jika berlaku persepsi ketidakadilan dalam penilaian prestasi.
Sistem penilaian prestasi yang baik membolehkan prestasi sebenar di ukur dan seterusnya
meningkatkan prestasi sebenar pensyarah. Namun, penerangan yang jelas tentang peranan
mereka juga perlu dalam membolehkan pensyarah tahu apa yang perlu dicapai dan apa yang
perlu dilakukan. Kajian ini bertujuan untuk mengupas konflik yang berlaku antara pengurusan
dan pensyarah dalam sistem penilaian prestasi. Secara khusus kajian ini mengkaji proses
penilaian prestasi pensyarah, mengkaji pengukuran dan instrumen pengukuran dalam penilaian
prestasi pensyarah, mengkaji kelebihan dan kelemahan sistem penilaian prestasi pensyarah dan
cadangan penambahbaikan system penilaian prestasi pensyarah.

KAJIAN LITERATUR

Kajian literatur membincangkan sistem penilaian pensyarah. Dengan penambahbaikan dalam
sistem penilaian prestasi, pensyarah tidak terkecuali. Namun kajian sebelum ini mendapati
perubahan tersebut sukar diterima oleh pensyarah sendiri. Perubahan penilaian prestasi
pensyarah diutarakan oleh ter Bogt dan Scapens (2012) yang menyatakan secara tradisinya,
pengukuran prestasi di universiti mempunyai peranan pengembangan iaitu membantu individu
meningkatkan prestasi (masa depan) mereka. Walau bagaimanapun, sistem baru dikatakan
kelihatan lebih menghakimi iaitu berusaha menilai prestasi (masa lalu) secara kuantitatif.
Kajian tersebut mendapati peningkatan penggunaan penilaian prestasi dan, khususnya,
penggunaan ukuran kerja yang lebih kuantitatif. Penggunaan sistem kuantitatif yang lebih
dinilai ini dilihat mempunyai pelbagai kesan dan menimbulkan ketidakpastian dan
kebimbangan mengenai bagaimana sistem digunakan. Terdapat bahaya bahawa sistem baru
dapat menghalang kreativiti dalam pengajaran dan membatasi sumbangan kepada dunia di luar
universiti. Selain itu, mereka boleh merosakkan kreativiti dan inovasi dalam penyelidikan
perakaunan kerana penyelidik merancang penerbitan yang mereka perlukan.

Perubahan penilaian prestasi ini juga dikaji oleh Kallio et al. (2016) yang mendapati
kebanyakan pensyarah tidak berpuas hati dengan pengurusan prestasi terkini. Mereka juga
mendapati perubahan keperluan peranan pensyarah berlaku walaupun tanpa kerelaan
pensyarah sendiri. Perubahan dalam pengurusan prestasi yang baru menyebabkan tiada lagi
originaliti, autonomi dan kebebasan dalam tugas pensyarah. Pemasaran dan pentadbiran juga
mengekang tugas sebenar pensyarah. Ini menunjukkan terdapat konflik antara pensyarah dan
pengurusan.

Konflik pensyarah dan pengurusan ini sebenarnya mempengaruhi prestasi kerja
pensyarah (Okey, 2019). Okey (2019) mendapati konflik ini memberi kesan buruk terhadap
keberkesanan perkhidmatan masyarakat dan prestasi penyelidikan di kalangan pensyarah.
Maka, kajian tersebut menyarankan agar pengurusan universiti harus proaktif dalam memenuhi
keperluan pensyarah dalam bidang seperti kelulusan pemberian penyelidikan, persidangan dan
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bantuan latihan dan pembayaran honorarium. Kajian tersebut juga berpendapat pensyarah
mesti menyedari tempat utama yang mereka duduki dalam sistem universiti dan oleh itu harus
menggunakan banyak pengetahuan dan pengalaman mereka untuk memastikan keberkesanan
dalam pelaksanaan tugas penyelidikan dan khidmat masyarakat mereka yang ditetapkan.

Ini menunjukkan juga pensyarah harus diberikan penerangan khusus tentang kerja atau
peranan mereka yang terkini. Kajian oleh Sofyani dan Nazaruddin (2019) mendapati mendapati
implementasi penilaian prestasi dan kejelasan peranan mempengaruhi prestasi pensyarah.
Malah kejelasan peranan juga memainkan peranan sebagai faktor perantara antara sistem
penilaian prestasi dengan prestasi pensyarah. Ini menunjukkan pensyarah perlu jelas tentang
kerja mereka untuk membolehkan sistem penilaian prestasi meningkatkan prestasi pensyarah.
Kejelasan dalam tugas boleh mengurangkan konflik antara pengurusan dan pensyarah.

