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ABSTRAK 

Pos Malaysia Berhad merubah teknologi perkhidmatan untuk memenuhi 

permintaan dan keperluan pelanggan yang berubah-ubah dan menembusi pasaran 

baru. Untuk bertahan dalam industri ini, Pos Malaysia Berhad telah merangka strategi 

operasinya melalui PosMel, PosLaju dan PosNiaga serta melalui amalan pengurusan 

sumber manusia strategik untuk bersaing dengan syarikat tempatan dan antarabangsa. 

Kajian lepas menunjukkan pengurusan sumber manusia strategik telah diterapkan 

dalam banyak aspek untuk meningkatkan prestasi organisasi. Tujuan kajian ini adalah 

untuk mengkaji pengaruh pengurusan sumber manusia strategik ke atas prestasi 

organisasi di Pos Malaysia. Tiga elemen pengurusan sumber manusia strategik yang 

dikaji adalah pengambilan dan pemilihan, latihan dan pembangunan serta faedah dan 

ganjaran. Di samping itu, kajian ini juga menganalisis pengaruh budaya organisasi 

sebagai perantara dalam hubungan antara ketiga-tiga elemen pengurusan sumber 

manusia strategik dengan prestasi organisasi. Kaedah tinjauan telah digunakan dan 

melibatkan 220 orang responden dari Pos Malaysia Berhad. Data dianalisis 

menggunakan statistik deskriptif dan inferensi. Pakej Statistik IBM untuk perisian 

sains sosial (IBM-SPSS) versi 23 dan Smart Partial Least Square (SmartPLS) versi 4.3 

digunakan untuk menilai hipotesis kajian. Dapatan kajian menunjukkan bahawa tidak 

terdapat pengaruh pengurusan sumber manusia strategik dan ketiga-tiga elemen 

pengurusan sumber manusia strategik iaitu pengambilan dan pemilihan, latihan dan 

pembangunan serta faedah dan ganjaran ke atas prestasi organisasi. 

Walaubagaimanapun, penemuan kajian menunjukkan bahawa budaya organisasi 

menjadi perantara dalam hubungan diantara pengurusan sumber manusia strategik dan 

ketiga-tiga elemen pengurusan sumber manusia strategik iaitu pengambilan dan 

pemilihan, latihan dan pembangunan serta faedah dan ganjaran dengan prestasi 

organisasi. Sehubungan dengan itu budaya organisasi perlu diintegrasi dalam aktiviti 

pengurusan sumber manusia strategik dalam meningkatkan prestasi organisasi. Kajian 

ini juga mencadangkan pihak organisasi perlu menambah baik aspek budaya 

organisasi melalui penetapan matlamat dan nilai organisasi yang jelas serta 

mengamalkan pengurusan sumber manusia strategik yang efektif bagi meningkatkan 

prestasi organisasi. 
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ABSTRACT 

Pos Malaysia Berhad service technologies changed in order to meet the 

demands and needs of customer changing behaviour and to cater new market place 

opportunities. To sustain in this industry, Pos Malaysia Berhad has been strategising 

its operation as well as its strategic human resource management. Past studies indicate 

strategic human resource management has been implemented in many aspects to 

improve organisational performance. The purpose of this study is to examine the 

influence of strategic human resource management on organisational performance in 

POS Malaysia. The three strategic human resource management elements studied are 

selection and recruitment, training and development, as well as benefits and rewards. 

In addition, this study also analyses the influence of organisational culture as a 

mediator in the relationship between the three elements of strategic human resource 

management with organisational performance. A survey was distributed to 220 

respondents from Pos Malaysia Berhad. Data were analysed using descriptive and 

inferential statistics. The IBM Statistics Package for social science software (IBM-

SPSS) version 23 and Smart Partial Least Square (SmartPLS) version 4.3 were used 

to evaluate the research hypothesis. The findings shown that there is no influence of 

strategic human resource management and three strategic human resource 

management elements such as recruitment and selection, training and development, 

and benefits and rewards on organisational performance. However, the findings of the 

study also show that organisational culture mediates the relationship between strategic 

human resource management and three strategic human resource management 

elements such as recruitment and selection, training and development, and benefits and 

rewards with organizational performance. Accordingly, organisational culture needed 

to be integrated in strategic human resource management activities in improving 

organisational performance. This study also suggests that the organization needs to 

improve the cultural aspects of the organisation through the setting of clear 

organisational goals and values as well as adopting effective strategic human resource 

management to improve the performance. 
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BAB 1 

PENGENALAN 

1.1 Pengenalan 

Dewasa ini, pelbagai cabaran yang dihadapi oleh sektor awam mahupun sektor 

swasta bagi menginginkan perubahan struktur serta peralihan paradigma dalam 

memastikan kewujudannya terus relevan dan dihormati. Dalam mencapai matlamat 

tersebut, prestasi pekerja perkhidmatan awam dan swasta haruslah berada pada suatu 

tahap kecekapan dan prestasi kerja tertentu. 

Prestasi organisasi boleh difahami dengan pelbagai maksud yang berbeza dan 

interprestasi juga adalah berbeza. Menurut Richard et al. (2009) prestasi organisasi 

merangkumi tiga bidang-bidang tertentu iaitu (a) prestasi kewangan (keuntungan, aset, 

pelaburan, dan lain-lain.), (b) prestasi produk pasaran (jualan, pasaran saham, dan lain-

lain.) dan (c) pemegang saham (jumlah saham, nilai tambah ekonomi, dan lain-lain.). 

Chen, Barnes (2006) pula menyatakan bahawa prestasi organisasi ditakrifkan sebagai 

tranformasi “input” kepada “output” bagi mencapai hasil tertentu iaitu merujuk kepada 

hubungan kos efektif dan minimal dengan kos efektif yang cekap bagi mendapatkan 

‘output’ atau hasil yang dijangkakan.  

Sorotan literatur menunjukkan pengurusan sumber manusia strategik (PSMS) 

merupakan antara faktor kritikal yang boleh menyumbang pada prestasi organisasi 

(Purcell, 1999 dan Armstrong, 2006). Pendekatan pengurusan sumber manusia 

strategik yang merujuk kepada satu aktiviti pengurusan sumber (PSM) dalam 

menyumbang kepada pencapaian matlamat, misi dalam sesebuah organisasi. Dasar 

pendekatan sumber manusia strategik adalah untuk menjayakan matlamat dan misi 

strategi sesebuah organisasi. 
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. Walau bagaimanapun, sehingga kini dapatan kajian berkaitan sumbangan 

pengurusan sumber manusia strategik terhadap prestasi organisasi adalah bercampur-

campur.  

Peranan budaya organisasi khususnya dari segi norma gelagat pekerja sebagai 

pemboleh ubah perantara dalam hubungan amalan pengurusan sumber manusia 

strategik dan prestasi organisasi juga perlu diberi perhatian memandangkan budaya 

organisasi yang kuat akan memberi impak kepada prestasi organisasi (Cameron dan 

Quinn, 2006) Sehubungan dengan itu, kajian ini ingin mengkaji peranan pengurusan 

sumber manusia strategik ke atas peningkatan prestasi organisasi melalui budaya 

organisasi di sektor perkhidmatan logistik dan komunikasi. 

1.2 Latar Belakang Kajian 

Sejarah perkhidmatan pos di Malaysia dapat ditelusuri sejak awal tahun 1800-

an. Kemunculan Negeri Selat Pulau Pinang, Melaka dan Singapura oleh Syarikat India 

Timur telah mewujudkan perkhidmatan pos pertama. Menjelang awal abad ke-20, 

secara beransur-ansur meliputi seluruh Tanah Melayu. Pada masa itu, surat dihantar 

melalui pengendaran penghantaran atau utusan. Bayaran pos dipungut secara manual 

setelah tiba surat di pejabat pos masing-masing dan resit akan diberikan. Namun, 

ketika pos India memperkenalkan setem bercetak pada tahun 1867, sistem tersebut 

telah telah diubah. Pada tahun 1901, set cap pos yang berwibawa pertama 

diperkenalkan. Pada masa itu, perkhidmatan pos digunakan sebagai media untuk 

menghantar surat khabar, surat dan juga dokumen perniagaan. 

 

Sejarah Pos Malaysia Berhad bermula pada awal abad ke-19 pada tahun 

penubuhan perkhidmatan pos pertama di Negeri Selat yang meliputi seluruh 

Semenanjung Tanah Melayu pada awal abad ke-20. Pada mulanya ia digunakan 

sebagai alat untuk penyebaran surat khabar, surat dan dokumen perniagaan tetapi ia 

dikembangkan menjadi penyedia perkhidmatan yang banyak. Ia memulakan usaha 

penghantaran bungkusan, perkhidmatan insurans, wang dan pesanan pos dan dana 
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pelaburan di bawah Pejabat Pos Saving Bank yang kini dikenali sebagai Bank 

Simpanan Nasional. 

POS Malaysia Berhad sebelumnya dikenali sebagai Jabatan Perkhidmatan Pos 

atau dikenali sebagai "Jabatan Perkhidmatan Pos". Ia merupkan sebagai jentera 

kerajaan dimana ia mulai menakluki beberapa perkhidmatan seperti pengumpulan 

pembayaran bil elektrik, penjualan peliharaan lesen anjing , penjualan lesen televisyen, 

pengeluaran pencen dan lain-lain. Selepas mencapai kemerdekaan, Malaysia mula 

mengambil bahagian dalam pelbagai peringkat antarabangsa persatuan untuk terus 

mampan dalam perkembangan sosial dan ekonomi. Malaysia  menjadi negara anggota 

Kesatuan Pos Sejagat pada 17 Januari 1958 di mana Malaysia masih kekal sebagai ahli 

yang dinamik sehingga hari ini. 

