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Kajian yang dijalankan ini ialah berkenaan dengan pengurusan bakat yang 

dijalankan di salah satu bank milik kerajaan. Ia bertujuan untuk mengkaji tentang 

keberkesanan pengurusan bakat (talent management) dalam meningkatkan 

prestasi organisasi (organizational performance) di salah satu bank milik kerajaan. 

Tujuan kajian ini menyelidik keberkesanan pengurusan bakat (PB) dalam 

meningkatkan organisasi di bank milik kerajaan, dan gaya kepimpinan (GK) sebagai 

perantara. Kajian ini adalah berbentuk kajian kerangka konseptual (conceptual 

framework). Amalan PB termasuk tarikan pekerja, pengekalan, pembangunan, 

motivasi, dan perancangan penggantian. Sementara pemboleh ubah prestasi 

organisasi merangkumi kadar pertumbuhan jualan, hasilan operasi dan hasilan 

sumber manusia. Kajian ini juga membabitkan Gaya Kepimpinan (GK) sebagai 

perantara dalam meningkatkan prestasi organisasi (PO).  Dimensi penting, yang 

merupakan konsep pengurusan bakat, adalah tarikan, pengekalan, motivasi, 

pembangunan, dan perancangan penggantian. Kajian ini dikuatkan lagi dengan 

penyataan masalah, persoalan kajian, serta objektif kajian yang dijalankan 

berdasarkan jurang kajian yang telah dikenalpasti. 

This paper conceptualises to investigate the effectiveness of talent management 

(PB) in improving the organisation performance as leadership style (GK) acted as 

the moderator. It highlighted on related independent variables namely: employee 

attraction, retention, development, motivation, and succession planning. 

Dependent variable namely: the growth rate of sales, operating result and product 

of human resources. Hence, an ability to conceptualise, observe and give due 

recognition to the possible relation amongst these variables in question by the 

prospective employees of one of the Malaysian Government-Owned Banks. The 

conceptual of talent management as the dimension is the attraction, retention, 

motivation, development, and succession planning. The study is strengthened 
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further by the problem statement, research questions, as well as the objectives of 

the study conducted by the research gaps identified. 
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1. Pengenalan 

 

Pengurusan bakat (PB) merupakan satu bidang khusus dalam mengurus pekerja iaitu aset 

organisasi yang terpenting [1, 2]. Sementara itu, ramai penyelidik mengakui, pengurusan bakat 

penting dan menjadi keutamaan dalam pengurusan strategi [3, 4]. Terdapat keperluan dalam 

melaksanakan program pengurusan bakat dalam organisasi kerana ia lebih komprehensif dan lebih 

bersistematik. Jadi, tenaga kerja yang berbakat merupakan aset yang tidak ternilai dalam sesebuah 

organisasi. Sebagai contoh, Lado and Wilson [5], turut menyatakan bahawa PB merupakan sistem 

yang terdiri daripada satu set amalan yang berbeza tetapi saling berkait untuk menarik, 

membangun dan mengekalkan pekerja dalam organisasi. Pada dasarnya, PB ialah berkenaan hal-hal 

mengurus bakat dalam organisasi dan tujuan utama mengurus bakat tersebut adalah untuk 

meningkatkan prestasi organisasi melalui aset yang dimiliki. Selain itu, sumbangan yang penting 

adalah bahawa organisasi boleh mengekalkan pekerja mahir dan manfaat keuntungan dari mereka 

selaras dengan objektif perniagaan. 

