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ABSTRAK 
 
Sejak beberapa dekad kebelakangan ini, favoritisme sering diperkatakan di organisasi yang menjadi amalan tidak 
sihat yang tidak formal yang mempengaruhi kejayaan dan pertumbuhan organisasi. Kajian ini adalah untuk 
menentukan sama ada Favoritisme (pilih kasih) wujud di Organsisasi dan, jika wujud ia akan menjelaskan jenisnya 
dan mengemukakan pandangan kakitangan mengenai sebab favoritisme (pilih kasih). Ini adalah kajian deskriptif dan 
populasinya terdiri daripada kakitangan Orgasnisasi kerajaan di Institusi Pengajian Tinggi. Kajian ini dijalankan dengan 
mendapatkan pandangan daripada 552 orang staf yang dipilih secara rawak menggunakan borang soal selidik secara 
atas talian. Skala telah dibangunkan sebagai alat pengumpulan data. Mengikut data yang diperolehi melalui kajian ini, 
boleh ditegaskan bahawa favoritisme (pilih kasih) wujud dalam bidang bukan akademik dan akademik seperti berikut 
di universiti: pelantikan (dekan, pengarah, ketua jabatan); pemilihan tenaga akademik; agihan kewangan; penentuan 
tahap beban staf; keadilan Anugerah Perkhidmatan Cemerlang, kenaikan pangkat akademik; kenaikan pangkat staf 
bukan akademik; kekurangan komunikasi yang berkesan; pembukaan jabatan baharu dan penubuhan unit baharu; 
dan dalam pembentukan lantikan jawatankuasa. Penemuan kajian ini akan dapat membantu pihak pengurusan dalam 
memastikan tindakan dapat diambil bagi mengelakkan daripada terus berlaku amalan favoritisme (pilih kasih) yang 
boleh mempengaruhi pertumbuhan organisasi. 
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1.0 PENGENALAN 

Favoritisme (pilih kasih) bermaksud seseorang, 
dikurniakan satu keistimewaan, bukan kerana 
menjadi yang terbaik dalam profesionnya, 
tetapi kerana beberapa kelayakan lain yang 
tidak relevan (Employee Favoritism, 2006). 
Favoritisme (pilih kasih) bermaksud 
berkelakuan lebih baik terhadap seseorang 
atau sekumpulan orang yang dibandingkan 
dengan orang lain dengan menunjukkan 
keutamaan peribadi mereka dalam membuat 
keputusan (Kwon, 2005). 
Favoritisme (pilih kasih) mempunyai tiga 
perspektif. Ini adalah nepotisme, kronisme dan 
naungan. Nepotisme adalah untuk memberikan 
keistimewaan hanya kepada saudara-mara di 
setiap peringkat untuk setiap jawatan. 
Kronisme adalah untuk memberikan 
keistimewaan hanya kepada rakan. Naungan 
berlaku apabila parti-parti politik yang 
memegang kuasa menugaskan saudara-mara 
dan rakan-rakan mereka ke jawatan 

pengurusan peringkat tinggi (Abdalla et al., 
1998; Khatri et al., 2006; Pektaş, 1999). Selain 
daripada ketiga-tiga perspektif ini, pilih kasih 
kadangkala ditunjukkan mengikut status sosial 
dan ekonomi  (Jussim et al., 1998) dan orang 
yang mempunyai status sosial dan ekonomi 
yang sama  akan memberikan keistimewaan 
antara satu sama lain (Sprinthall dan Sprinthal, 
1990). Selain itu, orang yang mempunyai 
status sosial yang rendah menunjukkan lebih 
banyak kebaikan (Batalha et al., 2007). 
Di samping itu, jantina kadangkala boleh 

menjadi faktor penting dalam menunjukkan 
favoritisme (pilih kasih); penampilan fizikal pun 
dalah satu kesan (Dusek dan Joseph, 1983). 
Selain itu, orang yang berbudi bahasa, iaitu 
peringan, banyak bercakap, mereka yang 
dianugerahkan keistimewaan ini lebih daripada 
orang yang tidak mempunyai juga 
mempengaruhi favoritisme. Ini difikirkan kerana 
orang yang pandai berjenaka dipercayai lebih 
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jujur, lebih sosial, lebih sopan dan lebih berjaya 
(Hess et al., 2002). 
Kadangkala, interaksi juga adalah salah satu 
faktor yang mempengaruhi hubungan dengan 
orang lain. Atas sebab ini, sesetengah 
pengurus institusi cuba mengekalkan 
komunikasi dengan kakitangan mereka pada 
tahap minimum agar tidak memihak. Walau 
bagaimanapun, komunikasi yang baik adalah 
sangat penting dalam mempromosikan 
kejayaan dan motivasi kakitangan.  
Komunikasi yang baik antara pengurus dan 
kakitangan mempengaruhi prestasi secara 
langsung (Al-Houli, 1999; Bhushan, 1985; 
McGarity dan Butts, 1984). Situasi ini akan 
menyebabkan penurunan prestasi atau 
melemahkan keadilan organisasi  kerna 
disebabkan oleh kekurangan komunikasi yang 
baik dan tidak membina hubungan yang baik. 
Seperti yang dinyatakan oleh Hinkle dan Brown 
(1990), tidak membawa kesan langsung jika 
memnujukan kebaikan atau mempunyai 
hubungan yang baik dengan orang dalam 
organisasi. 
 
Favoritisme dalam organisasi 
 
Organisasi merupakan satu badan yang 
dianggotai oleh pelbagai individu dengan 
kelebihan masing-masing dalam menjalankan 
tugas dan peranan yang berbeza-beza bagi 
mencapai matlamat yang sama (Robbins, 
2003). Dalam mencapai matlamat organisasi, 
ia amat bergantung kepada dua elemen yang 
utama iaitu elemen kemanusiaan dan elemen 
bukan kemanusiaan. Elemen kemanusiaan 
dirujuk kepada tingkah laku individu dalam 
organisasi seperti akauntabiliti dan komitmen 
terhadap organisasi. Manakala elemen bukan 
kemanusiaan pula dirujuk kepada proses, 
polisi, struktur dan teknologi. Abd. Aziz (2003) 
mengatakan bahawa kedua-dua elemen 
tersebut bertindak mempengaruhi tingkah laku 
dalam organisasi sama ada secara individu 
atau kumpulan terhadap keseluruhan 
pencapaian organisasi. 
 
