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dalam format dashboard mengikut staf untuk kegunaan organisasi tersebut.
Potensi penggunaan sistem dashboard ini adalah amat luas, khususnya bagi
organisasi yang mahukan kerangka sistem integriti bagi maklumat staf mereka,
dan selanjutnya paparan laporan dan visualisasi yang menarik, menyeluruh
bersesuaian dengan keperluan mereka dalam format dashboard.

Kata Kunci:

Papan Pemuka, Undang-Undang, Integriti, Dashboard, Visualisasi Data

Abstract:

Honesty, transparency, and responsibility to the organisation depicts the
integrity personality of an officer towards the organisation. Therefore, integrity
is one of the components that could drive the development of the organisation
to be more progressive and excellent in its specialisation. Various data could
be assessed by the management to evaluate the integrity level of its staff,
however it is quite difficult for the management to read through all the
unstructured data and analyse them without missing any information.
Accordingly, this study proposes the development of an analytical integrated
technique to assess the integrity level of structured and unstructured data in the
form of dashboard to make it easy for the management to analyse their staff’s
data. The primary objective of this study is to examine the roles of dashboard
as an alternative to visualize integrity data of staff at one higher learning
institution in Malaysia. This objective could be achieved by developing a
dashboard framework for integrity and generating reports and visualisations in
the form of dashboard based on the respective staff. The outcome of the study
is the identification of the roles of dashboard and the reporting and visualisation
in the form of dashboard for the organisation’s purpose. The potential use of
the dashboard system is wide, particularly for organisations that want an
integrity framework for their staff information, as well as generating reports
and interesting visualisations in the form of dashboard, in line with the needs
of the organisation.

Keywords:

Dashboard, Law, Integrity, Data Visualisation

Pengenalan

Kakitangan, staf atau penjawat awam yang berkualiti tinggi merupakan aset penting terhadap
kejayaan sesebuah organisasi dan negara. Sifat amanah, telus, bertanggungjawab dan
berkhidmat demi kepentingan awam merupakan intipati kepada istilah integriti dan
berhubungan langsung dengan nilai etika (Hadi & Saerang, 2020). Dengan kata lain, integriti
dalam pekerjaan dan organisasi bukan sekadar penglibatan diri individu untuk menyediakan
keperluan dirinya sahaja sebaliknya melibatkan tindakan baik yang dilakukan dalam kerja dan
semua ini mempunyai kaitan erat dengan ajaran agama dan tanggungjawab sebagai manusia
(Wahyuni & Syamsir, 2020; Seibel, 2020).

Secara rasionalnya, sejumlah besar data didapati wujud dalam format data teks dicapai
menerusi e-mel, aduan dan sebagainya. Adalah mustahil bagi seseorang pengurus untuk
membaca semua data yang tidak berstruktur tersebut menganalisisnya tanpa kehilangan
maklumat. Sehingga kini, hampir kesemua kajian yang telah dilakukan untuk membangunkan
rangka kerja menilai tahap integriti staf adalah untuk data berstruktur. Justeru itu, kajian ini
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mencadangkan agar satu teknik bersepadu analisis (analyticial integrated technique) untuk
menilai tahap integriti bagi data berstruktur dan tidak berstruktur dibangunkan.

Keberlangsungan revolusi Industri 4.0 telah menyebabkan letusan data bersama perkembangan
terkini teknologi komputer. Oleh itu, strategi mengupayakan data sudah tentu dapat
meningkatkan prestasi sesebuah organisasi. Oleh yang demikian, sesebuah organisasi yang
besar, sebagai contoh sesebuah institusi pengajian tinggi yang memiliki sejumlah data yang
besar dilihat sebagai perlu mengupayakan data raya ini bagi memahami tahap integriti staf
dengan lebih baik. Dalam erti kata lain, integrasi data dan analisis data adalah perlu bagi
melihat profil setiap staf bagi membolehkan pihak pengurusan merangka penyelesaian yang
lebih terarah dan khusus berdasarkan ciri-ciri spesifik dan unik setiap staf.

Sehubungan itu, kajian ini mengkhususkan sesebuah institusi untuk memahami tahap integriti
staf dengan lebih mendalam. Pengumpulan data akan melibatkan analisis dokumen dan analisis
data terkumpul dalam simpanan unit pengurusan sumber manusia di institusi tersebut. Kaedah
bermatematik (mathematical approach) termasuklah pembangunan pemprograman juga akan
digunakan bagi merealisasikan capaian dan analisis data, serta penggabungannya dengan lain-
lain data yang dikutip berkaitan integriti staf. Kajian ini mencadangkan satu sistem dashboard
dibangunkan bagi merumus tahap integriti dan pola perubahan integriti staf. Dashboard ini
antara lain menunjukkan amaran awal sebarang kemungkinan berlaku risiko integriti rendah
dalam kalangan staf. Model peramalan ini dibangunkan menggunakan pendekatan
perlombongan data model pemodelan ramalan (predictive modelling model data mining).