Di samping itu, bakat yang terdiri daripada individu yang boleh membawa perubahan kepada 

prestasi organisasi melalui peringkat tertinggi yang berpotensi sama ada melalui sumbangan kerja 

harian, atau dalam jangka masa yang lebih panjang [3, 6, 7]. Walau bagaimanapun, pekerja 

berbakat perlu membangunkan kecekapan mereka, maka organisasi perlu memberi perhatian 

kepada program membangunkan kecekapan tersebut dan membantu menggilap potensi mereka 

untuk mencapai persaingan dalam perniagaan. Sumbangan pekerja tidak harus dinafikan dan ia 

merupakan pengurusan manusia atau bakat yang disebut sebagai aset kepada organisasi dan lebih 

penting dari aset hartanah [8, 9]. Pelbagai idea telah dibincangkan untuk meningkatkan prestasi 

dalam sektor tersebut. Matlamat pengurusan bakat adalah untuk mewujudkan sebuah organisasi 

yang mampan, berprestasi tinggi serta mencapai matlamat operasi [10]. Bakat secara umum 

merujuk kepada keupayaan, kemahiran seseorang dalam bidang tertentu. Ia juga merujuk kepada 

orang-orang yang mempunyai potensi tinggi, pengetahuan yang terhad dan kemahiran atau boleh 

membawa transformasi dan perubahan dalam organisasi. Individu seperti ini biasanya dicari di 

pasaran dan sumbangan mereka kepada perniagaan menambah nilai terus kepada kedudukan 

strategik dan kompetitif. Beberapa dekad yang lalu ramai yang telah menulis tentang topik 

pengurusan bakat seperti [12-14]. Kebanyakan penulis memberi penekanan kepentingan 

pengurusan bakat dan inisiatif pengurusan bakat dan keberkesanannya pelaksanaannya terhadap 

organisasi. Kajian ini menjangkakan untuk mengenal pasti apakah ketiadaan dan kehadiran amalan 

PB seperti tarikan dan pengekalan bakat memberi kesan kepada prestasi organisasi. 

 

1.1 Pengurusan Bakat di Bank Milik Kerajaan 

  

Dalam era millenium ini institusi kewangan termasuklah Bank milik kerajaan(BMK) menghadapi 

pertumbuhan yang pesat terutamanya dari segi inovasi produk, persaingan global dari bank-bank 
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luar ,infrastruktur kewangan yang komprehensif serta dari segi peraturan undang-undang serta 

peraturan global sebagai amalan terbaik [15]. 

Dalam beberapa tahun lalu, kebanyakan intitusi atau organisasi di dunia mula membahaskan 

kaitan antara bakat dan prestasi organisasi [16]. Ia juga membuat laporan bahawa seluruh dunia 

akan menghadapi kekurangan kakitangan yang mempunyai kemahiran dan bakat menjelang 2020 

dan senario itu sebagai satu cabaran. BMK juga menghadapi cabaran bagi mengurus bakat tersebut. 

BMK kekurangan dalam mengeksploitasi taktik perniagaan terutama dalam membangunkan bakat 

mereka sendiri. Isu utama adalah kekurangan program pengurusan bakat di BMK. Selain itu, 

kekurangan kejayaan dalam meningkatkan pengurusan bakat mempunyai kesan buruk bagi 

merekrut dan mengekalkan kumpulan yang penting ini dan kesan negatif terhadap prestasi 

organisasi [17]. 

BMK harus berdaya saing bagi mencari kesesuaian bakat yang kompetitif dan berkemahiran 

tinggi serta fleksibel dan memerlukan satu formula dan strategi untuk menarik bakat baru dan 

mengekalkan bakat tersebut. BMK juga harus cekap membangunkan bakat yang sedia ada dalam 

organisasi dan mengekalkan bakat tersebut. Menurut Ibraiz Tarique [18] kecekapan dan fleksibiliti 

harus dikaji kesesuaian dengan pekerjaannya yang melibatkan pekerja dalam memperuntukan 

pekerjaan kepada mereka. Ini dikuatkan lagi dari pandangan Adobor [19] beliau mengatakan 

bahawa amalan pengurusan bakat adalah sesuatu yang perlu dibuat kajian kerana kekurangan 

kajian tersebut. BMK harus menyediakan satu rangka kerja pengurusan bakat secara proaktif dalam 

menjangka dan memenuhi permintaan terhadap tenaga mahir bagi melaksanakan strategi 

perniagaan. Kajian ini fokus kepada individu di BMK, siapa yang boleh menyebabkan perubahan 

dalam prestasi organisasi, samada ia melalui sumbangan mereka dalam jangka masa terdekat atau 

dalam jangka masa panjang, dengan menunjukkan potensi tahap tertinggi [19]. Beberapa kajian 

yang turut menyatakan peranan strategik kepimpinan untuk menggunakan paradigma kepimpinan 

dan menggunakan tingkah laku kepimpinan untuk meningkatkan prestasi organisasi [20, 21]. 