Favoritisme (pilih kasih) dalam organisasi 
merujuk kepada amalan di mana seseorang 
dilayan secara berbeza dengan lebih baik 
daripada orang lain, tidak semestinya kerana 
orang itu mempunyai kelayakan dari segi 
keperluan kemahiran tetapi kadangkala aspek 
lain yang tidak berkaitan dengan prestasi kerja. 
Individu mempunyai minat untuk 
memperdagangkan nikmat dari semasa ke 
semasa dan ini akan mengorbankan orang lain, 
yang berada di luar kumpulan mereka 
(Bramoulle & Goyal, 2009, 2010, 2013). Pihak 
pengurusan memberi layanan keutamaan 
kepada seorang atau lebih pekerja.  
 
Favoritisme (pilih kasih) mendedahkan sebagai 
layanan tidak adil dalam organisasi. Manakala 
individu yang digemari diberi keistimewaan, 
yang lain (individu yang tidak digemari) 
dihukum atau diabaikan. Terdapat banyak 

sikap dan tingkah laku dalam organisasi yang 
nampaknya sah tetapi sebenarnya merupakan 
contoh pilih kasih yang tersirat (Redlawsk dan 
McCann, 2005).  
 
Kadangkala tanggungjawab uutama 
sedemikian boleh disengajakan; sebagai 
contoh, majikan boleh memberikan 
tanggungjawab yang paling baik kepada 
pekerja yang paling veteran atau orang baru 
dengan menjelaskan bahawa kebolehannya 
mewajarkan perhatian dan tugas tambahan. 
Tanggungjawab utama juga boleh di bawah 
sedar; sebagai contoh, pekerja mungkin 
menyedari bahawa penyelia lelaki yang lebih 
tua nampaknya melayan pekerja wanita muda 
dengan senyuman mesra dan galakan sambil 
mengabaikan pekerja lelaki di dorong 
walaupun mereka menjalankan tugas dengan 
baik. Masalah berlaku apabila perhatian dan 
penghargaan atau pengiktirafan tidak diberikan 
sama rata kepada semua pekerja. Paling teruk 
apabila pengiktirafan itu diberikan kepada 
mereka yang tidak layak. 
 
Kajian Blase dan Blase, 2003, pengurus 
berkelakuan lebih baik terhadap kakitangan 
yang digemari dengan memberi mereka kelas 
dan staf terbaik, membuat penilaian positif 
tentang mereka, menyokong kemajuan 
mereka, menghargai mereka, dan memberikan 
komisen yang menjana pendapatan. Kerana ini 
pilih kasih yang ditunjukkan oleh pengurus 
mengukuhkan kedudukan kakitangan yang 
dilayan dengan teruk dan mencetuskan 
perasaan negatif secara langsung atau tidak 
langsung dalam organisasi. Ini kerana orang 
menilai diri mereka bergantung kepada 
bagaimana mereka dilihat dalam kumpulan 
mereka (Susskind dan Hodges, 2007). 
 
Selain itu, individu cenderung kepada orang 
yang mempunyai ciri positif dalam kumpulan 
mereka sendiri, atau mereka cenderung juga 
kepada orang yang mempunyai ciri negatif 
dalam kumpulan lain (Dasgupta, 2004). 
Kadangkala, pengurus dalam organisasi 
memihak atau sebenarnya memberi ganjaran 
kepada mereka yang mempunyai watak negatif 
untuk mengelakkan mereka daripada membuat 
masalah. Dalam keadaan ini, pihak 
pengurusan menunjukkan sikap "tidak mahu". 
 
 
Sikap pilih kasih dalam organisasi adalah tidak 
adil kerana ia memberi pelbagai kelebihan 
kepada orang tertentu walaupun mereka tidak 
layak mendapat keistimewaan tersebut dan 
kerana tingkah laku tersebut merosakkan niat 
baik orang lain. Favoritisme (pilih kasih) 
merosakkan ketelusan kerana ia biasanya 
ditunjukkan secara rahsia. Dilema utama pilih 
kasih ialah ramai orang tidak menganggapnya 
sebagai masalah (Nadler dan Schulman, 
2006). Favoritisme (pilih kasih) dalam banyak 
organisasi adalah salah satu sebab yang paling 
penting untuk ketidakcekapan (Kim, 2004). 
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Favoritisme (pilih kasih) merosakkan ketelusan 
dalam pengurusan dan menjadikan organisasi 
sebagai sistem tertutup atau separa tertutup. 
Atas sebab ini, prinsip kesaksamaan dan 
keterbukaan yang amat penting untuk 
pengurusan kakitangan boleh rosak. Terdapat 
homogen aspek pilih kasih, terutamanya dalam 
organisasi. Homogenisasi membawa kepada 
budaya organisasi tertutup. Kolokasi homogen 
yang ditubuhkan atas faktor-faktor seperti 
bangsa, wilayah, tamat pengajian dari sekolah 
yang sama mengabaikan pendekatan sistem 
terbuka dalam rangkaian komunikasi dalaman 
dan luaran. Ini kerana kumpulan homogen ingin 
melindungi hak yang diperoleh mereka (Pyo, 
1999; Lee, 1999). Dalam organisasi ini, 
memastikan tahap mobiliti sosial dan 
perubahan sosial yang tinggi boleh mengubah 
hubungan antara menilai kecekapan dan status 
sosial (Smith et al., 2001). 
 