Kajian berkaitan Sistem Penilaian Prestasi juga beserta pengukuran prestasi untuk
Pensyarah (PMSL) melalui kajian perbandingan di tiga negara, iaitu Indonesia (MY),
Singapura (IT), dan Turki (IMU) oleh Sofyani et al. (2019). Kajian tersebut menunjukkan MY
mempunyai dasar PMSL yang cukup agresif untuk meningkatkan prestasi pensyarah mereka
secara relatif lebih rendah di peringkat antarabangsa. MY memberi ganjaran insentif khas untuk
sasaran prestasi tertentu dan mengadakan mentor kem sains untuk meningkatkan kemampuan
pensyarah mereka. Sementara itu, IT mengklasifikasikan pengukuran prestasi pensyarah ke
trek pengajaran dan penyelidikan. Ini menjadikan pensyarah lebih fokus sehingga prestasi
mereka bertambah baik. IMU Turki mempunyai dasar dalam tiga aspek iaitu pedagogi
(mentoring), pengurusan pengetahuan, dan kemudahan pentadbiran. Hasil penyelidikan ini
diharapkan dapat memberikan sumbangan nyata terhadap penyempurnaan model kebijakan
PMSL di universiti-universiti di Indonesia untuk memicu peningkatan prestasi pensyarah. Ini
menunjukkan terdapat perbezaan ketara antara 3 negara dan kelemahan kajian tersebut adalah
cuma mengambil satu sampel sahaja dari sebuah negara.

Keadilan dalam penilaian prestasi adalah penting kerana persepsi pensyarah terhadap
keadilan akan mempengaruhi prestasi kerja. Kajian oleh Aswan dan Bakar (2018) mendapati
keadilan dalam penilaian prestasi memengaruhi prestasi kerja secara positif, Namun kajian
tersebut melihat kepada pekerja biasa dan bukan pensyarah. Kajian dalam kalangan pensyarah
berkaitan keadilan dalam penilaian prestasi telah dilakukan oleh Zulbasri dan Bakar (2017).
Kajian tersebut mendapati keadilan dalam penilaian prestasi bukan sahaja mempengaruhi
prestasi kerja malah motivasi kerja dan kepuasan kerja pensyarah. Ini menunjukkan keadilan
dalam penilaian prestasi penting bagi meningkatkan prestasi pensyarah serta mengurangkan
konflik antara pengurusan dan pensyarah.

Dengan pengenalpastian proses sistem penilaian prestasi pensyarah, pengukuran dan
instrumen pengukuran penilaian prestasi pensyarah, kelebihan dan kekurangan sistem serta
cadangan penambahbaikan membolehkan konflik dikenalpasti dan seterusnya jurang konflik
boleh dikurangkan di antara pengurusan dan pensyarah.

METODOLOGI

Kajian ini merupakan kajian kualitatif dan kajian kes dua IPTS di Malaysia dijalankan.
Temubual dan tinjauan dokumen organisasi adalah kaedah pengumpulan data untuk kajian ini.
Temubual secara ‘Google Meet’ dan separa berstruktur dijalankan antara pensyarah dan
pengurus sumber manusia IPTS yang dipilih. Tinjauan dokumen yang dilihat adalah termasuk
borang penilaian prestasi. Setakat ini enam orang (6) telah ditemubual. (Pegurus Sumber
Manusia (2 orang) dan pensyarah (4 orang)).

HASIL KAJIAN
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Hasil kajian dibahagikan kepada empat bahagian mengikut objektif khusus kajian iaitu:
1. mengkaji proses penilaian prestasi pensyarah,

2. mengkaji pengukuran dan instrumen pengukuran dalam penilaian prestasi pensyarah,
3. mengkaji kelebihan dan kelemahan sistem penilaian prestasi pensyarah dan

4. cadangan penambahbaikan system penilaian prestasi pensyarah.

Proses Penilaian Prestasi Pensyarah

Kajian ini merupakan kajian kes yang dilakukan di dua IPTS di Selangor dan dinamakan K dan
M. K telah beroperasi lebih 20 tahun dan menggunakan sistem penilaian prestasi berdasarkan
borang untuk pensyarah.

Proses penilaian prestasi di K boleh diringkaskan seperti rajah 1 berikut:

Rajah 1 Proses Penilaian Prestasi-K

Proses penilaian prestasi di K bermula di awal tahun, cuma pensyarah di K maklum
tentang KPI di akhir tahun. Terdapat dua penilai yang akan menilai berdasarkan rubrik KPI
yang disertakan kepada penilai. Kenaikan tahunan adalah berdasarkan markah purata dari
kedua-dua penilai dan marlah diberikan secara peratus.