  

Untuk tetap kompetitif, pada tahun 1992 "Jabatan Perkhidmatan Pos" bukan 

lagi milik kerajaan tetapi disusun kembali sebagai sebuah entiti perniagaan. Jabatan 

Perkhidmatan Pos telah menjadi entiti yang diperbadankan. Pada bulan September 

2001, POS Malaysia Berhad disenaraikan di Bursa Saham Kuala Lumpur melalui 

pengambilalihan  dari Phileo Allied Berhad. Phileo Allied memegang pengiktirafan 

untuk menawarkan perkhidmatan pos melalui rangkaian lebih 646 cawangan dan pos 

mini pejabat di Malaysia (Utusan Melayu, 2001). Phileo Allied menukar nama 

syarikatnya ke Pos Malaysia & Services Holdings Berhad pada tahun 2002. Kemudian 

Khazanah Nasional Berhad, cabang pelaburan kerajaan Malaysia memegang 32 

peratus Pemilikan Pos Malaysia & Services Holdings Berhad. Untuk kelestarian, Pos 

Malaysia memperkenalkan tiga Unit Perniagaan teras yang dikenali sebagai PosMel, 

PosLaju dan PosNiaga pada tahun 2009. Operasi penghantaran tiga perkhidmatan teras 

disokong oleh logistik. 

“Connecting Malaysia and Beyond – For Today and Tomorrow” adalah visi 

POS Malaysia Berhad. Connecting Malaysia and Beyond adalah kaedah untuk 

mengekalkan kelebihan POS Malaysia Berhad oleh dalam  mencari campuran idea 

transformasi dengan objektif yang luas. Justeru objektifnya adalah untuk 
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mengembangkan aliran pendapatan sekaligus meningkatkan margin keuntungan 

dengan mengubah surat tradisional yang ditawarkan. 

Dalam tiga tahun kebelakangan ini, prospek ekonomi global menunjukkan 

peningkatan walaupun jalan menuju pemulihan dibatasi oleh fiskal dan struktur yang 

sangat mencabar.  Perkhidmatan kurier Pos Malaysia Berhad dikendalikan oleh salah 

satu unit perniagaan dikenali sebagai PosLaju. Untuk meningkatkan penggunaan 

masa, PosLaju bersepadu lancar dengan inovasi perkhidmatan. Kajian ini adalah untuk 

mengkaji keberkesanan inovasi perkhidmatan digunakan di PosLaju sistem kurier. Ia 

juga melihat sama ada inovasi dalam PosLaju kurier sistem mampu menurunkan kos 

operasi dan meningkatkan penglibatan pelanggan terutamanya untuk perniagaan 

dalam talian. 

Bagi mencapai objektif ini, sektor perkhidmatan telah dikenal pasti sebagai 

komponen penting dan menjadi salah satu tonggak utama pertumbuhan ekonomi 

negara. Sektor perkhidmatan disasarkan untuk terus memacu pertumbuhan ekonomi 

bagi mencapai matlamat utama sebagai negara maju menjelang tahun 2020. 

Berdasarkan laporan ekonomi 2016/2017 menyatakan sektor perkhidmatan 

berkembang sebanyak 5.4% dalam tempoh enam bulan pertama 2016 (Januari 2015 – 

Jun 2015: 5.7%) terutamanya disokong oleh aktiviti domestik yang berdaya tahan. 

Pada 2016, sektor perkhidmatan dijangka mencatat pertumbuhan 5.6% merangkumi 

54.2% daripada KDNK (2015: 5.1%; 53.5%). 

Pos Malaysia perlu menguruskan sumber manusia secara berkesas dan cekap 

bagi mecapai matlamat dan objektif organisasi. Dengan kata lain, Pos Malaysia juga  

mempraktikkan pengurusan sumber manusia strategik dalam urusan berkaitan dengan 

pengurusan sumber manusia dalam organisasi. Secara prinsip matlamat pedekatan 

pengurusan sumber manusia strategik adalah untuk merealisasikan dan menjayakan 

strategi dalam sesebuah organisasi. Pendekatan pengurusan sumber manusia strategik 

adalah merupakan penglibatan tindakan serta keputusan pihak pengurusan dalam 

memberi kesan ke atas hubungan sesebuah organisasi dan pekerja. Dalam pendekatan 

ini juga, pengurus sumber manusia akan bertindak dalam memainkan peranan yang 

penting dalam membuat sebarang keputusan di peringkat atasan. 
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Pengurusan sumber manusia strategik juga mengutamakan akan kepentingan 

sumber manusia seperti nilai-nilai aset pemasaran dan juga kewangan. Oleh yang 

demikian, pengurusan sumber manusia strategik bertindak dalam menyesuaikan 

aktiviti dan fungsi PSM ke arah pencapaian matlamat dan strategi organisasi (Cania, 

2014 dan Fottler, Khatri dan Sabage, 2010). 

Salah satu fokus kajian pengurusan sumber manusia strategik adalah untuk 

mengkaji kesan amalan pengurusan sumber manusia strategik ke atas prestasi 

organisasi (Boxall & Macky 2007). Kebanyakan kajian sebelum pengurusan sumber 

manusia strategik dan prestasi organisasi. Kajian ini akan mengkaji kesan perantara 

budaya organisasi dalam hubungan antara pengurusan sumber manusia strategik dan 

prestasi organiasasi.  Walaubagimanapun kajian empirikal yang menumpu kepada 

budaya organisasi sebagai perantara diantara pengurusan sumber manusia strategik 

dan prestasi organisasi masih kurang dikaji  Bowen & Ostroff (2004), Lau & Ngo, 

Ogbonna & Whipp (1999) Rogg et al. (2001). Oleh itu untuk meningkatkan 

pengetahuan dan pemahaman berkenaan dengan peranan budaya organisasi sebagai 

pembolehubah perantara dalam hubungan antara pengurusan sumber manusia strategic 

strategik dengan prestasi organisasi di sektor logistik dan komunikasi, maka kajian ini 

perlu dilakukan. 

1.3 Permasalahan Kajian  

Sekitar tahun 2015 menyaksikan pertumbuhan ekonomi global menjadi 

perlahan dan berada pada ketidaktentuan dalam pasaran kewangan antarabangsa. 

Disepanjang tahun tersebut situasi ekonomi serta kewangan global dilihat jatuh 

mendadak sehingga ke paras yang rendah dan secara tidak langsung ianya memberikan 

kesan sangat ketara terhadap pertumbuhan global dan inflasi. Disamping itu juga 

keadaan pasaran kewangan antarabangsa juga tidak seimbnag  dan mengalami situasi 

turun naik yang ketara dimana ianya didorong oleh kesan peralihan dasar ekonomi 

utama, momentum pertumbuhan global yang perlahan, kadar dan juga harga komoditi 

yang merundum. Dalam pada itu juga, pertumbuhan global juga dilihat sederhana 

kesan dari pertumbuhan yang serderhan dalam ekonomi yang tidak memadai bagi 
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mengimbangi pertumbuhan ekonomi yang sedang pesat membangun dan kesan ini 

dapat dilihat secara tidak sekata di seluruh ekonomi maju 

Oleh yang demikian, beberapa organisasi besar di Malaysia juga terkesan 

dengan cabaran ekonomi global yang tidak menentu dan juga ledakan arus teknologi 

memberi kesan kepada organisasi. Antaranya ialah organsisasi yang menyediakan 

perkhidmatan  pos utama di Malaysia iaitu Pos Malaysia.  Pos Malaysia adalah 

pembekal pos utama yang terulung di Malaysia juga turut mengalami kesan  daripada 

perubahan ekonomi global dan perubahan arus teknologi yang pesat. “Connecting 

Malaysia and Beyond – For Today and Tomorrow”  adalah tema POS Malaysia 

Berhad dalam mengekalkan kelebihan POS Malaysia Berhad bagi mencari campuran 

idea transformasi dengan objektif yang luas.  

Pemilihan Pos Malaysia sebagai tempat kajian adalah kerana adalah kerana 

melihat daripada kedudukan kapasiti yang mana POS Malaysia adalah merupakan 

pembekal perkhidmatan pos utama di Malaysia. Nama POS Malaysia tidak asing lagi 

dalam perkhidamatan pos dimana ianya menyediakan perkhidamatan penghantaran, 

pengendalian jutaaan surat dan barangan di setiap hari melalui rangkaian dan 

cawangan di seluruh negara termasuk Pos Malaysia Outlets, Pos Mini, Pos-On Wheels 

(Pos Bergerak), dan lain-lain seluruh Malaysia. Dalam pada itu juga, evolusi teknologi 

telah berkembang dan memperlihatkan kewujudan medium seperti digital dan internet 

telah mengubahkan tingkah laku pelanggan. POS Malaysia juga tidak terkecuali dalam 

perubahan ini dimana dapat dilihat perubahan dari segi perkhidamtan pos tradisional 

menjadi pusat sehenti perkhidamtan komunikasi, kewangan dan rantaian bekalan. 

Selaras dengan visi Connecting Malaysia and Beyond – For Today and Tomorrow’ 

Pos Malaysia telah membangunkan teknologi perkhidamatan dalam memenuhi 

permintaan serta keperluan pelanggan bagi menembusi dan menceburi pasaran baru. 

Pada dasarnya, POS Malaysia adalah sebuah organisasi yang memonopoli 

industri pos negara akan tetapi realitinya adalah sebaliknya. Sebagai pemain industri 

utama dan keinginan untuk bertahan dalam industri ini, Pos Malaysia telah merancang 

strategi operasinya dengan melalui perkhidmatan PosMel, PosLaju  dan PosNiaga 

untuk bersaing secara langsung dan tidak langsung dengan pesaing-pesaing tempatan 
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dan antarabangsa. Dalam kajian ini, inovasi terhadap perkhidmatan Pos Malaysia 

dianalisis untuk menilai impak dan keberkesanan. 

Berdasarkan laporan tahunan Pos Malaysia  2016, keuntungan selepas cukai 

(RM 63.1 juta) untuk tahun 2016 susut sebanyak 50% berbanding keuntungan selepas 

cukai (RM 127.1 juta) untuk tahun 2015 sepertimana dalam rajah 1 di bawah. Menurut 

Laporan Tahunan Pos Malaysia 2016, penurunan keuntungan selepas cukai untuk 

tahun tersebut disebabkan oleh kekurangan inovasi serta kos kakitangan yang 

meningkat.   

 

Rajah 1.1 Sumber : Laporan Tahunan Pos Malaysia Berhad 2016 

 

Selain berhadapan dengan masalah prestasi kewangan yang menyusut, Pos 

Malaysia juga mempunyai masalah prestasi bukan kewangan seperti ketidakpuasan 

pelanggan dan aduan pelanggan terhadap perkhidmatan yang disediakan oleh mereka.  