Apabila pilih kasih diperhatikan dalam 
organisasi oleh kakitangan yang kebetulan 
tidak menguntungkan dalam tindakan pilih 
kasih, mereka berpaling untuk memecahkan 
kerakyatan mereka dan kesetiaan yang telah 
dibina atas tahun. Fenomena ini secara semula 
jadi membawa kepada produktiviti yang 
rendah, pergolakan, niat pusing ganti atau 
perolehan. Justeru, perbincangan mengenai 
pilih kasih dalam konteks pendidikan tinggi 
amat diperlukan untuk menonjolkan kesusahan 
yang mengiringi amalannya. Malangnya, 
perbincangan mengenai pilih kasih dalam 
pendidikan tinggi sebahagian besarnya kurang 
dikaji. Beberapa kajian yang didokumenkan 
mengenai hal ini tidak menangani dengan 
secukupnya sikap pilih kasih yang melibatkan 
kakitangan di IPT. Oleh itu, atas dasar inilah 
maka kajian ini diusahakan usaha untuk 
memberikan wacana terperinci mengenai 
Kegemaran pilih kasih di IPT 
 
Favoritisme di Institusi Pengajian Tinggi 
 
Semua pekerja, tanpa mengira kemahiran dan 
pengalaman mereka, berhak mendapat 
layanan yang sama, namun, pilih kasih 
semakin berkembang pesat di tempat kerja 
moden, terutamanya di IPT. Menurut Abun 
(2014), pilih kasih dalam IPT merujuk kepada 
amalan di mana seseorang atau sekumpulan 
orang dilayan berbeza daripada yang lain, tidak 
semestinya kerana kelayakan mereka 
berkenaan pekerjaan keperluan tetapi 
kadangkala aspek lain yang tidak berkaitan 
dengan prestasi kerja. 
 
Hakikat bahawa dalam setiap IPT, pilih kasih 
didapati, dan kumpulan keutamaan sedemikian 
memang wujud. Ini kumpulan dipanggil 
"kayangan" atau "tidak boleh disentuh" kerana 
unsur-unsur dalam kumpulan  dilayan sebagai 
istimewa dan dianggap rapat dengan 
pengurusan atasan dan juga boleh 
mempengaruhi keputusan pengurusan dan 

tingkah laku orang lain. Keakraban individu 
tersebut dan kumpulan kepada pengurusan 
atasan merupakan pengaruh mereka terhadap 
keputusan pengurusan menjenamakan mereka 
dengan sedemikian nama. Selalunya, mereka 
yang tidak disenangi perlu berhati-hati apabila 
berurusan dengannya kumpulan orang yang 
digemari kerana ia boleh menyebabkan 
mereka kehilangan banyak perkara. 
Favoritisme (pilih kasih) adalah salah satu 
amalan tidak formal yang paling berbahaya di 
IPT yang menjejaskan kejayaan dan 
pertumbuhan institusi, terutamanya dalam 
beberapa dekad yang lalu.  
 
 
2.0 PERMASALAHAN KAJIAN 
 
Pandangan dan pendapat warganya tentang 
wujud pilih kasih di institusi pengajian tingg 
seperti edaran secara bertulis dan visual. 
Adalah mungkin untuk menyenaraikan pilih 
kasih yang ditunjukkan seperti berikut (Aktan, 
2003; Ortaş, 2011): 
 

i. Dalam jawatan akademik pelantikan 
(dekan, pengarah, ketua jabatan) 

ii. Dalam pengambilan tenaga akademik. 
iii. Dalam pengagihan tahap beban 

kakitangan. 
iv. Dalam pengagihan belanjawan kepada 

unit. 
v. Dalam pemilihan Anugerah 

Perkhidmatan Cemerlang. 
vi. Dalam kenaikan pangkat akademik. 
vii. Dalam kenaikan pangkat bukan 

akademik. 
viii. Dalam pembukaan dan penubuhan 

Jabatan/unit baharu. 
ix. Dalam pembentukan lantikan 

jawatankuasa dan 
x. Dalam komunikasi kakitangan. 

 
Adalah diperhatikan bahawa hanya beberapa 
kajian telah dijalankan mengenai pilih kasih 
dalam sistem pendidikan (Yilmaz dan Altinkurt, 
2011; Kesatuan Pendidikan Turki, 2010; 
Aydogan, 2008, 2009). Hampir semua kajian ini 
berkaitan dengan sekolah rendah, sekolah 
menengah dan organisasi pusat Kementerian 
Pendidikan. Tiada penyelidikan kualitatif atau 
kuantitatif ditemui berkenaan dengan universiti. 
Matlamat kajian ini adalah untuk menentukan 
sama ada pilih kasih wujud di Pengajian Tinggi 
dan, jika ya, di mana dan juga untuk 
mengetahui pendapat warganya tentang sebab 
pilih kasih. Tujuan kajian ini adalah untuk 
menentukan sama ada, menurut pendapat ahli 
akademik, bukan akademik, pengurusan 
pentadbiran di peringkat jabatan, fakulti dan 
universiti menunjukkan sikap pilih kasih dalam 
kerja dan aktiviti mereka. Batasan kajian yang 
paling penting ialah data dan dapatan yang 
diperoleh adalah berkaitan dengan warga 
Pengajian Tinggi. 
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3.0 KAEDAH KAJIAN 
 
Kajian ini berbentuk deskriptif. Populasi 
sasaran kajian terdiri daripada 172,514 warga 
universiti yang bekerja di 20 universiti di 
Malaysia. Persampelan digunakan kerana 
populasi sasaran kajian besar. Sehubungan itu, 
555 ditentukan sebagai nombor persampelan 
berdasarkan kriteria Krijcie dan Morgan (1970) 
yang menetapkan saiz persampelan untuk 
kajian pendidikan. Staf akademik (profesor, 
profesor madya dan Dr), staf bukan akademik 
(Gred 54 hingga 1) pelbagai jawatan yang 
dipilih melalui persampelan rawak telah 
dihubungi melalui mel elektronik. Bilangan 
warga yang bersetuju mengisi skala dan dapat 
dihubungi adalah seramai 555 orang. 
 