M juga telah beroperasi lebih 20 tahun dan menggunakan sistem penilaian prestasi secara atas
talian untuk pensyarah.

Proses penilaian prestasi di M boleh diringkaskan seperti rajah 2 berikut:
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Rajah 2 Proses Penilaian Prestasi-M

Berbanding K, KPI dimaklumkan dengan jelas kepada pensyarah M terbabit di awal
tahun, serta ada dua kali penilaian iaitu setengah tahun dan akhir tahun, penilaian setengah
tahun adalah bertujuan memastikan pensyarah berada di landasan yang betul dalam mencapai
KPI yang ditetapkan. Markah yang ditetapkan jelas berdasarkan pencapaian KPI . malah
bukan sahaja kenaikan tahunan adalah berdasarkan prestasi, bonus juga diberi mengikut
prestasi.

Pengukuran dan Instrumen Pengukuran dalam Sistem Penilaian Prestasi Pensyarah
Pengukuran dan instrumen pengukuran dalam penilaian prestasi pensyarah di K, terdapat
empat kriteria utama dalam penilaian berasaskan mod iaitu pengajaran dan pembelajaran,
penyelidikan, khidmat ummah dan pentadbiran (kalau berkaitan). Terdapat 5 mod berbeza
untuk pensyarah dan boleh dilihat di jadual 1 iaitu:
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Jadual 1 Pengukuran dan instrumen pengukuran dalam penilaian prestasi pensyarah

di K

30 80 5-40 5-10 0-30 0-10
J am mengajar, Jumalah Penglibatan  Pensyarah yang  Lain-
jumlah subjek  jurnal, dengan memegang lain.
dan jumlah pembentangan, orang luar jawatan
pelajar kajian. dan pelajar ~ pengurusan.

atau secara

professional

Berdasarkan jadual 1, boleh dikatakan penilaian prestasi adalah mengikut 5 mod yang
ditetapkan berdasarkan tugas pensyarah. Terdapat satu sahaja persamaan bagi kesemua mod
iaitu cuma 10% adalah untuk kriteria khidmat ummabh.

Merujuk kepada jadual 2, pengukuran dan instrumen pengukuran penilaian prestasi di
M, menunjukkan terdapat persama dari segi item pengukuran tetapi terdapat perbezaan ketara
dalam pengukuran pengajaran dan pembelajaran. K lebih mengutamakan kuantiti iaitu bebanan
tugas pensyarah manakala M lebih mengutamakan kualiti iaitu markah diberikan berdasarkan
markah penilaian pelajar.

Jadual 2 Pengukuran dan instrumen pengukuran dalam penilaian prestasi pensyarah
diM

30-40 30-40
70-80 10-20 10 0
40-50 10-20 20 20
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100%
penilaian
pelajar

Penulis pertama sahaja
(Scopus WOS, ERA)

(Geran)
Lain-lain
seminar,
antarabangsa
khidmat ummah.

seperti  ajk
ahli
dan
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Konsultasi
dengan

Pengurusan.

Ketua projek atau ahli pihak luar.

Kelebihan, Kelemahan dan Cadangan Penambahbaikan Sistem Penilaian Prestasi
Kelebihan, kelemahan dan cadangan penambahbaikan Sistem Penilaian Prestasi di K dan M
boleh diringkaskan dalam satu jadual berikut iaitu jadual 3.

Jadual 3 Kelebihan, Kelemahan dan Cadangan Penambahbaikan Sistem Penilaian

Prestasi
IPTS K M
Kelebihan *Rubrik jelas tentang apa yang perlu | * KPI jelas dan pensyarah
dicapai dan bagaimana markah | lebih focus.
diberikan.  Latihan diberikan kepada
*Anugerah kecerlangan untuk markah | gred 1.
yang tinggi. * Gred 3@4 dapat lebih
*Program motivasi diberikan untuk yang | bonus dan kenaikan.
mendapat markah rendah. * Banyak Latihan
*Pelajar dijadikan fokus utama. penyelidikan diberikan.
Kelemahan * Penilaian adalah berat sebelah dan | * Beban tugas amat tinggi.
bergantung kepada penilai. Terlalu banyak yang perlu
* Tiada latihan diberikan kepada penilai. | dicapai.
* Pengukuran * Tugas pelbagai termasuk
* P&P berdasarkan kuantiti sahaja tanpa | promosi.
kualiti. * Ada tugas yang tidak
* Pengukuran untuk kajian tinggi. dinilai.
* Tugas pensyarah tinggi dan ditambah | * 100% penilaian pelajar dan
setiap tahun. tiada bebanan tugas yang
* Banyak tugas atau tugas besar yang | dinilai.
diberikan tetapi tidak dinilai dalam
penilaian atau peritus penilaian rendah.
* Dokumentasi dan amalan adalah
berbeza.
« Sistem tidak dapat kawal pekerja.
* Tiada kelebihan untuk senioriti.
Cadangan * KPI automatik ikut mod, dan terdapat | * Pengukuran berdasarkan
Penambahbaikan | kpi secara individu, boleh diakses | IPTA (bukan RU) dan
sepanjang tahun —lebih focus boleh dicapai
* Pengukuran berdasarkan IPTA (bukan | * Penilaian  bukan  dari