Melalui laman sesawang www.aduanrakyat.com menunjukkan bahawa banyak aduan-

aduan daripada pelanggan menyatakan kelemahan perkhidmatan Pos Malaysia seperti 

penghantaran mel tidak tepat seperti yang dijadualkan, mel dan surat pelanggan hilang 

dan staf yang tidak berintergiti, tidak mesra pelanggan dan sebagainya (Rujuk 

Lampiran A). Selain daripada portal aduan rakyat, isu ketidakpuasan pelanggan 

terhadap perkhimatan mel dan pos laju Pos Malaysia turut dilaporkan di akhbar 
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tempatan seperti Sinar Harian (2015) (Rujuk Lampiran B) dan Harian Metro (2016) 

(Rujuk Lampiran C).  

Kepuasan pelanggan merupakan kunci kepada sesebuah perniagaan (Mustafa 

et al, 2007) yang mana kepuasan dalam penerimaan sesebuah perkhidmatan akan 

dinilai oleh pelanggan. Untuk menjadi sebuah organisasi perkhidmatan terulung, 

kepuasan pelanggan terhadap kualiti perkhidmatan organisasi tersebut harusnya 

mencapai suatu tahap yang memuaskan. Berikutan dengan permintaan dari pelanggan 

yang tinggi ketika di waktu puncak, aduan daripada pihak pelanggan akan menjadi 

satu nadi sensitif terhadap prestasi organisasi. Kepercayaan pelanggan akan 

perkhidmatan yang disediakan adalah perkara yang amat serius untuk ditangani oleh 

Pos Malaysia agar perkhidmatan mereka terus kekal relevan dan prestasi Pos Malaysia 

akan bertambah baik. 

Trend ekonomi domestik mencerminkan reformasi progresif ekonomi sejak 

beberapa dekad yang lalu. Pembaharuan struktur ini telah memberikan yang lebih 

besar dasar yang memberangsangkan di Malaysia yang membuktikan peningkatan 

landskap makro. Walaupun global landskap makro bergerak perlahan, industri pos 

berhadapan dengan penggunaan teknologi digital secara meluas. Oleh kerana 

gelombang digital, permintaan perkhidmatan pos tradisional semakin merosot. 

Perniagaan kurier dan runcit mencatat pertumbuhan berganda yang disokong dari 

permintaan yang kuat, perniagaan kontrak dan selain daripada pengembangan 

bungkusan yang pesat dari perniagaan dalam talian 

Perkhidmatan kurier Pos Malaysia Berhad dikendalikan oleh salah satu unit 

perniagaan dikenali sebagai PosLaju. Untuk meningkatkan penggunaan masa, PosLaju 

bersepadu lancar dengan inovasi perkhidmatan. Kajian ini adalah untuk mengkaji 

keberkesanan inovasi perkhidmatan seperti Kotak Prabayar dan Sampul surat yang 

banyak digunakan di PosLaju sistem kurier. Ia juga untuk melihat sama ada inovasi 

dalam PosLaju kurier sistem mampu menurunkan kos operasi dan meningkatkan 

penglibatan pelanggan terutamanya untuk perniagaan dalam talian 
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Terdapat pelbagai kaedah telah dilakukan oleh Pos Malaysia untuk menangani 

masalah berkaitan prestasi syarikat mereka. Antaranya pendekatan inovasi dalam 

perkhidmatan, pengukuhan fungsi operasi dan logistik serta memperkukuhkan aspek 

pengurusan sumber manusia (Nur Amira dan Halim 2012). Sehubungan dengan itu 

kajian ini ingin mengkaji sejauhmana pendekatan pengurusan sumber manusia 

strategik seperti pengambilan dan pemilihan pekerja, latihan dan pembangunan dan 

faedah dan ganjaran melalui amalan budaya organisasi dapat meningkatkan prestasi 

Pos Malaysia. Disamping itu juga kajian ini akan melihat kepada inovasi perkhidmatan 

PosLaju, analisis isu-isu inovasi perkhidmatan dan cadangan untuk memperbaiki 

masalah untuk ditingkatkan penglibatan pengguna menghasilkan kelebihan daya saing 

yang berterusan dalam industri kurier yang kompetitif. Inovasi perkhidmatan yang 

baik secara langsung dapat mempengaruhi komunikasi (pelanggan), pengalaman 

(mencari, menggunakan dan membuang produk), keupayaan (organisasi untuk 

mewujudkan pemegang kepentingan nilai); dan memberikan perkhidmatan diri yang 

lebih baik, membuang masa menunggu dan memberi akses 24 jam dan 7 hari 

menggunakan peranti teknologi seperti penyemak imbas web, telefon bimbit dan kios 

(IfM dan IBM, 2008). 

1.4 Tujuan Kajian 

Tujuan kajian ini ialah untuk mengkaji pengaruh pengurusan sumber manusia 

strategik terhadap prestasi organisasi di Pos Malaysia Berhad melalui perantara budaya 

organisasi. 

1.5 Objektif Kajian 

Secara khususnya, objektif kajian ini adalah sepert berikut: 

(a) Mengenal pasti amalan pengurusan sumber manusia strategik di Pos Malaysia 

(b) Mengenal pasti amalan budaya organisasi yang diamalkan oleh warga pekerja 

Pos Malaysia 
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(c) Mengenal pasti tahap prestasi organisasi Pos Malaysia berdasarkan persepsi 

staf Pos Malaysia 

(d) Mengkaji pengaruh pengurusan sumber manusia strategik keatas prestasi 

organisasi Pos Malaysia 

(e) Mengkaji pengaruh pengurusan sumber manusia strategik keatas budaya 

organisasi. 

(f) Mengkaji pengaruh budaya organisasi keatas prestasi organisasi. 

(g) Mengkaji budaya organisasi sebagai perantara dalam hubungan di antara 

pengurusan sumber manusia strategik dan prestasi organisasi Pos Malaysia. 

 

1.6 Hipotesis Kajian 

(a) H1 Pengurusan sumber manusia strategik (PSMS) mempunyai pengaruh 

positif terhadap prestasi organisasi (PO) 

(b) H1a Latihan dan Pembangunan (LPS) mempunyai pengaruh positif terhadap 

prestasi organisasi (PO) 

(c) H1b Pengambilan dan pemilihan (PPS) mempunyai pengaruh positif terhadap 

prestasi organisasi (PO) 

(d) H1c Faedah dan ganjaran (FGS) mempunyai pengaruh positif terhadap prestasi 

organisasi (PO) 

(e) H2 Pengurusan sumber Manusia strategik (PSMS) mempunyai pengaruh 

positif terhadap budaya organisasi (BO) 

(f) H2a Latihan dan Pembangunan (LPS) mempunyai pengaruh positif terhadap 

budaya organisasi (BO) 

(g) H2b Pengambilan dan pemilihan (PPS) mempunyai pengaruh positif terhadap 

budaya organisasi (BO) 
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(h) H2c Faedah dan ganjaran (FGS) mempunyai pengaruh positif terhadap budaya

organisasi (BO)

(i) H3 Budaya organisasi (BO) mempunyai hubungan positif terhadap prestasi

organisasi (PO)

(j) H4 Budaya organisasi (BO) sebagai perantara dalam hubungan antara

pengurusan sumber manusia strategik (PSMS) dengan prestasi organisasi (PO)

(k) H4a Budaya organisasi berperanan sebagai perantara (mediator) latihan dan

pembangunan dengan prestasi organisasi.

(l) H4b Budaya organisasi berperanan sebagai perantara (mediator) pengambilan

dan pemilihan dengan prestasi organisasi.

(m) H4c Budaya organisasi berperanan sebagai perantara (mediator) faedah dan

ganjaran

1.7 Skop Kajian 

Kajian ini hanya mengkaji tiga faktor pengurusan sumber manusia strategik 

iaitu pengambilan dan pemilihan, latihan dan pembangunan pekerja serta faedah dan 

ganjaran. Kesemua elemen pengurusan sumber manusia strategik akan di kaji dengan 

mengambil kira pencapaian matlamat organisasi. Dari segi sektor industri, kajian ini 

hanya memilih sektor perkhidmatan iaitu sektor perkhidmatan logistik dan komunikasi 

Pos Malaysia Berhad. Kajian ini hanya melibatkan kakitangan organisasi di peringkat 

pengurusan pertengahan berdasarkan kesesuaian kapasiti posisi jawatan yang 

disandang bagi menjawab persoalan-persoalan pengurusan sumber manusia strategik, 

budaya organisasi dan prestasi organisasi.  

Berdasarkan laporan tahunan oleh Pos Malaysia 2016, Pos Malaysia amat 

menitik beratkan keperluan kakitangan dari segi pembanggunan kerja, kecekapan dan 

keupayan seperti menyediakan latihan dan pembangunan kakitangan , pengambilan 
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dan pemilihan kakitangan serta ganjaran terhadap staf. Justeru pemilihan Pos Malaysia 

sebagai tempat kajian adalah sangat wajar dan bertepatan. 

1.8 Kepentingan Kajian 

Dalam konteks kepentingan kajian, kajian ini adalah secara dasarnya 

berlandaskan kepada teori sumber organisasi ataupun dikenali sebagai Resources 

Based View. Didalam teori RBV ini, telah menjelaskan bahawa kompetensi pekerja 

adalah merupakan sumbar tidak ketara organisasi yang bernilai, luar biasa serta sukar 

untuk ditiru dan ditukar ganti (Barney, 1991). Kajian yang menghubungkan amalan 

PSM yang berteraskan kompetensi didalam menjanakan kompetensi pekerja dalam 

mencapai kelebihan daya saing kekal terutamanya perubahan dan peningkatan dari 

segi kualiti perkhidamtan dimana ianya dapat menyumbang kepada penggunaan teori 

tersebut. 

(a) Sumbangan Metodologi 

 

Bagi sumbangan metodologi, kajian ini penting dilakukan adalah disebabkan 

kerana sehingga kini belum terdapat kajian secara kuantitatif yang dijalankan berkaitan 

terhadap perhubungan di antara amalan PSM yang berteraskan kompetensi dalam 

perkhidmatan dengan kualiti perkhidmatan di Malaysia. Sejajar dengan itu, antara 

kajian-kajian terdahulu yang dijalankan yang melihat hubungan amalan PSM 

berlandaskan kompetensi dengan prestasi organisasi adalah kajian yang berbentuk 

seperti kajian kes, eksperimen, etnografi ataupun anekdof (James, 2000). Manakala 

kajian yang berbentuk amalan PSM yang berdasarkan kepada kompetensi dalam 

sektor-sektor perkhidmatan tidak mengaitkan dalam mencari hubungan antara amalan 

PSM dengan prestasi organisasi. Antara kajian-kajian terdahulu merupakan kajian-

kajian kes yang dijalankan seperti United Kingdom (UK), Belanda, Itali Perancis serta 

Belgium di mana pendekatan kajian yang diajalankan adalah tidak menyeluruh 

disebabkan ketiada elemen ataupuan tidak mempraktikan kesemua amalan tersebut 
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(Gilles & Lichtenberger, 2002; Horton, 2000; Van Vulpen & Moesker, 2000; Virtanen, 

2000; Witold, 2000). 