Kepimpinan adalah satu kesan yang paling dinamik semasa interaksi individu dan organisasi. Dalam 

erti kata lain, keupayaan pengurusan untuk melaksanakan kerjasama bergantung kepada 

keupayaan pemimpin. Fry [22], menjelaskan bahawa kepimpinan sebagai strategi utama sebagai 

inspirasi untuk meningkatkan kakitangan yang mempunyai potensi untuk berkembang.  

 

2. Sorotan Literatur 

2.1 Pengurusan Bakat 

  

Peningkatan kualiti pengurusan bakat (PB) boleh meningkatkan prestasi ia termasuk dari segi 

pengambilan, latihan dan pembangunan serta pengekalan pekerja [23]. Peranan utama PB adalah 

untuk memastikan organisasi mencapai kejayaan menerusi pekerja yang berbakat. Perkembangan 

semasa dalam literatur menunjukkan PB memberi impak terhadap prestasi organisasi menerusi 

pengaruhnya terhadap bakat pekerja [24, 25]. PB juga dikenali sebagai perancangan penggantian, 

termasuk amalan sumber manusia seperti pengambilan dan pemilihan, menarik, mengekalkan serta 

membangunkan individu yang berpotensi tinggi untuk prestasi organisasi [26, 27]. Selama lebih 

daripada dua dekad, banyak kajian telah dijalankan untuk menentukan hubungan antara prestasi 

organisasi dan aktiviti PB, dan dengan menyatakan bahawa hubungan yang positif wujud di antara 

tahap amalan PB dan prestasi organisasi [29, 30]. 

“Pengurusan bakat ialah memastikan memilih orang yang betul, kerja yang bersesuaian dengan 

kebolahan serta pada masa yang sesuai” [18]. Menurut pendapat Jensen dan Schiemann [31, 32] 

percaya bahawa tujuan pusat dan usaha dari pengurusan bakat adalah untuk mencari, membangun 
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dan bijak menggunakan keupayaan cemerlang dan memenuhi potensi tinggi untuk kelebihan 

optimum jangka panjang perniagaan dan individu. Wright [33] percaya bahawa pengurusan bakat 

adalah pengurusan strategik aliran bakat melalui organisasi. Schweyer, Allan [32, 34] menyatakan 

bahawa PB bagi sesetengah orang, adalah satu set amalan bagi memastikan kesinambungan 

pekerja yang berbakat ke dalam peranan di seluruh organisasi. Setiap peringkat dalam pentadbiran 

merupakan kunci utama dalam menguruskan bakat dan mencapai prestasi yang baik bagi 

mendapatkan kelebihan dalam persaingan bagi sesebuah organisasi [35]. Justeru, bagi memperoleh 

kelebihan dalam persaingan, permintaan terhadap pengurusan bakat yang didorong oleh modal 

insan perlulah berterusan [36]. Menurut Perrin, dan Gardner [37], pengurusan bakat ini adalah satu 

cabaran bagi organisasi dalam konteks globalisasi terhadap negara.  Selain itu, bagi memperoleh 

kelebihan dalam persaingan, ianya juga datang dari pengurusan bakat dimana organisasi menarik, 

mengembang, mengekal, memotivasi dalam mengurus bakat yang ada. Sesebuah organisasi juga 

perlu melihat semula corak pengurusan bakat yang telah digunakan dan memikirkan semula 

pendekatan terbaru terhadap pengurusan bakat bagi mengukuhkan kedudukan mereka dalam 

ekonomi global masa kini [38]. Fakta ini dikuatkan lagi dengan penegasan oleh Frank, F.D. dan 

Taylor [39] dimana corak tekanan kerja seperti perubahan demografik, rantaian bekalan global, dan 

peningkatan tahap mobiliti global memerlukan pengurusan bakat yang baru dan lebih baik. 