RU) dan boleh dicapai

pelajar sahaja.
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* Terdapat terlalu banyak kerja kepada | * Terdapat terlalu banyak

pensyarah, mohon berikan | kerja kepada pensyarah,
pengkhususan dan kurangkan | mohon berikan
tambahan kerja. pengkhususan dan

* Pengukuran yang tidak terlalu rigid, | kurangkan tambahan kerja.
setiap orang ada kelebihan masing-
masing.

* Latihan untuk penambahbaikan.

* Latihan untuk penilai

Berdasarkan Jadual 3, terdapat pelbagai kebaikan tetapi terdapat lebih banyak
kelemahan. Antara kelemahan yang ketara di K ialah keadilan dalam penilaian prestasi,
penilaian dikatakan adalah berat sebelah dan bergantung kepada penilai. Contoh adalah sepertu
berikut:

Situasi 1:

* T1 apabila dinilai di F1, dapat markah tinggi tetapi di F2 dapat rendah.

Situasi 2:

* T2 dapat markah 40%, kemudian 60%, seterusnya 80% tanpa ketahui mengapa markah
tersebut diberikan- pencapaian sama setiap tahun.

Situasi ini juga dikatakan berlaku disebabkan penilai sendiri tidak mendapat latihan
yang mencukupi untuk membuat penilaian yang adil kepada pensyarah.
Kelemahan yang ketara yang wujud di kedua-dua IPTS ialah bebanan kerja yang tinggi.
Pensyarah bukan sahaja dibebankan dengan keperluan penulisan yang setara atau lebih tinggi
KPInya berbanding universiti penyelidikan awam. Pensyarah juga perlu menjalankan tugas
pentadbiran, konsultasi, khidmat ummah, penyeliaan tanpa kompromi tugas pengajaran dan
pembelajaran.

KESIMPULAN

Terdapat satu persamaan ketara, iaitu tugas pensyarah adalah pelbagai di kedua-dua IPTS.
Tugas pensyarah bukan sahaja mengajar, membuat kajian, malah khidmat ummah dan promosi.
Pengurusan mengharapkan keseluruhan prestasi organisasi bergantung kepada prestasi
pensyarah. Bebanan tugas pensyarah perlu diperhalusi dan pengkhususan dibuat dengan lebih
jelas. Penilaian yang terlalu rigid perlu dilihat boleh dicapai atau tidak. Pengurusan perlu ambil
kira pendapat dan kebajikan pensyarah dalam membuat tetapan penilaian prestasi. Terdapat
keperluan penambahbaikan dalam sistem pengurusan prestasi bagi membolehkan prestasi
pensyarah terus meningkat penggunaan sistem penilaian prestasi yang lebih jelas.

Penerangan jelas kepada pensyarah tentang tugas dan KPI dan harapan organisasi
membolehkan pensyarah maklum akan kehendak organisasi dan seterusnya dapat
meningkatkan prestasi mereka (Sofyani & Nazaruddin, 2019). Selain itu, organisasi perlu
memberikan kemudahan seperti latihan kepada pensyarah yang perlu dipertingkatkan selaras
keperluan tugas pensyarah dan seterusnya mengurangkan konflik antara pengurusan dan
pensyarah (Okey, 2019).

Keadilan dalam penilaian prestasi juga penting dalam meningkatkan prestasi pensyarah
(Zulbasri & Bakar, 2017). K dan M juga memerlukan sistem penilaian pretasi yang boleh
diterima sebagai adil oleh pensyarah. Kriteria pemarkahan pensyarah di K juga perlu
dikemaskini meliputi soalselidik dari pelanggan dan pencerapan dari ketua bahagian manakala
bebanan tugas pensyarah perlu diambilkira di M. Selain itu, KPI juga perlu dimaklumkan lebih
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awal di K, kemaskini tugas yang dibuat tetapi tiada KPI yang diberikan serta kualiti/kerja
sebenar tidak di ukur.

Kelemahan kajian ini ialah cuma melihat dua buah IPTS sahaja iaitu K dan M. Oleh
itu, kajian akan datang akan melihat dari organisasi lain juga dan libatkan kajian kes di IPTA

juga.
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