Dalam pada itu juga, terdapat juga beberapa kajian yang dijalankan dengan 

pendekatan dalam melihat hubungan di antara amalan PSM tradisional dan kualiti 

perkhidmatan seperti kajian didalam industri perbankan, industri pelancongan dan 

perhotelan (Jago & Deery, 29 Tsaur & Lin 2004). Disamping itu juga kajian-kajian 

lepas yang dijalankan di sektor awam terhadap kualiti perkhidmatan masih kurang dan 

secara tidak langsung kajian ini menjelaskan bukti empirikal terhadap amalan dan 

aktiviti PSM yang berteraskan kompetensi. 

Selain daripada itu juga, kajian ini adalah kajian yang memberikan fokus 

pendekatan amalan PSM dan prestasi organisasi dengan menggunakan sumber data 

yang merangkumi beberapa kategori responden yang berbeza. Data yang dikutip 

daripada beberapa kategori yang mempunyai latar belakang yang berbeza akan 

menyumbang kepada data yang lebih kebolehpercayaan berbanding data yang 

diperolehi daripada satu sumber sahaja yang mana ianya lebih cenderung dan terdedah 

kepada varians yang juha dikenali sebagai common method variance (Wright, 

Gardener, Moynihan & Allen, 2005). Dengan adanya kelebihan daripada satu sumber 

dimana ianya akan dapat meminimumkan varians kesilapan pengukuran dan secara 

tidak langsung akan dapat memaksimumkan beberapa penemuan sokongan terhadap 

perhubungan yang telah dihipotesiskan (Wright, Gradener & Moynihan, 2003) 

(b) Sumbangan Praktikal 

Dalam sumbangan praktikal, dengan pendekatan tiga pembolehubah serta 

peranan budaya organisasi dalam kesaling bergantungan tugasasan terhadap amalan 

PSM secara tidak langsung dapat meningkat keupayaan prestasi organisasi 

terutamanya dari segi kualiti perkhidamtan, disamping itu juga secara tidak langsung 

dapat mempertingkatkan lagi mutu penyampaian perkhidmatan melalui pedekatan 

amalan ini. Disamping itu juga, kerugian dari segi kewangan dan masa akan dapat 

dielakan terutamanya apabila penekanan dan keutamaan dalam pengagihan sumber 

dibuat ke atas dimensi amalan PSM yang berteraskan PSMS (Firdaus 2006). Justeru 

permasalahan yang berkaitan ketidakpuasan juga dapat dielakan terutama sekiranya 
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kualiti perkhidmatan paling penting diberikan fokus penekan yang sewajarnya oleh 

pihak pengurusan (Leisen & Vance, 2001) 

Kajian ini dijangkan memberi sumbangan pertamanya kepada pengamal atau 

pelaksanaannya dan kedua sumbangan terhadap perkembangan bidang ilmu. 

Organisasi yang terlibat secara langsung boleh menggunakan maklumat yang 

diperolehi daripada kajian ini untuk merangka dan merancang pengurusan sumber 

manusia strategik khususnya dalam mencapai matlamat organisasi untuk 

meningkatkan prestasi organisasi. Selain itu, pengamal sumber manusia sama ada di 

dalam akademik dan juga industri boleh merujuk kepada kajian ini sebagai satu 

daripada pendekatan pengurusan sumber manusia strategik. Dapatan kajian ini juga 

nanti boleh digunakan pengamal untuk meyakinkan pihak atasan mengenai 

kepentingan pengurusan sumber manusia strategik dan penglibatan mereka dalam 

pelaksanaannya.  

Kajian ini diharap dapat memberi nilai tambah kepada bidang ilmu pengurusan 

sumber manusia strategik dari segi peranan budaya organisasi sebagai salah satu faktor 

yang perlu diambil kira dalam meningkatkan prestasi organisasi. Selain daripada itu 

juga, diharapkan dapat membantu meningkatkan daya saing dan inovasi organisasi 

melalui pengurusan sumber manusia strategik. Oleh yang demikian ianya dapat 

memberi dan meningkatkan kerjasama diantara jabatan PSM dengan Pengurus 

bahagian. 

Selain daripada itu juga sumbangan kajian ini kepada bidang ilmu dari segi 

pengurusan sumber manusia strategik dan prestasi organisasi di sektor perkhidmatan 

yang masih lagi kurang dikaji. Justeru, diharapkan hasil daripada kajian ini mungkin 

dapat membantu pihak pengurusan sumber manusia di Pos Malaysia Berhad, untuk 

melaksanakan aktiviti pengurusan sumber manusia strategik dengan lebih sistematik 

dan strategik demi mencapai matlamat prestasi organisasi, yang akan memberi 

manfaat bukan sahaja kepada eksekutif dan pengurusan pertengahan  tetapi 

keseluruhan pekerjanya. 
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1.9 Definisi Konseptual 

1.9.1 Pengurusan Manusia Strategik 

Menurut Armstrong, (2006) pengurusan sumber manusia strategik membawa 

maksud pencapaian kelebihan daya saing untuk  meningkatkan prestasi organisasi 

melalui pengurusan sumber manusia dan organisasi perlu menguruskan sumber 

manusia mereka dengan berkesan dan cekap untuk mencapai matlamat dan objektif 

yang dikehendaki.  

Manakala Katryn Stewart (2017) mendefinisikan pengurusan sumber manusia 

strategik sebagai amalan merekrut pekerja, membangunkan pekerja, memberi ganjaran 

kepada pekerja dan pengekalan pekerja untuk memperolehi faedah kepada kedua-dua 

pihak iaitu pekerja sebagai individu dan organisasi secara keseluruhannya. Jabatan 

Sumber Manusia yang mengamalkan sumber manusia strategik tidak boleh bekerja 

secara berasingan tetapi mereka harus berinteraksi dengan jabatan-jabatan lain dalam 

organisasi untuk memahami setiap matlamat jabatan dan mencipta strategi yang selari 

dengan matlamat organisasi. Hasilnya matlamat Jabatan Sumber Manusia 

menggambarkan dan menyokong matlamat organisasi keseluruhannya.  

Menurut (Holbeche, 2004), pengurusan sumber manusia strategik mempunyai 

tumpuan yang jelas untuk melaksanakan perubahan strategik dan meningkatkan 

kemahiran asas organisasi untuk memastikan organisasi dapat bersaing dengan 

berkesan di masa depan. Bagi pendapat Holbeche (2004), pengurusan sumber manusia 

strategik memudahkan pembangunan modal insan bagi keperluan strategi persaingan 

perniagaan, supaya matlamat dan misi organisasi dapat  dicapai pengurusan sumber 

manusia strategik adalah bahagian yang sangat penting untuk  strategi perniagaan. 

Fokus utama strategi ini adalah untuk mencapai objektif organisasi. 

Penyelidik Purcell (1999) pula, pengurusan sumber manusia strategik  

memberi tumpuan kepada tindakan yang membezakan firma itu daripada pesaingnya 

dan Hendry dan Pettigrew (1986)  menyatakan bahawa ia pengurusan sumber manusia 

strategik mempunyai tujuh makna seperti dibawah : 
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(a) Perancangan 

(b) Pendekatan terhadap reka bentuk dan pengurusan kakitangan 

(c) Sistem berdasarkan strategi pekerjaan dan strategi tenaga kerja kerap disokong 

oleh "falsafah". 

(d) Menyelaras aktiviti pengurusan sumber manusia dan dasar kepada beberapa 

strategi perniagaan yang jelas 

(e) Melihat masyarakat organisasi sebagai sumber strategik 

 

Pendekatan pengurusan sumber manusia strategik adalah merujuk kepada 

beberapa bentuk aktiviti-aktiviti yang terbaik pengursan sumber manusia yang mampu 

menyumbang kepada matlamat misi, visi terhadap strategi orgnisasi. Dasarnya 

matlamat pendekatan pengurusan sumber manusia strategik adalah bagi 

merealisasikan dalam menjayakan strategi dalam sesebuah organisasi. Pendekatan 

pengurusan sumber manusia strategik juga melibatkan keputusan dan tindakan pihak 

pengurusan dimana ianya berkeupayaan memberi impak ke atas hubungan di antara 

organisasi dan pekerjanya. Dalam erti kata lain, pengurus sumber manusia juga harus 

memainkan peranan yang penting didalam merangka dan membuat sesuatu keputusan 

di peringkat tinggi. Dalam pendekatan pengurusan sumber manusia strategi, ianya juga 

adalah dasar yang mengutamakan kepentingan sumber manusia seperti nilai-nilai asset 

dari segi pemasaran dan kewangan. Justeru, pengurusan sumber manusia strategik 

dapat menyesuaikan aktiviti serta fungsi pengurusan sumber manusia bagi mencapai 

matlamat dan juga strategi organisasi. Disamping itu juga, elemen seperti objektif, 

dasar strategi sumber manusia harus dilihat semula dengan mengambil kira seperti 

strategi, matlamat serta objektif organisasi. Tambahan, ini dapat membolehkan 

kompetensi yang diperlukan dalam sesebuah organisasi bagi memenuhi keseluruhan 

objektif organisasi dapat dikenalpasti. Pendekatan pengurusan sumebr manusia 

strategik harus disokong dari segi teknologi seperti teknologi maklumat dalam bentuk 

system maklumat sumber manusia dan sistem pengurusan tenaga kerja. 
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Dalam pendekatan utama pengurusan sumber manusia strategik adalah 

menumpukan kepada perlaksanaan aktiviti-aktiviti  yang terbaik dalam menyesuaikan 

modal manusia dengan startegi organisasi terhadap kedua-dua peringkat iaitu 

horizontal dan vertical. Disamping itu juga terdapat aktiviti-aktiviti spesifik PSM yang 

dapat membantu dalam mengekalkan sifat konsiten dan complement dalam 

pengurusan dalaman iaitu (horizontal fit) serta conguruence dengan matlamat 

organisasi (vertical fit). Didalam perspektif amalan PSM yang dapat menyumbangkan 

kepada kesusaian horizontal dan vertical yang paling hampir adalah disifatkan sebagai 

amalan terbaik dalam PSM. Beberapa aktiviti-aktiviti telah dikenalpasti antara yang 

terbaik dalam PSM adalah pemilihan calon pekerja yang sesuai dalam memenuhi 

keperluan agensi, penilaian prestasi, pemberian insentif, rekabentuk kerja dan juga 

pembangunan kompetensi yang diperlukan dalam memenuhui keperluan objektif 

organisasi. Tamabahan juga, keberkesanan sesebuah organisasi juga bergantung 

kepada sejauhmana kesesuaian di antara pengurusan sumber manusia strategik dengan 

strategi organisasi.  