 

2.2 Tarikan Bakat  

 

Kebanyakan para penyelidik berpendapat bahawa pengurusan bakat ialah bagaimana untuk 

menarik, membangun, memberi motivasi dan mengekalkan bakat tersebut [3, 40]. Tarikan bakat ia 

melibatkan rekrut bakat, kakitangan dan perancangan penggantian [30]. Pencarian bakat tidak akan 

berjaya jika tidak ada sistem pemilihan, iaitu salah satunya adalah sistem untuk mengenal pasti 

hasil prestasi. Ini dikuatkan lagi oleh [41], mengatakan bahawa pengurusan bakat adalah teknik 

memilih bakat yang sesuai, pekerja yang bersesuaian dengan kemahiran, dan masa yang tepat serta 

memiliki kompetensi di semua peringkat dan juga lokasi pada masa yang sesuai. Ia adalah proses 

tambahan dan peluang yang dibuat disediakan untuk orang-orang dalam organisasi yang dipanggil 

sebagai 'bakat' [27]. Prestasi eksekutif memberi kesan yang jelas bagi mengurangkan perbezaan 

dalam prestasi keseluruhan di organisasi dan menjadi agenda utama dalam mencari bakat [3]. 

Sebuah organisasi yang berjaya, ia bergantung terhadap sikap daya saing pekerja dan produktiviti, 

adalah amat penting bagi organisasi untuk mengambil langkah yang perlu bagi menarik pekerja 

yang berpengalaman dan berkelayakan untuk bekerja dalam organisasi. Organisasi seharusnya 

bersedia dan sentiasa peka terhadap pengurusan aset manusia kerana ia adalah salah satu daripada 

sumber khazanah terbesar mereka akan mempunyai mekanisme kompetitif yang mengagumkan. 

Pengambilan kakitangan adalah proses untuk menarik, mencari, dan memilih individu berbakat 

untuk memenuhi keperluan pekerjaan semasa dan masa depan [42]. 

 

2.3 Pengekalan Bakat  

 

Pengekalan dilihat sebagai peluang strategik bagi kebanyakan organisasi untuk mengekalkan 

tenaga kerja yang kompetitif [43]. Pengekalan bertambah baik apabila pekerja ditawarkan 

pampasan dan faedah, mempunyai budaya kerja yang memberi sokongan, boleh berkembang dan 

maju serta aktiviti dan kerja yang seimbang [44]. Pengekalan bakat adalah berkenaan dengan 

kakitangan, mengenal pasti kemahiran dan kebolehan, mengekalkan, penyeliaan dan pengurusan, 

pembangunan pekerja untuk meningkatkan prestasi [45]. Dalam perniagaan yang kompetitif, 
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pengekalan bakat adalah pemacu utama untuk kejayaan organisasi. Bagi syarikat-syarikat yang 

berjaya pengekalan bakat menjadi keutamaan. Mengekalkan bakat telah menjadi kekangan utama 

bagi organisasi dan bukan lagi disebabkan oleh modal.  

 

2.4 Perancangan Penggantian 

   

Bagi sesebuah organisasi perancangan penggantian kakitangan juga merupakan satu anjakan 

paradigma dalam organisasi, dan merupakan satu keperluan bagi pekerja [46]. Ia bagaikan satu 

penggera pertama memberitahu tentang kepentingan yang semakin meningkat di alaf baru.  Metz 