4.0 PENGUMPULAN DATA  
 
Dalam kajian, skala yang digunakan sebelum 
ini telah ditambah baik sebagai alat 
pengumpulan data. Proses penambahbaikan 
skala adalah seperti berikut: penyelidik  
menyemak perkara am universiti, undang-
undang dan peraturan berkaitan universiti, 
etika dalam pendidikan, pilih kasih dan buku 
dan artikel berkaitan nepotisme, kronisme dan 
naungan. Seterusnya, penyelidik mendapatkan 
pandangan dan pendapat warga yang bekerja 
di universiti yang telah dikumpulkan dalam 
kajian pilih kasih. Skema 48 item telah 
disediakan daripada hasil data yang diperoleh 
daripada literatur dan pelbagai kajian. 
Seterusnya, penyelidik membentuk ayat 
mengenai pilih kasih di universiti dengan 
merujuk pendapat pakar tentang tahap 
kecukupan, kejelasan dan kebolehwakilan 
mata ini. Mata penyataan dalam skala diberi 
sebagai "1=sangat tidak setuju" dan "5= sangat 
setuju" dalam skala Likert 5 mata. 
Untuk menentukan kesahan struktur skala, 
analisis faktor telah dilaksanakan. Analisis 
bermula dengan 48 item dan hasil keputusan 
pertama analisis faktor diteliti, didapati nilai 
beban faktor 10 mata berada di bawah 0.35. 
Mata ini telah dikeluarkan daripada skala dan 
analisis faktor yang telah dijalankan untuk 38 
item yang lain. Hasil daripada komponen utama 
dan prosedur putaran Varimax, empat faktor 
ditemui dalam skala dengan nilai Eigen 1.00 
atau lebih tinggi. 
Peratusan varians yang diambil kira oleh faktor 
ialah 21.15, 12.30, 11.71 dan 11.04 masing-
masing. Kesemua empat faktor menjelaskan 
56.21% daripada jumlah varians. Tahap 
varians adalah melebihi 41%; ini adalah tahap 
munasabah yang boleh diterima untuk 
penilaian skala yang mempunyai empat faktor. 
Ia dilihat bahawa mata yang dimasukkan ke 
dalam skala dikumpulkan dalam empat faktor 
dan bahawa nilai beban faktor mata berubah 
antara 0.54 dan 0.77. Selain itu, pada peringkat 
pertama kajian kesahan skala, instrumen 
pentaksiran dan penilaian telah digunakan dan 
keputusan data yang diperoleh adalah sesuai 
untuk kumpulan persampelan pada tahap 

0.000 untuk KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) pada 
nilai. sebanyak 0.81 dan untuk Ujian Barlett 
pada nilai 1648.312. Menurut penemuan ini, 
boleh dikatakan bahawa "skala pilih kasih di 
universiti" adalah sangat boleh dipercayai dan 
sah. Bagi kebolehpercayaan alfa skala, telah 
ditentukan bahawa kedalaman alfa ialah 0.83. 
Faktor I yang terdiri daripada 21.15% daripada 
jumlah varians dan termasuk 10 mata ialah 
"keutamaan di peringkat universiti"; Faktor II 
yang terdiri daripada 33.46% dan termasuk 13 
mata ialah "keutamaan di peringkat fakulti"; 
Faktor III yang terdiri daripada 45.17% 
daripada jumlah varians dan termasuk 8 mata 
ialah "keutamaan di peringkat jabatan" dan 
Faktor IV yang terdiri daripada 56.21% 
daripada jumlah varians dan termasuk 7 mata 
adalah "sebab pilih kasih". 
 
5.0 DAPATAN KAJIAN 

 
Lima ratus lima puluh lima warga Universiti 
yang terdiri daripada staf akademik dan bukan 
akademik telah mengambil bahagian dalam 
kajian ini. Telah ditentukan bahawa 52% (staf 
akademik) dan 48% (bukan akademik), 36% 
(199) adalah perempuan, dan 64% (356) 
daripadanya adalah lelaki; 11% (31) daripada 
mereka adalah profesor, 32% (92) adalah 
profesor madya dan 57% (164) adalah Dr. 
Bukan Akademik Gred 54-48, 18% (48), Gred 
44-29 51% (136), Gred 28-1, 30% (80)  Ia juga 
telah ditentukan bahawa 21% (116) 
memperoleh PhD mereka di luar negara; 24% 
(133) daripada mereka bekerja di universiti di 
mana mereka masih bekerja, dan 38% (211) 
melakukannya di universiti selain daripada 
tempat mereka bekerja. Persepsi warga 
Universiti berkaitan pilih kasih di peringkat 
Tertinggi dan Fakulti dinilai pada peringkat 
mata. Purata mata bagi setiap item, yang 
mempunyai empat sub-dimensi, dalam setiap 
dimensi yang menunjukkan situasi berkenaan 
pilih kasih ditunjukkan dalam jadual. Persepsi 
warga universiti berkaitan pilih kasih di 
peringkat tertinggi dan fakulti telah diperiksa 
dengan ujian-t dan analisis varians tidak boleh 
digredkan untuk menentukan ia berubah dari 
segi jantina, tajuk, atau lokasi pembolehubah 
tahap pendidikan. 
 
Purata yang berkaitan dengan maklum 
balas warga Universiti yang mengambil 
bahagian dalam tinjauan terhadap 
kenyataan mengenai pilih kasih di peringkat 
universiti 
 
Staf akademik dan Bukan akademik 
menyatakan sikap pilih kasih di peringkat 
universiti kebanyakannya ditunjukkan dalam 
perlantikan dekan/pengarah (X=4.14), dalam 
agihan kewangan (X=3.84), dalam kenaikan 
pangkat staf akademik dan bukan akademik 
(X=3.82), dalam anugerah perkhidmatan 
cemerlang   (X=3.75), dan dalam pembentukan 
lantikan jawatankuasan (X=3.42). Ia dilihat 
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daripada Jadual 1 bahawa untuk item lain, pilih 
kasih ditunjukkan pada tahap sederhana. 
 