(a) Pengurusan Sumber Manusia Strategik berasaskan kompetensi 

Pendekatan pengurusan sumber manusia strategik juga terlibat dalam 

menekankan perlunya kecekapan (kompetensi) dalam semua fungsi yang berkaitan 

dengan PSM. Kompetensi ditakrifkan sebagai pengetahuan, kemahiran dan sifat 

keperibadian yang diperlukan untuk melaksanakan tugas. Di samping itu, kecekapan 

dapat membantu bagaimana menyesuaikan peranan organisasi dan juga menyesuaikan 

(padanan terbaik) sumber manusia dengan strategi organisasi. Tambahan, pengurusan 

kakitangan akan lebih tertumpu pada penerapan PSM berasaskan kecekapan. 

Sementara itu, PSM berasaskan kecekapan (Kompetensi) ini juga akan menjadi asas 

bagi semua fungsi pengurusan sumber manusia yang berkaitan dengan aktiviti 

pengambilan dan penempatan. penilaian prestasi, kenaikan pangkat, ganjaran dan 

latihan. 

Pengurusan personel ini juga akan memainkan peranan penting dalam 

pendekatan pengurusan sumber manusia strategik kerana secara langsung dapat 

menyumbang secara aktif untuk kelebihan daya saing. Namun, perhatian juga harus 

diberikan kepada bagaimana untuk mencapai dan mengekalkan kelebihan daya saing 
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dan pada masa yang sama dapat meneruskan operasi dalam perubahan persekitaran. 

Dengan mengambil kira konsep rightsizing - empowerment, reengineering, di mana 

pengurus memainkan lebih banyak peranan sebagai pelatih dan fasilitator juga harus 

diketengahkan. Pengurusan Sumber Manusia harus konsisten dan peka dengan 

keperluan organisasi masa kini. Asas dalam hubungan dengan personel dan struktur 

organisasi harus sesuai (inline) dengan dengan strategi misi dan visi organisasi. 

(b) Organisasi yang fleksibel

Dalam pengurusan sumber manusia strategik, pendekatan dan keperluan

fleksibiliti juga perlu dititikberatkan dalam organisasi melalui sistem PSM yang 

fleksibel. Fleksibiliti ini diperlukan untuk mendapatkan kesesuaian antara pekerja dan 

juga kemampuan organisasi dalam situasi perubahan persekitaran yang dinamik. Oleh 

itu, dalam situasi perubahan persekitaran semasa, sistem dan amalan PSM harus dalam 

dibentuk yang membolehkan organisasi dapat mengurus dan menangani cabaran dan 

peluang yang ada dari segi perubahan persekitaran dan dapat memberikan 

perkhidmatan yang cepat kepada keperluan semasa. 

Kepentingan pengurusan sumber manusia strategik dalam proses 

pembangunan tidak boleh dinafikan. Pengurusan sumber manusia strategik bukan 

hanya sebahagian daripada sumbangan kepada pertumbuhan ekonomi tetapi juga 

kepada pendapatan individu dan keseimbangan pengagihan pendapatan dalam 

masyarakat. Oleh yang demikian, cabaran utama pengurusan sumber manusia strategik 

adalah mewujudkan sistem atau mekanisme pengurusan sumber manusia yang 

strategik dengan ciri futuristik. dan dinamik dalam menangani perubahan persekitaran 

hari ini dan masa depan. Sistem pengurusan sumber manusia yang strategik mesti 

merangkumi semua aspek yang berkaitan dengan keperluan manusia. Dalam 

memastikan kecekapan dan keberkesanan, pengurusan sumber manusia bukan sahaja 

perlu terus meningkatkan kemampuan dari perspektif intelektual (kemahiran dan 

kepakaran) sesuai dengan perkembangan semasa, tetapi juga perlu melengkapkan 

dirinya dengan kemampuan baik dari segi kesihatan emosi dan fizikal. 
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Menurut Mulchay & James(2000) melalui kajian kes, eksperimen, etnografi 

atau anekdot terdahulu telah membuktikan bahawa amalan PSM berasaskan 

kecekapan mempunyai kesan terhadap prestasi seperti jumlah penjualan, pusinganti, 

keuntungan, produktiviti, pengurangan kos. 

Alonso dan Olasverri (2006) menyatakan bahawa hubungan antara amalan dan 

prestasi PSM adalah kompleks. Dengan adanya pemboleh ubah moderasi (moderating 

variables) seperti strategi dapat memberikan perubahan pada sifat ini. Di samping itu, 

saling bergantung tugas adalah salah satu penyebab kelewatan dalam mengubah 

dimensi teknologi (Alonso dan Olasverri 2006). Namun, hingga kini telah terdapat 

beberapa kajian empirikal mengenai teknologi yang berfungsi sebagai perantara 

(moderator )dalam hubungan antara amalan PSM dan prestasi organisasi, iaitu kajian 

yang dilakukan oleh Bawa (2000) dan Kintana, Alonso dan Olasverri (2006). Oleh itu, 

jelas bahawa kajian empirikal untuk menyokong teknologi sebagai perantara 

(moderator) masih kurang, terutama dari segi saling bergantung tugas. Jadi. 

Kurangnya kajian sebelumnya mengenai dua aspek ini menjadi pendorong kepada 

penyelidikan ini. 

 (Chan, Shaffer & Snape, 2004; Normala. 2006) menjelaskan bahawa, 

kebanyakan penyelidikan prestasi PSM mengkaji kewujudan dan perincian, tahap 

penggunaan dan kepentingan amalan PSM tetapi jarang sekali penyelidik mengkaji 

keberkesanan tahap pelaksanaan terhadap prestasi. Ini disebabkan dan kemungkinan 

amalan ini tidak dilaksanakan tetapi hanya pemilihan dan perancangan (intended) 

(Khili & Wang. 2006). Oleh itu, secara tidak langsung akan menyebabkan bias dalam 

pengukuran amalan dan hubungannya dengan prestasi.  

Pada masa yang sama, hubungan antara amalan dan prestasi PSM adalah 

kompleks dan kehadiran pemboleh ubah perantara (moderate) dapat mengubah sifat 

hubungan, namun, tidak ada kajian yang mengkaji saling ketergantungan sebagai 

pemboleh ubah perantara (moderate) dalam hubungan PSM dengan prestasi (Bawa, 

2000; Kintana et al. Al., 2006). 
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1.9.2 Latihan Dan Pembangunan Strategik 

Menurut Ibrahim (2006), menyatkan bahawa latihan dalam organisasi 

merupakan satu program pembelajaran yang dirancang bagi mempertingkatkan 

kemahiran, pengetahuan, dan prestasi pekerja. Selain itu, latihan merupakan satu 

proses dalam mengubah tingkah laku pekerja di tempat kerja dengan mengaplikasikan 

prinsip-prinsip pembelajaran  

Maimunah (2009) pula, mendefinisasikan latihan sebagai usaha organisasi 

untuk mengubah pekeja melalui proses pembelajaran supaya mereka mampu 

menjalankan tugas yang lebih berkesan. Latihan terdiri dari program terancang yang 

direka bentuk untuk penambahbaikan prestasi diperingkat individu, kumpulan, dan 

atau organisasi. Wexley dan Latham (2002) dan Ibrahim Mamat (2006) pula telah 

mendefinisikan latihan dalam organisasi sebagai satu proses pembelajaran yang 

disusun untuk mengubah sikap, mempertingkatkan pengetahuan dan kemahiran 

kakitangan agar prestasi kerja mereka dapat dipertingkatkan. 

Latihan juga boleh dijelaskan sebagai satu usaha yang dirancang oleh sesebuah 

organisasi untuk memudahkan pembelajaran pekerja berkaitan dengan kompetensi. 

Kompetensi ini termasuklah pengetahuan, kemahiran atau tingkah laku yang penting 

dalam mencapai prestasi kerja yang baik (Noe, 2008). Menurut Ibrahim Mamat (2006) 

pembangunan kakitangan merujuk kepada sebarang aktiviti pembelajaran yang 

bertujuan membangunkan organisasi dan bersifat jangka panjang. 

Kleiman (2000) mendefinisikan latihan dan pembangunan sebagai pengalaman 

pembelajaran yang dirancang untuk mengajar pekerja bagaimana untuk melaksanakan 

tugas semasa dan tugas masa hadapan secara berkesan. Kremple dan Pace (2001) 

menyatakan latihan dan pembangunan merujuk kepada pengurusan pengetahuan untuk 

membangunkan budaya organisasi bagi pemantapan prestasi individu dan pengukuhan 

keupayaan organisasi. Swanson (2001) mentakrifkan sebagai latihan dan 

pembangunan sebagai proses pembangunan pengetahuan berkaitan kerja secara 

sistematik dan pembangunan kepakaran pekerja untuk peningkatan prestasi. 
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Tannenbaum (2002) menyatakan bahawa latihan dan pembanggunan strategik 

merupakan perlaksanaan dan perancangan dalam sistem latihan dan pembanggunan 

untuk memberi  kesan kepada prestasi organisasi. Kraiger dan Ford (2006); Sessa dan 

London (2006) menyatakan bahawa perkara utama dalam latihan dan pembangunan 

strategik adalah merangkumi pengurusan pengetahuan, pembelajaran berterusan dan 

program pembangunan untuk membantu organisasi meningkatkan kemampuan 

mereka untuk mengesan perubahan, menyesuaikan diri dan menjangka trend dalam 

dunia pekerjaan. 