[46] menyatakan bahawa, proses penggantian tradisional dan panjang yang digunakan, terlalu 

memakan masa dan tidak fleksibel untuk memenuhi kesinambungan kejayaan. Ia merupakan 

peralihan daripada proses carta penggantian masa lalu, di mana setiap kedudukan mempunyai 

senarai calon-calon yang dikenal pasti tidak kira apa keupayaan yang diperlukan untuk satu 

perancangan strategik yang berjaya [46]. Setiap organisasi perlu menyediakan perancangan 

penggantian yang komprehensif untuk sentiasa melatih generasi masa depan pekerja dan pengurus 

[47]. Sebagai contoh, jika terdapat pekerja yang berbakat akan berhenti atau bersara pihak majikan 

sudah sedia maklum untuk menggantikan tempat bagi pekerja tersebut dan tidak hanya 

sebarangan meletakkan sesiapa sahaja sebagai penggantian. Adalah sukar sekiranya menggantikan 

kakitangan yang berbakat dengan kakitangan yang sekadar memenuhi kekosongan jawatan 

tersebut. Perancangan penggantian organisasi melibatkan pemindahan pemilikan organisasi kepada 

individu lain untuk pelbagai sebab seperti keinginan pemilik untuk bersara [14]. 

 

2.5 Gaya Kepimpinan 

  

Dalam dunia perbankan yang sangat mencabar bagi industri perbankan dan ia memerlukan 

perubahan besar untuk bersaing dalam persekitaran yang semakin meruncing ini [48] dan dalam 

konteks perubahan, kepimpinan adalah kunci utama yang sentiasa timbul, kerana perubahan sering 

memerlukan lebih ramai pemimpin. Kepimpinan ialah proses mempengaruhi kumpulan atau 

individu untuk mencapai sasaran tertentu manakala pemimpin adalah seorang individu yang boleh 

mempengaruhi orang lain [19]. Di samping itu, West dan Tonarelli-Frey [49] mendefinisikan 

kepimpinan sebagai satu sistem yang digunakan oleh seseorang individu untuk mempengaruhi ahli-

ahli kumpulan ke arah mencapai objektif. Istilah gaya kepimpinan adalah satu tingkah laku 

bermotivasi dan membantu orang bawahan dalam pencapaian matlamat. Ia dianggap sebagai 

pendorong untuk mencapai matlamat sesebuah organisasi. Gaya kepimpinan adalah satu 

kepimpinan yang membawa pendekatan "lembut dan kasar" dalam pendekatan untuk kepimpinan 

[50]. Kebanyakan definisi kepimpinan kebanyakan menggambarkan bahawa ia melibatkan satu 

proses di mana pengaruh ke atas orang lain untuk membimbing, menstruktur, dan memudahkan 

aktiviti dalam hubungan individu dan organisasi. Terdapat perbezaan definisi yang berbeza dari 

pelbagai aspek, termasuk yang mempunyai pengaruh yang kuat, cara bagaimana mempengaruhi 

kumpulan atau individu, dan hasil dari pengaruh tersebut. Perbezaan dari segi pengenalan 

pemimpin dan proses kepimpinan iaitu perbezaan dari segi konsep dan penyelidik dalam fenomena 

yang berbeza. Adakala penyelidik cenderung membuat andaian awal mengenai kepimpinan 

berkesan [51]. 

Hampir dua dekad yang lalu, Bass [52] mendefinisikan pemimpin sebagai agen perubahan, yang 

bertindak memberi kesan kepada orang lain. Dalam bidang itu, Välikangas, [53] menyokong bahawa 
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salah satu motivasi terkuat dan sumber kuasa untuk kepimpinan adalah internalisasi, bermakna 

penerimaan pengaruh kepimpinan yang bersesuaian dengan motif tingkah laku pengikut.  

 

3. Perbincangan  

3.1 Tarikan dan Prestasi Organisasi  

 

Proses pemilihan yang digunakan oleh organisasi bagi menghasilkan padanan terbaik antara 

pekerja dengan pekerjaan dalam proses pengambilan pekerja [18,54]. Pengambilan pekerja 

dikehendaki melalui prosedur penilai yang ketat, ia diukur melalui beberapa item soalan yang 

tertumpu pada prosedur dan kriteria pemilihan calon yang sesuai.  