Jadual 1. Purata mata item pada dimensi 

bawah peringkat universiti (N=555). 

 

 

 
Purata yang berkaitan dengan maklum 
balas warga Universiti yang mengambil 
bahagian dalam tinjauan terhadap 
kenyataan mengenai pilih kasih di peringkat 
fakulti 
 

Warga Universiti menyatakan bahawa pilih 
kasih di peringkat fakulti kebanyakannya 
ditunjukkan dalam pemilihan tenaga akademik 
(X=4.56), penentuan tahap beban staf 
(X=4.22), dalam pelantikan ketua jabatan             
( X=4.14), dalam dalam pembentukan lantikan 
jawatankuasa (X=3.86), dalam kekurangan 
komunikasi yang berkesan (X=3.84), dalam 
memulakan unit baharu seperti jabatan 
(X=3.84), dalam Anugerah Perkhidmatan 
Cemerlang (X=3.82), dalam pembentukan 
lantikan jawatankuasa (X=3.78), dalam agihan 
kewangan (X=3.53), dan  kenaikan pangkat 
(X=3.42) (Jadual 2). 
 

 
Jadual 2. Purata mata item pada dimensi 
rendah peringkat fakulti. 
 
Purata yang berkaitan dengan respons 
warga Universiti yang mengambil bahagian 
dalam tinjauan terhadap kenyataan dalam 
dimensi sebab pilih kasih 
 

Menurut pandangan warga Universiti yang 
mengambil bahagian dalam tinjauan, sebab 

pilih kasih disusun mengikut pandangan politik 
yang sama, mempunyai agama atau ideologi 
yang sama, jabatan yang sama, berlainan 
jantina, dan daripada kaum yang sama (Jadual 
3). 
 
 
 
 

Jadual 3. Purata mata item pada dimensi 
bawah sebab pilih kasih. 
 
Analisis maklum balas pembolehubah 
mengenai dimensi pilih kasih di peringkat 
tertinggi dan  fakulti  yang diberikan oleh 
warga Universiti yang menyertai tinjauan 
dari segi jantina, gelaran dan tahap 
akademik.  
 
Mengikut purata yang ditunjukkan dalam 
Jadual 4, dilihat terdapat perbezaan pendapat 
warga Universiti lelaki dan perempuan 
berkaitan pilih kasih di peringkat tertinggi (t=-
3.12, p<0.05), dan fakulti (p=). 2.44, p<0.05). 
Sehubungan itu, warga Universiti wanita 
mempunyai kadar tindak balas yang lebih tinggi 
daripada warga Universiti lelaki. Hasil daripada 
analisis yang mengambil kira status akademik 
Jadual 5, didapati bahawa dalam kalangan 
warga Universiti, tidak terdapat perbezaan 
yang signifikan secara statistik. Dalam 
pendapat berkenaan pilih kasih di peringkat 
universiti (F=2.05, p>0.05) dan jabatan (F=1.86 
p> 0.05).  
 

Lelaki (n=189) Perempuan (n=366)   
 

 
 
Jadual 4: Analisis faktor yang disenaraikan 
dalam skala dengan mengambil kira jantina. 
 
     Prof  Prof Madaya        Dr 

 
 
 
 
 

S/No. Tahap Di Fakulti  X S 

1 Favoritisme dalam jawatan akademik 
pelantikan (dekan, pengarah, ketua 
jabatan) 

4.14 0.75 

2 Favoritisme dalam pengambilan tenaga 
akademik. 

3.75 0.88 

3 Favoritisme dalam pengagihan tahap 

beban kakitangan. 

3.24 0.95 

4 Favoritisme dalam pengagihan 
belanjawan kepada unit. 

3.84 0.88 

5 Favoritisme dalam pemilihan Anugerah 
Perkhidmatan Cemerlang. 

3.82 1.21 

6 Favoritisme dalam kenaikan pangkat 
akademik. 

2.90 0.83 

7 Favoritisme dalam kenaikan pangkat 
bukan akademik. 

3.24 1.06 

8 Favoritisme dalam pembukaan dan 
penubuhan Jabatan/unit baharu 

2.77 1.04 

9 Favoritisme dalam pembentukan lantikan 
jawatankuasa. 

3.04 1.21 

10 Favoritisme dalam komunikasi kakitangan 3.42 1.12 

S/No. Sebab Favoritisme  X S 

1 Mempunyai pandangan politik yang sama 4.59 0.60 

2 Mempunyai agama/ideologi yang sama 4.46 0.70 

3 Yang berkaitan  4.08 0.97 

4 Rakan Jabatan 3.98 0.96 

5 Berlainan Jantina 3.43 0.98 

6 Kaum yang sama 
 

3.42 1.06 

S/No. Tahap Pengurusan Tertinggi X S 

1 Favoritisme dalam jawatan akademik 

pelantikan (dekan, pengarah, ketua 
jabatan) 

4.14 0.75 

2 Favoritisme dalam pengambilan tenaga 
akademik. 

3.75 0.88 

3 Favoritisme dalam pengagihan tahap 
beban kakitangan. 

3.24 1.09 

4 Favoritisme dalam pengagihan 
belanjawan kepada unit. 

3.84 0.88 

5 Favoritisme dalam pemilihan Anugerah 
Perkhidmatan Cemerlang. 

3.82 0.95 

6 Favoritisme dalam kenaikan pangkat 
akademik. 

2.90 1.04 

7 Favoritisme dalam kenaikan pangkat 
bukan akademik. 

3.24 1.00 

8 Favoritisme dalam pembukaan dan 
penubuhan Jabatan/unit baharu 

2.77 1.05 

9 Favoritisme dalam pembentukan lantikan 
jawatankuasa. 

3.04 1.21 

10 Favoritisme dalam komunikasi kakitangan 3.42 1.12 

            N S N         t S            

Universiti      3.38 0.33 3.89 0.27 -3.12 0.00 

Fakulti       3.69 0.32 3.01 0.31 -2.44 0.01 
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Jadual 5: Analisis faktor yang disenaraikan 
dalam skala status staf akademik 
 