1.9.3 Pengambilan dan Pemilihan Strategik 

Pengambilan atau perekrutan adalah proses meletakkan dan mendorong calon 

yang berpotensi untuk ditawarkan jawatan atau jawatan yang akan diwujudkan dalam 

organisasi (Ab Aziz Yusof, 2007). Menurut Bohlander, Snell dan Sherman (2001), 

mentakrifkan bahawa pengambilan sebagai proses untuk menempatkan dan 

mendorong calon pekerja dalam mengisi kekosongan jawatan dalam sesebuah 

organisasi. Sementara itu, Ivancevich (2001) menyatakan bahawa pengambilan adalah 

aktiviti yang akan mempengaruhi bilangan dan jenis calon yang menawarkan 

pekerjaan dan melihat sama ada calon menerima pekerjaan atau tidak sekiranya 

ditawarkan (Ab Aziz Yusof, 2007). 

 Manakala definisi pemilihan merujuk suatu proses untuk mengenal pasti 

individu yang mempunyai kelayakan releven untuk mengisi kekosongan jawatan yang 

sedia ada atau jawatan baru yang bakal wujud. Proses penapisan ini berdasarkan ciri-

ciri tertentu seperti umur, akademik, berat badan dan sebagainya. Kriteria ini adalah 

berdasarkan keperluan kepada  sesuatu pekerjaan (Ab Aziz Yusof, 2007).  

Menurut Teacher Vision (2009), pengambilan dan pemilihan strategik 

merupakan satu model yang perlu difahami dan diaplikasikan dan ia harus 

digabungkan dengan teliti dengan apa yang telah diketahui dan difahami untuk 

menghasilkan kemahiran dengan pasaran semasa dan mempunyai kemahiran yang 

lebih tinggi. Menurut Teacher Vision (2009) juga menyatakan bahawa  dengan 
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menggabungkan strategi baru dengan proses tradisional berkemungkinan dapat 

meningkatkan maklumat baru untuk difahami pada tahap yang lebih mendalam, tetapi 

maklumat itu mesti dilakukan secara strategik dan hubungan kritikal perlu dijelaskan 

agar maklumat baru tidak menjadi keliru dengan proses tradisional  

1.9.4 Faeddan dan Ganjaran Strategik 

Ganjaran didefinisikan sebagai upah dan gaji ataupun cuti tahunan serta 

kemudahan yang disediakan oleh organisasi dan melalui bidang pekerjaan itu sendiri 

(Zafir et al., 2003). Ganjaran ialah suatu bentuk penghargaan atau faedah yang 

diberikan oleh organisasi kepada pekerja atas prestasi baik yang ditunjukkan. Malah, 

hampir semua jenis pekerja baik swasta, awam, organisasi kecil dan besar dipengaruhi 

oleh ganjaran (Azlinda Jaini, 2013). 

 Menurut Faizillullahwati (2002), ganjaran terbahagi kepada dua iaitu ganjaran 

intrinsik dan ganjaran ekstrinsik. Ganjaran ekstrinsik ialah ganjaran berbentuk 

kewangan yang dibayar secara langsung kepada pekerja seperti gaji atau upah, bonus, 

elaun dan pampasan. Ganjaran intrinsik pula ialah ganjaran yang bukan berbentuk 

kewangan iaitu seperti penghargaan, penghormatan dan sanjungan iaitu ganjaran 

intrinsik dan ganjaran ekstrinsik. 

1.9.5 Prestasi Organisasi 

Lebans and Euske (2006) mendefinisikan prestasi organisasi sebagai satu set 

indikator kewangan dan bukan kewangan yang memberikan maklumat tentang 

pencapaian objektif dan hasil. (Melville et. 2004) mendifinisikan organisasi sebagai 

pencapaian keseluruhan prestasi organisasi termasuk produktivit, kecekapan, 

keuntungan, nilai saham dan kelebihan daya saing manakala (Upadhaya et 2004) 

mentakrifkan prestasi organisasi diukur berdasarkan kepada pelbagai dimensi seperti 

prestasi kewangan, perkhidmatan pelanggan dan sistem pengukuran prestasi 
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1.9.6 Budaya Organisasi 

Menurut  Cameron dan Quinn (2006), budaya organisasi merujuk kepada 

bahasa yang unik, simbol, peraturan, dan perasaan dalaman. Dalam organisasi, ia juga 

merujuk kepada nilai, gaya kepimpinan yang dominan, prosedur, amalan dan definisi 

kejayaan yang menjadikan sesebuah organisasi tersebut unik. Manakala menurut 

Tharp (2009) pula, sesetengah pandangan melihat budaya sebagai ‘gam’ yang 

memegang satu sama lain dalam sebuah organisasi, sesetengah yang lain pula melihat 

budaya sebagai ‘kompas’ yang menyediakan arah tujuan sesebuah organisasi.  

Beliau juga menjelaskan terdapat tiga aspek budaya iaitu budaya yang nyata, 

tidak nyata dan tingkah laku. Budaya yang nyata boleh dilihat daripada pakaian 

pekerja, rangkaian produk, papan tanda, penerbitan, senibina dalaman dan perabot. 

Budaya yang tidak nyata pula boleh dilihat daripada nilai, sikap, tanggapan dan 

kepercayaan. Manakala budaya tingkah laku boleh dilihat daripada cara melaporkan 

kewangan, cara mengambil dan membuang pekerja, kaedah melatih pekerja dan 

program pusingan kerja. 

1.10 Definisi Operasional 

1.10.1 Pengursan Sumber Manusia Strategik 

Pengurusan sumber manusia strategik adalah proses yang melibatkan 

penggunaan pendekatan yang menyeluruh terhadap pembangunan strategi sumber 

manusia, yang disusun secara menegak dengan strategi  perniagaan dan secara 

mendatar dengan satu sama lain. Strategi ini menentukan maksud dan rancangan yang 

berkaitan dengan pertimbangan organisasi keseluruhan, seperti keberkesanan 

organisasi dan menjuruskan kepada aspek pengurusan tertentu seperti sumber, 

pembelajaran dan pembangunan, ganjaran dan hubungan pekerja. Pengurusan sumber 

manusia strategik memudahkan pembangunan modal insan bagi keperluan strategi 

persaingan perniagaan, supaya matlamat dan misi organisasi akan dicapai. Dalam 

konteks kajian ini pengurusan sumber manusia strategik diukur berdasarkan kepada 
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sebagai aktiviti  PSM seperti pengambilan dan pemilihan , latihan dan ganjaran, dan 

ganjaran yang beteraskan strategi atau matlamat organisasi 

1.10.2 Latihan dan Pembangunan Strategik 

Program latihan dan pembangunan strategik dalam kajian ini merujuk kepada 

persepsi berkaitan dengan program latihan dan pembangunan yang dirancang, 

pengembangan kemahiran individu, kesesuaian latihan dan kerjaya, maklumat yang 

mencukupi tentang latihan serta aplikasi latihan di tempat kerja bagi memastikan ianya 

memberi sumbangan peningkatan prestasi dan pencapaian organisasi. 

1.10.3 Pengambilan dan Pemilihan Strategik 

Pengambilan dan pemilihan strategik dalam kajian ini diukur berdasarkan 

amalan pengambilan dan pemilihan yang berteraskan matlamat organisasi. Di dalam 

kajian ini, pihak pengurusan atasan harus memastikan kuantiti dan kualiti sumber 

manusia dalam organisasi dapat menyokong segala misi, matlamat dan strategi 

organisasi. Atas dasar inilah pengambilan dan pemilihan pekerja dijalankan dengan 

teliti dan mengikut prosedur yang telah ditetapkan serta berdasarkan merit dan peluang 

pekerjaan yang sama rata dan strategi organisasi. 

1.10.4 Faedah dan Ganjaran Strategik 

Faedah dan ganjaran didalam kajian merujuk kepada satu sistem kontemporari 

yang penting untuk menarik, mendorong pekerja meningkat produktiviti secara tidak 

langsung menyumbang kepada prestasi organisasi yang konsisten. Antara aspek yang 

akan diukur adalah kenaikan gaji, pemberian bonus dan pampasan berdasarkan 

prestasi kerja serta ganjaran berdasarkan kompetensi kakitangan berdasrkan 

kecekapan dan keupayaan bagi mencapai matlamat organisasi. 
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1.10.5 Prestasi Organisasi 

Prestasi organisasi merujuk kepada pencapaian matlamat organisasi. Dalam 

konteks kajian ia diukur berdasarkan kepada persepsi pengurus pertengahan organisasi 

terhadap pencapaian prestasi kewangan dan bukan kewangan seperti inovasi, kualiti 

perkhidmatan, dan pertumbuhan organisasi 

1.10.6 Budaya Organisasi 

Memandangkan definisi yang diberikan sebelum ini banyak yang menjurus 

kepada penjelasan konsep budaya secara umum, maka kajian ini mengambil 

pendekatan definisi (Denison dan Mishra, 1995), yang boleh dijadikan definisi 

operasional dan mempunyai dimensi budaya organisasi yang jelas boleh diukur 

melalui kaedah tinjauan persepsi dengan menggunakan soal selidik. Menurut mereka, 

budaya organisasi boleh didefinisikan melalui empat elemen iaitu penglibatan, 

kebolehsuaian, ketekalan dan misi. 
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143 0.66651 0.95539 

144 0.72727 0.94792 

145 0.34233 0.98692 

146 4.26042 0.37191 

147 0.54843 0.96862 

148 1.16006 0.88463 

149 2.46657 0.65063 

150 1.81936 0.76894 

151 0.80075 0.93835 

152 3.29800 0.50925 

153 6.10694 0.19130 

154 1.39683 0.84475 

155 0.61174 0.96175 

156 1.11891 0.89126 

157 0.65008 0.95734 
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Soal Selidik Ujian Mahalobis Kesahan P Value 