Amalan tarikan bakat melibatkan merekrut bakat, kakitangan dan perancangan penggantian 

[30]. Stahl [55] mendapati bahawa kebanyakan syarikat terlebih dahulu menyediakan strategi bakat 

dan aktiviti tarikan bakat, mereka menyasarkan kumpulan khas (individu-individu berbakat). 

Pelbagai kaedah pengambilan digunakan untuk menarik bakat serta menilai bakat-bakat yang betul-

betul memenuhi kehendak. Menurut Kucherov dan zavyalova [56], organisasi yang kukuh serta 

yang mempunyai nama yang dikenali menyokong kuat dalam penarikan bakat. Dari segi konteks di 

China, Jiang dan Iles [57], mendapati bahawa nama organisasi yang baik boleh memainkan peranan 

yang penting dalam menggalakkan bakat untuk menerima tawaran pekerjaan, kerana nama 

organisasi yang kukuh dan dikenali adalah tarikan utama dalam pengambilan awal bakat tersebut. 

Pengambilan dan kakitangan adalah proses untuk menarik, mencari, dan memilih individu berbakat 

untuk memenuhi keperluan pekerjaan semasa dan masa depan [28, 29].  

 

3.2 Pengekalan Bakat dan Prestasi Organisasi 

 

Persoalan yang sering menjadi perbincangan dalam sesebuah organisasi ialah setelah latihan 

diberi kepada pekerja tetapi bagaimana untuk mengekalkan mereka? Pengekalan pekerja berkait 

rapat dengan sistem pengurusan prestasi organisasi. Pengekalan adalah perjuangan terakhir 

terhadap perang bakat, dan seharusnya mengambil langkah-langkah untuk menggalakkan pekerja 

untuk terus kekal dalam organisasi bagi tempoh semakmaksimum mungkin. Proses mendapat kan 

bakat memberi kesan terhadap produktivi syarikat dan menelan belanja yang tinggi. Collings dan 

Mellahi [58], berpendapat bahawa kebanyakan organisasi melihat pengekalan bakat sebagai 

mengekalkan ahli-ahli kumpulan bakat. Mengekalkan bakat utama yang pekerjaan adalah kritikal 

bagi organisasi adalah penting untuk kejayaan sesebuah organisasi, kerana pekerja tersebut 

memberi sumbangan penting kepada prestasi organisasi. Kehilangan bakat bermakna akan 

menyebabkan kos yang tinggi, termasuk kehilangan prestasi perniagaan dan kepuasan pelanggan, 

dan juga kos pengambilan dan membangunkan pekerja baru, jadi mengekalkan bakat adalah satu 

bahagian yang penting dalam pengurusan bakat. Faktor-faktor pengekalan bakat ia berkaitan 

dengan pengekalan pekerja dan kadar berhenti pekerja.  

 

3.3 Perancangan Penggantian dan Prestasi Organisasi 

 

Perancangan penggantian kepada kakitangan perlu untuk sesebuah organisasi mengekalkan 

prestasi organisasi. Organisasi perlu membuat perancangan bagi menggantikan kakitangan yang 

berbakat dimana kakitangan tersebut mungkin akan bersara atau berhenti. Sesebuah organisasi 

harus melihat keupayaan kakitangan, dalam perancangan harus melihat bakat yang berpotensi, 

mesti tertanam di setiap organisasi, bermula dengan Ketua Pegawai Eksekutif (CO). Perancangan 
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penggantian bagi jawatan kepimpinan tertinggi, syarikat-syarikat yang menghargai bakat 

mempunyai penghargaan untuk sumbangan individu di semua peringkat, sekarang dan untuk masa 

depan. Pada dasarnya, bakat adalah ibarat sebuah kenderaan untuk bergerak dimana sebagai 

pemacu kepada kejayaan organisasi. Organisasi harus menjangkau dalam membuat perancangan 

penggantian bagi jawatan kepimpinan tertinggi, serta memberi penghargaan terhadap sumbangan 

individu di semua peringkat, semasa dan untuk jangka masa panjang untuk mengekalkan prestasi 

organisasi [27]. 