Staf Akademik (Profesor, profesor madya, dan 
Dr) berpendapat bahawa sikap pilih kasih 
adalah tinggi di peringkat universiti dan jabatan. 
Bagi pilih kasih di peringkat fakulti pula, didapati 
terdapat perbezaan pendapat ahli akademik. 
Hasil daripada analisis yang 
mempertimbangkan Tahap pendidikan. (Jadual 
6), didapati dalam kalangan warga Universiti 
tidak terdapat perbezaan pendapat yang 
signifikan secara statistik mengenai pilih kasih 
di peringkat universiti (F=0.57, p>0.05), fakulti 
(F=3.06, p>0.05). Dengan kata lain, akademik 
ahli yang bekerja dan membuat Ph.D di 
universiti selain daripada tempat mereka 
bekerja menyatakan bahawa pilih kasih adalah 
tinggi di peringkat fakulti. 
 
Jadual 6: Analisis item yang disenaraikan 
dalam skala mengambil kira staf akademik 
 
 
 
 
 

Jadual 7: Analisis item yang disenaraikan 
dalam skala mengambil kira staf bukan 
akademik 
 
Staf Bukan Akademik (Gred 54 hingga 1) 
berpendapat bahawa sikap pilih kasih adalah 
tinggi di peringkat universiti dan jabatan. Bagi 
pilih kasih di peringkat Universiti pula, didapati 
terdapat perbezaan pendapat staf akademik. 
Hasil daripada analisis yang 
mempertimbangkan Jabatan yang sama. 
(Jadual 7), didapati dalam kalangan warga 
Universiti tidak terdapat perbezaan pendapat 
yang signifikan secara statistik mengenai pilih 
kasih di peringkat universiti (F=1.52, p>0.05), 
fakulti (F=2.10, p>0.05). Dengan kata lain, staf 
bukan akademik yang bekerja pada jabatan 
yang sama bekerja menyatakan bahawa pilih 
kasih adalah tinggi di peringkat Universiti. 
 
Analisis respons warga Universiti yang 
menyertai kajian tentang sebab pilih kasih 
dari segi jantina 
 
Mengenai analisis pendapat ahli akademik 
mengenai sebab pilih kasih dari segi jantina 

(Jadual 8), didapati perbezaan tidak wujud 
dalam pendapat ahli akademik lelaki atau 
perempuan tentang "mempunyai 
agama/ideologi yang sama" dan “berbangsa 
yang sama”. Kedua-dua kumpulan 
menunjukkan bahawa mereka bersetuju pada 
tahap "sangat tinggi" bahawa pilih kasih 
ditunjukkan kerana "mempunyai 
agama/ideologi yang sama" dan mereka 
bersetuju pada tahap "tinggi" bahawa pilih 

kasih ditunjukkan kerana "menjadi daripada 
kaum yang sama". Apabila pendapat tentang 
sebab pilih kasih antara warga Universiti lelaki 
dan wanita berbeza, ia menunjukkan bahawa 
lelaki lebih bersetuju mengenai subjek "menjadi 
pendapat politik yang sama",  daripada wanita. 

Warga Universiti wanita lebih bersetuju 
mengenai perkara "fakulti yang sama" dan 
"berlainan jantina" berbanding lelaki. 
 
 
 
 
Jadual 8: Analisis sebab pilih kasih yang 

disenaraikan dalam skala jantina 

 

6.0 KEPUTUSAN, CADANGAN DAN 

PERBINCANGAN 

Favoritisme di peringkat universiti 

Matlamat Pengajian Tinggi adalah untuk 

menyumbang kepada pembangunan global 

dan moden serta dalam menyokong kemajuan 

pembangunan negara. Dengan tujuan untuk 

memenuhi hasrat ini, terdapat 410 Pengajian 

Tinggi (termasuk kolej swasta) di Malaysia. 

Bilangan tenaga pengajar yang bekerja di 

Pengajian Tinggi ialah 70,319 orang. Bilangan 

pelajar pengajian tinggi di Malaysia mengikut 

Jabatan Perangkaan Malaysia ialah 5.36 juta. 

Menjelang 2023, kadar peningkatan siswazah 

dalam pendidikan tinggi ialah 5% 

(www.dosm.gov.my). 

Naib Canselor di universiti-universiti dipilih 

daripada calon profesor yang telah melalui 

Faktor   (n=39)  (n=132)  (n=194 F p  
 

N S N S N S 
   

Univer
siti 

 

3.51 0.28 3.42 0.30 3.39 0.32 2.05 0.13 

Fakulti 3.64 0.29 3.80 0.28 3.68 0.34 6.22 0.00 

       

1 4.61 0.49 4.41 0.74 4.71 0.47 10.26  0.00 

2 4.43 0.71 4.49 0.64 4.44 0.73 0.21   0.80 

3 4.30 1.00 3.72 1.16 3.61 1.19 5.69   0.00 

4 4.69 0.61 4.10 0.99 3.95 0.97 9.77    0.00 

5 3.66 1.13 4.13 0.85 3.93 0.97 4.06    0.01 

6 3.82 1.04 3.47 0.92 3.26 0.97 6.06    0.00 

7 3.20 1.10 3.34 1.09 3.54 1.02 2.42    0.09 

       