158 4.78332 0.31026 

159 3.06684 0.54670 

160 1.92831 0.74894 

161 2.55259 0.63524 

162 8.10228 0.08790 

163 0.45407 0.97782 

164 1.10508 0.89347 

165 1.43375 0.83831 

166 1.22064 0.87469 

167 0.77243 0.94211 

168 4.41975 0.35217 

169 4.97043 0.29034 

170 2.03692 0.72897 

171 6.93829 0.13919 

172 11.95284 0.01771 

173 2.61989 0.62330 

174 5.58876 0.23204 

175 0.82764 0.93471 

176 2.21308 0.69664 

177 0.54745 0.96872 

178 0.51171 0.97235 

179 0.86442 0.92961 

180 11.23958 0.02400 

181 1.43018 0.83893 

182 1.15846 0.88489 

183 3.48145 0.48070 

184 1.46923 0.83208 

185 2.03906 0.72857 

186 0.65187 0.95713 

187 0.35825 0.98575 

188 4.66180 0.32379 

189 5.01949 0.28530 
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Soal Selidik Ujian Mahalobis Kesahan P Value 

190 0.09934 0.99881 

191 1.51775 0.82349 

192 2.28564 0.68338 

193 12.16623 0.01616 

194 4.10451 0.39205 

195 7.30677 0.12054 

196 12.72413 0.01271 

197 0.82764 0.93470 

198 7.81915 0.09843 

199 17.18153 0.00178 

200 2.64463 0.61894 

201 5.43292 0.24569 

202 0.54071 0.96942 

203 0.47239 0.97613 

204 2.16907 0.70470 

205 4.13072 0.38860 

206 1.06033 0.90051 

207 3.01222 0.55578 

208 1.13940 0.88797 

209 0.75225 0.94473 

210 8.10602 0.08777 

211 0.82764 0.93471 

212 0.86442 0.92961 

213 1.50236 0.82622 

214 0.82764 0.93471 

215 0.86442 0.92961 

216 14.63935 0.00551 

217 1.01161 0.90803 

218 5.17579 0.26973 

219 2.64395 0.61906 

220 1.52740 0.82178 
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Lampiran E  Single Harman Factor 

Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 26.981 27.815 27.815 26.303 27.117 27.117 

2 5.688 5.864 33.679      

3 3.998 4.121 37.801      

4 3.186 3.284 41.085      

5 2.968 3.06 44.144      

6 2.514 2.591 46.736      

7 2.162 2.229 48.965      

8 2.066 2.13 51.094      

9 1.868 1.926 53.02      

10 1.713 1.766 54.786      

11 1.631 1.681 56.467      

12 1.527 1.574 58.041      

13 1.493 1.539 59.58      

14 1.426 1.471 61.051      

15 1.365 1.407 62.458      

16 1.323 1.363 63.821      

17 1.284 1.323 65.145      

18 1.201 1.238 66.383      

19 1.174 1.21 67.593      

20 1.109 1.143 68.737      

21 1.064 1.097 69.833      

22 1.059 1.092 70.925      

23 1.021 1.053 71.978      

24 0.996 1.027 73.004      

25 0.954 0.983 73.988      

26 0.908 0.936 74.924      

27 0.888 0.916 75.839      
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Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

28 0.873 0.9 76.74      

29 0.832 0.858 77.598      

30 0.802 0.827 78.424      

31 0.775 0.799 79.224      

32 0.767 0.791 80.014      

33 0.732 0.755 80.769      

34 0.703 0.725 81.494      

35 0.692 0.714 82.207      

36 0.652 0.672 82.88      

37 0.639 0.658 83.538      

38 0.637 0.657 84.194      

39 0.614 0.633 84.827      

40 0.576 0.594 85.421      

41 0.568 0.586 86.007      

42 0.565 0.582 86.589      

43 0.531 0.548 87.137      

44 0.508 0.524 87.661      

45 0.503 0.518 88.179      

46 0.493 0.509 88.688      

47 0.464 0.478 89.166      

48 0.455 0.469 89.636      

49 0.438 0.452 90.087      

50 0.426 0.439 90.527      

51 0.419 0.432 90.959      

52 0.404 0.416 91.375      

53 0.388 0.4 91.775      

54 0.384 0.396 92.171      

55 0.352 0.363 92.534      

56 0.339 0.349 92.883      
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Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

57 0.332 0.343 93.226 

58 0.321 0.331 93.557 

59 0.311 0.321 93.878 

60 0.3 0.31 94.188 

61 0.289 0.298 94.485 

62 0.276 0.285 94.77 

63 0.265 0.274 95.044 

64 0.253 0.261 95.305 

65 0.241 0.249 95.554 

66 0.235 0.242 95.796 

67 0.231 0.238 96.034 

68 0.223 0.229 96.263 

69 0.218 0.225 96.489 

70 0.212 0.218 96.707 

71 0.206 0.212 96.919 

72 0.199 0.206 97.125 

73 0.192 0.198 97.323 

74 0.183 0.189 97.512 

75 0.17 0.175 97.687 

76 0.161 0.166 97.853 

77 0.158 0.163 98.016 

78 0.148 0.152 98.168 

79 0.145 0.149 98.317 

80 0.143 0.147 98.465 

81 0.137 0.141 98.606 

82 0.13 0.134 98.74 

83 0.12 0.123 98.863 

84 0.117 0.121 98.984 

85 0.109 0.113 99.096 
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Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

86 0.1 0.103 99.2 

87 0.092 0.095 99.295 

88 0.086 0.089 99.383 

89 0.085 0.087 99.47 

90 0.08 0.083 99.553 

91 0.077 0.08 99.633 

92 0.072 0.074 99.707 

93 0.065 0.067 99.774 

94 0.062 0.064 99.837 

95 0.058 0.06 99.897 

96 0.055 0.057 99.954 

97 0.045 0.046 100 

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 
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Lampiran F Soal Selidik 

 

Borang Kaji Selidik 

Kesan Perantara Budaya Organisasi Dalam Hubungan Di Antara Pengurusan Sumber 

Manusia Strategik Dan Prestasi Organisas 

Assalamualaikum/Salam sejahtera, 

 Soal selidik ini dibentuk untuk mendapatkan maklumbalas kajian berhubung dengan 

Kesan Perantara Budaya Organisasi Dalam Hubungan Di Antara Pengurusan Sumber 

Manusia Strategik Dan Prestasi Organisas. 

 Diharapkan anda menjawab semua soalan dengan ikhlas bagi membantu penyelidik 

untuk mendapatkan maklumat yang tepat. 

 Segala maklumbalas yang diberikan akan diRAHSIAKAN. 

 Kerjasama anda melengkapkan soal selidik iniadalah amat dihargai. 

 

Bahagian I: Latar Belakang 

 

Bagi setiap item, sila tandakan (x) atau isi tempat kosong pada ruangan yang 

berkaitan. 

1.   Jantina: [     ] Lelaki  [     ] Perempuan 

2.    Bangsa 

[     ] Malayu 

 [     ] India 

 [     ] Cina 

[     ] Lain-Lain (sila nyatakan) ____________________________ 

 

3.   Umur: 

[     ] 20 – 30 tahun 

 [     ] 31 – 40 tahun 

 [     ] 41 – 50 tahun 

[     ] 51 tahun dan keatas 
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4. Lokasi Bertugas:

[   ] Ibu Pejabat Pos Malaysia (HQ-KL) 

[   ] Ibu Pejabat Selangor  

[   ] Lain-Lain (sila nyatakan) ____________________________ 

5. Jawatan:

[   ] Pengurus 

[   ] Penolong Pengurus  

[   ] Eksekutif   

[   ] Penolong Eksekutif   

[   ] Pegawai 

[   ] Penolong Pegawai 

[   ] Penyelia 

[   ] Lain-Lain (sila nyatakan) __________________________ 

6. Kelayakan Akademik:

[   ] Kedoktoran (sila nyatakan) ____________________________ 

[   ] Sarjana (sila nyatakan) _______________________________ 

[   ] Sarjana Muda (sila nyatakan) __________________________ 

[   ] Diploma (sila nyatakan) __________________________ 

[   ] Lain-Lain (sila nyatakan) __________________________ 

. 7 Status Perkahwinan: 

[   ] Bujang 

[   ] Berkahwin 

[   ] Duda 

[   ] Janda 

  8 .  Tempoh Perkhidmatan: 

[   ] 5 Tahun Dan ke atas 

[   ] 3 hingga 5 tahun 

[   ] 2 hingga 3 tahun 

[   ] Kurang dari setahun 
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Bahagian II:  Penguruan Sumber Manusia Strategik 

Bagi setiap item, sila bulatkan untuk menyatakan pendapat anda mengikut 

skala yang diberikan. 

Sangat Tidak 

Bersetuju 

Tidak 

Bersetuju 

Agak Setuju Setuju Sangat 

Bersetuju 

1 2 3 4 5 

No. (A) Latihan dan Pembangunan Skala 

1 

Latihan yang dilaksanakan di Pos Malaysia 

berteraskan strategi organisasi mendorong 

pekerja meningkatkan pertumbuhan 

organisasi. 

1 2 3 4 5 

2 

Latihan dan pembangunan kepada pekerja 

dapat membantu peningkatan prestasi 

organisasi 

1 2 3 4 5 

3 

Latihan dan pembangunan kepada pekerja 

dapat membantu organisasi dalam mencapai 

dan meningkatkan produktiviti organisasi 

1 2 3 4 5 

4 

Latihan dan pembangunan dapat membantu 

Pos Malaysia dalam mengekalkan aset 

inteleknya. 

1 2 3 4 5 

5 

Latihan dan pembangunan kepada pekerja 

dapat membantu organisasi mencapai 

objektif. 

1 2 3 4 5 

6 

Keperluan latihan akan dikenal pasti dan 

dikaitkan dengan keperluan prestasi utama 

organisasi 

1 2 3 4 5 

7 

Pekerja diberikan latihan terhadap nilai-nilai 

organisasi dan cara-cara untuk melakukan 

sesuatu. 

1 2 3 4 5 

8 

Amalan latihan dapat membantu Pos 

Malaysia untuk mempunyai pekerja yang 

berpuas hati dengan tugasan mereka. 

1 2 3 4 5 

9 

Amalan latihan dan pembangunan dapat 

membantu pekerja memahami strategi 

perniagaan pos Malaysia. 

1 2 3 4 5 

No. (B) Pengambilan dan pemilihan Skala 

1 

Proses pengambilan dan pemilihan dalam Pos 

Malaysia  adalah adalah berdasarkan 

matlamat organisasi. 

1 2 3 4 5 
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No. (A) Latihan dan Pembangunan Skala 

2 

Pilih kasih adalah bukan penentu dalam 

proses pengambilan dan pemilihan pekerja di 

Pos Malaysia. 