   

3.4 Gaya Kepimpinan dan Prestasi Organisasi 

 

Konsep kepimpinan adalah penting dari segi gaya kerja pekerja, yang ketara mempengaruhi 

prestasi organisasi, keberkesanan, dan hasil dari tingkah laku pemimpin [59]. Kepimpinan 

memainkan peranan utama bagi sesebuah organisasi untuk mewujudkan hubungan yang baik di 

kalangan pekerja dan juga pengurusan yang memberi kesan positif terhadap organisasi, 

meningkatkan prestasi perkhidmatan dan mengubah hasil perlakuan apabila digunakan dengan 

betul, seperti yang dipetik dalam Amankwaa dan Anku-Tsede [59]. Konsep kepimpinan adalah 

penting dari segi gaya kerja pekerja, yang ketara dapat mempengaruhi prestasi organisasi, 

keberkesanan, dan hasil dari tingkah laku pemimpin. Di samping itu, menurut pendapat 

Schermerhorn, Hunt dan Osborn [33] kepimpinan didefinisikan sebagai satu proses yang digunakan 

untuk memberi motivasi dan mempengaruh pekerja untuk prestasi yang lebih baik bagi mencapai 

matlamat organisasi. Sementara itu, Robbins dan Judge [60] menggambarkan kepimpinan sebagai 

keupayaan untuk mempengaruhi seseorang atau sekumpulan orang untuk mencapai sasaran dan 

matlamat tertentu organisasi. 

 

3.5 Prestasi Organisasi 

 

Daft [61] berpendapat prestasi sebagai keupayaan untuk mencapai matlamat dengan 

menggunakan organisasi sebagai sumber secara cekap dan berkesan. Secara umumnya definisi 

prestasi menunjukkan bahawa, prestasi organisasi (PO) adalah mengenai memenuhi matlamat atau 

pencapaian syarikat. Oleh itu, berdasarkan Daft [61], prestasi ditakrifkan dalam kajian ini sebagai 

keupayaan organisasi untuk mencapai matlamatnya. Vural [62] menyatakan bahawa prestasi 

organisasi merujuk kepada sekumpulan pekerja yang menghasilkan barangan atau perkhidmatan 

yang diingini pada kualiti yang lebih tinggi dengan sumber yang sama ataupun kurang dari 

sepatutnya.  Penyelidik lain juga menggunakan langkah yang sama bagi mengukur prestasi 

organisasi [23]. Ia juga merujuk kepada keupayaan organisasi mencapai matlamat dan objektif yang 

ditetapkan termasuk prestasi kewangan dan bukan kewangan [63]. Prestasi kewangan terbahagi 

kepada dua iaitu :  

i) Purata pertumbuhan jualan, dan  

ii) Purata margin keuntungan adalah ukuran kepada prestasi kewangan.   

 

Manakala prestasi bukan kewangan ia merangkumi:  

 

1) hasilan sumber manusia dan  

2) hasilan operasi.   
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Lebas, M. dan Euske serta Lebas [64] mentarifkan bahawa prestasi adalah bagi kejayaan 

pelaksanaan masa depan dan tindakan untuk mencapai objektif dan sasaran. Ia juga merujuk 

kepada keupayaan organisasi mencapai matlamat dan objektif yang ditetapkan termasuk prestasi 

kewangan dan bukan kewangan [65].   

 

3.5.1 Prestasi kewangan 

  

Bagi mengukur prestasi kewangan organisasi lazimnya termasuk keuntungan, pertumbuhan 

jualan dan margin keuntungan. Prestasi kewangan akan berkaitan dengan pertumbuhan jualan, 

margin keuntungan, pulangan aset, pulangan ekuiti dan juga pulangan modal [26].  