1 3.12 0.49 4.41 0.74 4.71 0.47 10.26  0.00 

2 4.31 0.71 4.49 0.64 4.44 0.73 0.21   0.80 

3 4.32 1.00 3.72 1.16 3.61 1.19 5.69   0.00 

4 4.98 0.61 4.10 0.99 3.95 0.97 9.77    0.00 

5 3.55 1.13 4.13 0.85 3.93 0.97 4.06    0.01 

6 3.11 1.04 3.47 0.92 3.26 0.97 6.06    0.00 

7 3.25 1.10 3.34 1.09 3.54 1.02 2.42    0.09 

1 4.48 0.74 4.66 0.49 2.49 0.01 

2 4.48 0.59 4.44 0.75 -0.61 0.54 

3 3.45 1.38 3.88 1.01 3.09 0.00 

4 4.32 0.94 3.95 0.97 -3.61 0.00 

5 4.12 1.06 3.89 0.89 -2.11 0.03 

6 3.41 1.14 3.39 0.87 -0.16 0.86 

Prof (n-31)                 Prof Madya (n-92)  Dr (n-164)  
               M                    S                  M            S               M            S                 F        P  

        5448(n-48) 44-29 (n-136)   28-1 (n-80)  
               M                    S                  M            S               M            S                 F        P  

                        Perempuan (n-356)             Lelaki (n -199)
     
                   M                    S                  M            S               M            S                
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beberapa siri latihan di AKEPT serta lembaga 

pemilih. Lembaga Pemilih Pendidikan Tinggi 

memilih tiga calon dan ini dibentangkan kepada 

YB Menteri Pendidikan Tinggi jawatan Naib 

Canselor. YB Menteri memilih salah seorang 

daripada mereka, dan menugaskannya 

sebagai Naib Canselor (skesyen 4A, Akta 30). 

Tempoh tugas Naib Canselor ialah tiga tahun. 

Naib Canselor bertindak di bawah kuasa dan 

arahan am Lembaga dan Senat. Di universiti 

asas, pemilihan calon dan pelantikan Naib 

Canselor adalah dilakukan oleh Jawatankuasa 

Tetap Pemilihan Naib Canselor Universiti 

Awam.  

Dalam kajian ini, menurut warga Pengajian 

Tinggi, pilih kasih ditunjukkan dalam 

perlantikan jawatan Pengurusan seperti 

Timbalan Naib Canselor dekan, pengarah dan 

Ketua Jabatan. Dekan sesebuah fakulti dilantik 

seperti termaktub dalam Perlembangaan 

Universiti masing-masing dibawah perakra 

21(4) kuasa melantik adalag Naib Canselor. 

Lantikan adalah selama tiga tahun daripada 

tiga calon yang disyorkan, sama ada bekerja di 

universiti atau di universiti lain. Naib Canselor 

biasanya memilih dekan daripada mereka yang 

mempunyai kepercayaan politik atau ideologi 

yang rapat, atau daripada mereka yang 

menyokong pemilihannya sebagai Naib 

Canselor. 

Ahli Jabatan menunjukkan bahawa pilih kasih 
ditunjukkan dalam pelantikan ketua jabatan. 
Ketua jabatan di universiti dilantik selama tiga 
tahun melalui cadangan Dekan kepada Naib 
Canselor daripada kalangan  profesor madya, 
atau Dr yang disyorkan oleh dekan fakulti. 
Bagaimanapun, dekan mempertimbangkan 
calon yang mungkin dilantik sebagai ketua 
jabatan dengan mengambil kira pendapat Naib 
Canselor atau memaklumkannya terlebih 
dahulu (kerana jawatan itu dilantik oleh Naib 
Canselor). Naib Canselor di universiti tertentu 
boleh campur tangan dalam pelantikan ketua 
jabatan. Di samping itu, Warga Pengajian 
Tinggi menunjukkan bahawa pilih kasih dibuat 
dalam dalam pengagihan tahap beban 
kakitangan, dalam pengagihan belanjawan 
kepada unit kerana Naib Canselor yang 
mempunyai kuasa dalam agihan belanjawan 
semasa pembentangan kawangan unit, dalam 
pemilihan calon Anugerah Perkhidmatan 
Cemerlang Naib Canselor, adalah pengerusi 
Panel Pembangunan Sumber Manusia Induk, 
pilih kasih dalam kenaikan pangkat akademik.,. 
 
Keputusan ini sepadan dengan kajian yang 

dibuat oleh Lee (1999). Lee (1999) 

menunjukkan bahawa pilih kasih merupakan 

faktor penting selepas Konfusianisme di 

Universiti Korea. Kesukaran yang menjana 

daripada sebab seperti kesukuan, ikatan 

kekeluargaan, hubungan serantau, dan ikatan 

sekolah juga menghalang pertukaran 

pengetahuan saintifik sama seperti 

pengetahuan akademik antara kolej, antara 

fakulti dan antara jabatan (Pyo, 1999). 

Favoritisme di peringkat fakulti 

Menurut pendapat warga Pengajian Tinggi, 
pilih kasih ditunjukkan dalam memperuntukkan 
Dalam jawatan akademik pelantikan (ketua 
jabatan), dalam pengambilan tenaga 
akademik, dalam pengagihan tahap beban 
kakitangan dalam pemilihan Anugerah 
Perkhidmatan Cemerlang, dalam kenaikan 
pangkat akademik, dalam kenaikan pangkat 
bukan akademik dalam pembentukan lantikan 
jawatankuasa dan dan dalam komunikasi 
kakitangan. Salah satu tugas terpenting ahli 
fakulti ialah bersyarah. Setiap jabatan 
membahagikan kursus yang sesuai dengan 
misinya kepada ahli fakulti jabatan. Kadang-
kadang, banyak jabatan mungkin mempunyai 
kursus biasa dan dekan mungkin mengganggu 
pengagihan kursus. Berikut adalah kaedah 
yang digunakan dalam pelantikan jawatan 
profesor, profesor madya dan jawatan Tutor 
Walaupun keperluan peruntukan kaedah 
peraturan garis panduan dikeluarkan, pelbagai 
pendapat telah diutarakan sama ada dalam 
bentuk bertulis dan visual di kalangan staf 
akademik bahawa terdapat pilih kasih dalam 
pengambilan dan kenaikan pangkat akademik. 
Ini adalah (Aktan, 2003; Ortaş, 2011): 
 

1- Walaupun terdapat syarat yang ditetapkan 

walaubagaimanapun terdapat juga calon yang 

tidak sempurna syarat yang digariskan 

disetarakan dengan pelbagai kaedah. Seluruh 

proses adalah formaliti semata-mata Calon 

yang layak jika tidak memohon Jabatan  juga 

tidak mencadangkan untuk dipanggil bagi 

temuduga kenaikan pangkat walaupun 

terdapat keperluan mendesak.  