1 2 3 4 5 

3 

Semua pelantikan dalam Pos Malaysia ini 

adalah berdasarkan kepada sistem merit (cth 

seperti pekerja yang dipilih tidak berdasarkan 

ciri peribadi) dan pencapaian organisasi 

1 2 3 4 5 

4 

Peratusan pekerjaan untuk diisi oleh calon-

calon telah dilakukan dengan dengan tepat 

pada masanya seperti yang telah 

dirancangkan. 

1 2 3 4 5 

5 

Pekerja diupah dan dinilai berdasarkan 

kriteria yang ditetapkan oleh organisasi, dan 

bukannya kepada pilihan peribadi pengurus. 

1 2 3 4 5 

6 

Pengambilan seseorang pekerja dinilai 

berdasarkan kesesuaian dan boleh 

menyumbangkan sesuatu yang positif kepada 

pencapaian matamat Pos Malaysia. 

1 2 3 4 5 

7 

Pengambilan seseorang pekerja adalah 

berdasarkan pengalaman kerja yang terbukti 

dalam pekerjaan yang sama. 

1 2 3 4 5 
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Bagi setiap item, sila bulatkan untuk menyatakan pendapat anda mengikut 

skala yang diberikan. 

Sangat Tidak 

Bersetuju 

Tidak 

Bersetuju 

Agak Setuju Setuju Sangat 

Bersetuju 

1 2 3 4 5 

 

No. (C) Faedah dan ganjaran Skala 

1 

Sebahagian besar faedah dan ganjaran pekerja 

adalah berdasarkan prestasi yang menyokong 

strategi perniagaan Pos Malaysia. 

1 2 3 4 5 

2 

Jumlah ganjaran yang diperolehi oleh pekerja 

ditentukan terutamanya oleh pelan insentif 

dan  bukan oleh pelan jaminan 

1 2 3 4 5 

3 

Di Pos Malaysia, faedah dan ganjaran 

ditentukan atas dasar kecekapan atau 

keupayaan pekerja. 

1 2 3 4 5 

4 

Saraan dan faedah yang lain adalah sejajar 

dengan permintaan pasaran yang boleh 

diperolehi dalam industri. 

1 2 3 4 5 

5 

Pemberian faedah dan ganjaran seperti 

berkongsi keuntungan adalah sesuatu yang 

amat penting didalam strategi motivasi 

kakitangan. 

1 2 3 4 5 

6 

Pengurus Sumber Manusia memberikan 

penerangan yang jelas tentang dasar imbuhan 

dan bagaimana ia dilaksanakan. 

1 2 3 4 5 

7 

Dasar dan polisi gaji lebih mengutamakan 

kepada kesan jangka panjang berbanding 

dengan kesan jangka pendek. 

1 2 3 4 5 
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Bahagian III: Budaya Organisasi 

Bagi setiap item, sila bulatkan untuk menyatakan pendapat anda mengikut 

skala yang diberikan. 

Sangat Tidak 

Bersetuju 

Tidak 

Bersetuju 

Agak Setuju Setuju Sangat 

Bersetuju 

1 2 3 4 5 

No. (A) Ketekalan Skala 

1 

Pengurus mempraktikkan apa yang mereka 

katakan. 1 2 3 4 5 

2 

Terdapat satu set amalan pengurusan yang 

berbeza di Pos Malaysia 
1 2 3 4 5 

3 

Terdapat satu set nilai yang jelas dan 

konsisten dalam membentuk warga Pos 

menjalankan tugas dengan efisien 

1 2 3 4 5 

4 

Di Pos Malaysia terdapat kod etika yang 

memandu tingkah laku dan memberitahu 

perkara yang betul dari yang salah 

1 2 3 4 5 

5 

Pe Mengabaikan nilai teras akan membuat 

warga POS  menghadapi masalah.  
1 2 3 4 5 

6 

Apabila perselisihan berlaku, kita berusaha 

keras untuk mencapai penyelesaian  

‘menang-menang''. 

1 2 3 4 5 

7 

Terdapat budaya organisasi yang kuat d Pos 

Malaysia. 1 2 3 4 5 

6 

Di Pos Malaysia pendekatan dalam 

menjalankan perniagaan sangat konsisten 

dan boleh diramal 

1 2 3 4 5 

No. (B) Kebolehsuaian Skala 

1 

Cara bekerja di sini adalah fleksibel dan 

mudah untuk berubah. 1 2 3 4 5 
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No. (B) Kebolehsuaian Skala 

2 

Setiap bahagian dalam Pos Malaysia ini 

saling bekerjasama untuk membuat 

perubahan 

1 2 3 4 5 

3 

Di Pos Malaysia kami bertindak balas 

dengan baik terhadap pesaing dan perubahan 

lain dalam persekitaran perniagaan 

1 2 3 4 5 

4 

Setiap bahagian dalam Pos Malaysia ini 

saling bekerjasama untuk membuat 

perubahan 

1 2 3 4 5 

No. (C) Penglibatan Skala 

1 

Penglibatan setiap warga Pos Malaysia 

dalam pekerjaan mereka adalah sangat tinggi 1 2 3 4 5 

2 

Setiap orang di Pos Malaysia ini merasakan 

mereka boleh memberikan kesan yang positif 
1 2 3 4 5 

3 

Perancangan pentadbiran Pos Malaysia 

dilakukan secara berterusan dan semua 

kakitangan terlibat dalam proses tersebut 

mengikut tahap kemampuan mereka 

1 2 3 4 5 

4 

Kerja dalam pasukan digunakan untuk 

melaksanakan sesuatu tugasan kerja 
1 2 3 4 5 

5 

Tugasan dalam Pos Malaysia ini disusun 

agar setiap kakitanga boleh melihat 

hubungan antara tugas mereka dengan 

matlamat Pos Malaysia 

1 2 3 4 5 

6 

Amalan membuat keputusan dalam Pos 

Malaysia ini biasanya dibuat di tempat 

terdapatnya maklumat yang terbaik 

1 2 3 4 5 

7 

Pos Malaysia ini mengamalkan perkongsian 

makluamt secara meluas agar setiap orang 

mendapat maklumat yang diperlukan 

1 2 3 4 5 
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No. (D) Misi Skala 

1 

Pos Malaysia mempunyai hala tuju dan 

matlamat jangka masa panjang 1 2 3 4 5 

2 

Pos Malaysia menetapkan cita-cita yang 

tinggi tetapi mampu dicapai 
1 2 3 4 5 

3 

Pos Malaysia mempunyai misi yang jelas di 

mana ianya mampu memberikan arah dan 

panduan untuk warganya bekerja 

1 2 3 4 5 

4 

Objektif yang ditetapkan oleh pihak Pos 

Malaysia berada dalam landasan yang betul 

untuk dicapai 

1 2 3 4 5 

5 

Warga Pos Malaysia memahami apa yang 

perlu dilakukan untuk berjaya mencapai 

matlamat jangka panjang 

1 2 3 4 5 

6 

Warga Pos Malaysia ini mempunyai visi 

yang dikongsi bersama mengenai apa yang 

akan dicapai oleh Pos Malaysia pada masa 

depan 

1 2 3 4 5 

7 

Warga Pos Malaysia mempunyai idea 

pemikiran jangka pendek sering dikompromi 

oleh idea pemikiran jangka panjang 

1 2 3 4 5 

8 

Visi Pos Malaysia ini membentuk keterujaan 

dan motivasi kepada para warganya 1 2 3 4 5 
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Bahagian IV: Prestasi Organisasi 

Bagi setiap item, sila bulatkan untuk menyatakan pendapat anda mengikut 

skala yang diberikan. 

Sangat Tidak 

Bersetuju 

Tidak 

Bersetuju 

Agak Setuju Setuju Sangat 

Bersetuju 

1 2 3 4 5 

 

No. Keuntungan Skala 

1 

Keuntungan organisasi ini meningkat lebih 

cepat berbanding dengan purata industri.  
1 2 3 4 5 

2 

Pulangan aset organisasi jauh lebih tinggi 

daripada purata industri.  
1 2 3 4 5 

3 

Nilai tambah bagi setiap pekerja adalah jauh 

lebih tinggi daripada purata industri.  
1 2 3 4 5 

4 

Organisasi mengekalkan pelanggan sedia ada 

dan berjaya menarik pelanggan baru  
1 2 3 4 5 

5 

Bilangan aduan pelanggan sepanjang tahun 

ini semakin berkurangan. 
1 2 3 4 5 

6 

Reputasi organisasi kami dari kaca mata 

pelanggan semakin bertambah baik. 
1 2 3 4 5 

 

No. Kualiti Skala 

1 

Organisasi kami menganggap hubungan 

dengan pembekal adalah cemerlang kerana 

organisasi sentiasa berkerjasama. 

1 2 3 4 5 

2 

Kualiti produk kami adalah di atas paras 

purata industri. 
1 2 3 4 5 

3 

Kualiti produk dengan perkhidmatan kami 

melebihi purata industri. 
1 2 3 4 5 

4 

Pengurusan atasan terlibat secara aktif dalam 

usaha-usaha penambahbaikan proses 
1 2 3 4 5 
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No. Kualiti Skala 

5 

Penambahbaikan proses perniagaan dan reka 

bentuk semula sentiasa berada di dalam 

agenda mesyuarat pengurusan atasan 

1 2 3 4 5 

6 

Sasaran prestasi digunakan bagi setiap proses 

untuk mencapai matlamat. 
1 2 3 4 5 

 

No. Inovasi Skala 

1 

Pos Malaysia menawarkan pelbagai jenis 

produk 
1 2 3 4 5 

2 

Pos Malaysia menawarkan produk yang 

fleksibel yang memenuhi keperluan 

pelanggan 

1 2 3 4 5 

3 

Produk baru ditawarkan mengikut keperluan 

pelanggan 
1 2 3 4 5 

4 

Organisasi kami memberikan sumber yang 

mencukupi untuk meneroka dan 

melaksanakan idea inovatif 

1 2 3 4 5 

 

~ ~ ~  T E R I M A  K A S I H ~ ~ ~  
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Lampiran G Permohonan Penyelidikan 
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 Lampiran H Maklumbalas Kelulusan 

 

 
 

  



 

301 

 Lampiran I Maklumbalas Kelulusan Kajian Rintis 
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 Lampiran J Maklumbalas Pengesahan Instrumen 
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