 

3.5.2 Prestasi operasi 

 

Prestasi operasi iaitu hasilan operasi selain dari ukuran prestasi kewangan seperti hasilan yang 

berkaitan dengan sumber manusia dan sering juga digunakan dalam penyelidikan diantara 

pengurusan bakat dengan prestasi organisasi [66]. Hasilan operasi dan hasilan sumber manusia 

memberi kesan langsung dari aktiviti amalan pengurusan bakat berbanding prestasi kewangan [26]. 

Kepuasan pekerja, melantik serta mengekalkan pekerja yang berkualiti serta membendung kadar 

berhenti yang tinggi di organisasi merupakan amalan pengurusan bakat berkaitan dengan 

kakitangan. Selain itu, pengurusan bakat dikatakan dapat memberi kesan langsung terhadap hasilan 

operasi kesan dari pengurusan sumber manusia yang cekap dan merupakan penggerak utama 

organisasi.  

 

4. Kerangka Theori 

 

Rangka kerja penyelidikan kajian ini telah dibangunkan untuk memuktamadkan perbincangan 

ulasan karya pada model Pengurusan bakat (PB) seperti yang diterangkan dalam bahagian sebelum 

ini.  Satu kerangka kajian dikemukakan bagi melicinkan kajian ini.  Kerangka kajian ini melibatkan 

tiga pemboleh kajian iaitu PO sebagai pemboleh ubah bersandar. PB serta komponennya sebagai 

pemboleh ubah tidak bersandar dan GK pula sebagai pemboleh ubah perantara kepada hubungan 

antara pemboleh ubah bersandar dan pemboleh ubah tidak bersandar.  

Beberapa kajian terkini yang telah dijalankan oleh Zikmund [67] menggunakan pemboleh ubah, 

tarikan, pembahagian, pembangunan, pengekalan dan rancangan penggantian. Bagi pendapat 

Zikmund [67] dalam kajian mereka menggunapakai pemboleh ubah strategi pengambilan, latihan 

dan pembangunan serta plan perniagaan organisasi.  

 

5. Gambarajah Konseptual 

 

Dalam artikel ini, gambarajah konseptual penyelidikan akan membantu pembaca faham 

hubungan antara pemboleh ubah. Di sesi ini juga akan membincangkan rajah kajian antara 

pemboleh ubah tidak bersandar dalam pengurusan bakat iaitu tarikan bakat dan pengekalan serta 

peranan gaya kepimpinan sebagai perantara terhadap prestasi organisasi sebagai pemboleh 

bersandar.  
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Gambarajah. 1. Gambarajah Rangka Kerja Penyelidikan. 

Adaptasi Rangka Kerja Pengurusan Bakat dari “Workforce 

Management, 2007 .86(12) pp.78 by Victor Oladapo” [48]. 

 

4. Kesimpulan 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji keberkesanan pengurusan bakat dan gaya kepimpinan 

sebagai perantara terhadap prestasi organisasi di bank-bank milik kerajaan. Terutamanya 

menyediakan pengenalan tentang pengurusan bakat di bank milik kerajaan mewajarkan untuk 

menjalankan kajian ini. Kajian ini juga mengambilkira kajian terdahulu berkenaan amalan 

pengurusan bakat dan gaya kepimpinan adakah menyumbang kepada prestasi organisasi. 

Pengurusan bakat adalah perkara baru bagi sesetengah organisasi. Dengan kelembapan ekonomi, 

terdapat banyak cabaran yang perlu dihadapi. Kita memerlukan cara baru untuk berfikir tentang 

cabaran pengurusan bakat. Rangka kerja baru bagi pengurusan bakat perlu bermula dengan 

menjelaskan objektif. PB mengenai membangunkan pekerja atau mewujudkan rancangan 

penggantian. Matlamat pengurusan bakat adalah lebih umum, tetapi tugas yang paling penting 

dalam PB untuk membantu organisasi mencapai matlamat organisasi secara keseluruhan dan 

objektif dengan kos minimum menggunakan pekerja berbakat pada tahap tertinggi. 
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