2- Kriteria objektif yang sepatutnya diperlukan 

untuk pelantikan akademik dan kenaikan 

pangkat tidak ada di banyak universiti. 

Prosedur piawai mengenai kriteria pelantikan di 

universiti tidak wujud. 

Menurut pendapat warga Pengajian Tinggi, 

pilih kasih ditunjukkan dalam pemilihan calon 

Perkhidmatan Cemerkang, Ketelusan ketua 

dalam menilai  orang bawahan yang dicalonkan 

sebagai penerima  anugerah. Trend masa kini 

anugerah ini telah menjadi pusingan kepada 

mereka yang masih belum menerima dan tidak 

memberikan kepada mereka yang benar-benar 

cemerlang dalam kerjanya.  Wajarkan ketua 

untuk tidak professional dengan 

mencampurkan hal peribadi seperti tidak 

sependapat dan menyimpan perasaan tidak 

senang dengan orang bawahan.  

Beberapa teori baharu tentang kesan pilih 
kasih oleh majikan terhadap keputusan 
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kenaikan pangkat  dan beban pekerja. Kajian 
yang sedia ada secara meluas menunjukkan 
bahawa pihak atasan boleh membuat penilaian 
prestasi tertakluk kepada berat sebelah dan 
pilih kasih (lIttner et al., 2003; Duet al., 2012; 
Breuer et al., 2013). Ini bermakna hasil 
penilaian seperti Anugerah Perkhidmatan 
Cemerlang atau promosi (kenaikan pangkat) 
boleh berbeza daripada – apa yang 
sepatutnya. Secara umum dipersetujui bukan 
kepada hasil tetapi berasaskan merit semata-
mata. Percanggahan ini, terutamanya dalam 
promosi, boleh diperhatikan oleh semua staf 
dan membawa nilai isyarat. Staf mula belajar 
tentang keprihatinan majikan terhadap mereka, 
dan bagaimana ini dibandingkan dengan 
komunikasi majikan terhadap staf lain. Ini 
mencetuskan minat untuk mengetahui cara 
pekerja bertindak balas terhadap kenaikan 
pangkat keputusan di mana pilih kasih akan 
berlaku.  
 
Sebab pilih kasih 
 
Dalam skala yang digunakan dalam kajian ini, 
tujuh perkara yang berkaitan dengan sebab 
pilih kasih telah ditambah. Di samping itu, jika 
terdapat sebarang perkara lanjut yang ingin 
mereka nyatakan, mereka diminta untuk 
berbuat demikian pada halaman kosong. 
Walau bagaimanapun, diperhatikan bahawa 
tiada seorang pun daripada responden 
menambah apa-apa sebab lain untuk pilih 
kasih selain daripada yang dinyatakan di atas.  
 
 Hampir kesemua responden menyatakan 
bahawa alasan pilih kasih yang disebutkan di 
atas adalah berkesan. Universiti dan warga 
pengajian tinngi mempunyai tiga fungsi 
penting: menemui kebenaran dan 
menyatakannya; membuat penilaian yang adil 
tentang kajian pelajar dan rakan sekerja 
mereka; dan melatih pelajar menghadapi 
kesukaran hidup (Sugarman, 2005). Ketiga-tiga 
fungsi ini memerlukan pendekatan meritokrasi. 
Favoritisme (pilih kasih) muncul jika meritokrasi 
tidak wujud. Lee (2001) menyatakan syarat-
syarat berikut sebagai perlu untuk 
menghapuskan sikap pilih kasih kepada 
universiti: 
  
 

i. Budaya organisasi hendaklah diubah 
daripada tertutup kepada terbuka, 

ii. Struktur organisasi hendaklah 
diwujudkan yang tidak berasaskan pilih 
kasih, 

iii. Sistem ini harus diubah daripada 
struktur organisasi dan pentadbiran 
tertutup yang ditubuhkan pada 
hubungan peribadi universiti kepada 
sistem terbuka dan 

iv. Budaya mengkritik perlu digalakkan. 
 
 
 
 

7.0 PENUTUP  
 
Favoritisme (pilih kasih) tidak dianggap sebagai 
amalan yang baik kerana ia bertentangan 
dengan keadilan. Ia mengutamakan layanan 
keutamaan kepada pekerja atau kumpulan 
pekerja tertentu. Ia adalah petunjuk jelas 
tentang diskriminasi haram dan tidak bermoral 
kerana ia bukan adil. Ia melemahkan teori 
keadilan untuk memberi apa yang patut kepada 
orang yang berhak. Akibatnya, ia 
memusnahkan moral dan motivasi pekerja 
untuk bekerja. Tidak syak lagi bahawa 
Favoritisme (pilih kasih) adalah buruk dan tidak 
bermoral. Kesan Favoritisme pilih kasih adalah 
dahsyat, bukan sahaja kepada kehidupan 
individu pekerja tetapi ia mempunyai kos sosial 
dan kehidupan organisasi (Bramoulle &Goyal, 
2013). Ia kehilangan kuasa daya saingnya 
terhadap pesaing lain dan ia akan membawa 
kepada kebankrapannya.  
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