Integriti Staf di Tempat Kerja

Integriti adalah kualiti mematuhi prinsip etika yang kuat setiap masa. Integriti dibina
berdasarkan kejujuran dan kepercayaan, serta amalan yang konsisten (Guerrero-Dib Portales
& Heredia-Escorza, 2020). Seseorang yang berintegriti mengikuti prinsip moral dan etika yang
baik dan melakukan perkara yang betul tanpa mengira siapa yang melihat atau memantau
kelakuannya (Nangoli, et. al, 2020). Integriti adalah asas di mana rakan sekerja membina
hubungan dan kepercayaan, dan ini adalah salah satu nilai asas yang dicari oleh majikan ketika
mengambil pekerja baru. Untuk mempunyai integriti, seseorang mesti sedar diri,
bertanggungjawab, jujur, dan tindakannya mesti konsisten secara dalaman pada setiap masa
(Wasserman, 2020). Oleh kerana ia bersifat dalaman seseorang, integriti tidak didorong oleh
kesedaran bahawa kelakuannya sedang dipantau atau dilihat oleh staf atasan atau bawahan
dalam sesebuah organisasi.

Istilah "integriti” paling sering digunakan dalam kehidupan seharian untuk merujuk kepada
integriti peribadi. Individu dikelaskan sebagai mempunyai atau tidak mempunyai integriti, atau
sebagai mempunyai integriti lebih kurang. Orang yang berintegriti tidak boleh disuap; dia jujur
dan jujur, iaitu, dia mempercayai apa yang dia katakan dan bertindak dengan sewajarnya
(Rosmi & Syamsir, 2020; Mohamed, et. al, 2018). Seseorang yang berintegriti boleh
dipercayai; dia tidak hancur menjadi diri yang nyata dan nyata. Daripada itu, wujud dan
penampilan saling berkaitan (sebenarnya). Ini secara umum dianggap sebagai perkembangan
positif: Sebagai contoh, seseorang itu apabila dikatakan memiliki integriti, biasanya kata-kata
itu bermaksud sebagai pujian, dan jarang sekali sebagai kritikan (Tasi & Syamsir, 2020).
Memiliki integriti pada umumnya dianggap sebagai sifat positif. Sudah tentu, ada kalanya
integriti seseorang boleh dipandang rendah. Sebagai contoh, penawaran untuk memberikan
rasuah kepada seseorang pegawai kerajaan. Maka dalam situasi tersebut, integiriti pegawai
tersebut akan tercabar dengan tawaran yang diberikan. Namun, kejujuran, keberanian,
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kebajikan orang lain, atau kualiti lain yang dianggap sebagai sifat positif pada orang juga boleh
dipersoalkan. Kadang-kadang, ciri-ciri itu mungkin menghalangi atau bertentangan dengan
kepentingan kita. Oleh yang demikian, integriti itu adalah sikap yang terpuji dan patut
dihormati.

Salah satu kualiti paling penting yang dicari oleh sesebuah organisasi dalam pekerja yang
mereka ambil adalah integriti di tempat kerja. Ini adalah didorong oleh aspek kepercayaan dan
keyakinan yang dibina berdasarkan integriti (Connelly, et. al, 2018). Integriti merangkumi
kejujuran serta prinsip moral dan etika. la adalah salah satu nilai asas yang mesti dipegang oleh
semua pekerja. la penting di semua peringkat dan sebagai individu, sama ada di peringkat
pengurusan dan atasan, mahupun di kalangan staf masing-masing (Moorman, B;akely &
Darnold, 2018). Bersikap jujur dan berintegriti akan membantu staf sesebuah organisasi untuk
menjalin hubungan yang lebih erat dengan rakan sekerja.

Adalah amat penting untuk seseorang mematuhi standard etika dan nilai moral di tempat kerja.
Seseorang individu yang berintegriti dianggap boleh dipercayai (Pinto, Slevin & English,
2009). Hubungan adalah asas semua organisasi yang berjaya. Dan ciri-ciri asas seperti
kejujuran, integriti, dan kepercayaan amat diperlukan dalam menjaga hubungan sesama warga
organisasi (Palanski & Yammarino, 2011; Kannan-Narasimhan & Lawrence, 2012). Sekiranya
tidak ada integriti dan kejujuran, hubungan rakan sekerja mungkin terjejas, yang berpotensi
menyebabkan penurunan produktiviti organisasi. Oleh yang demikian, boleh disimpulkan
bahawa ciri-ciri ini sangat penting di tempat kerja untuk prestasi organisasi yang berkesan.

Integriti juga membantu organisasi dalam membangun dan berjaya dalam skop dan ruang
lingkup organisasi tersebut (Schlenker, Weigold & Schlenker, 2008; Muis, et. al, 2021).
Sebagai contoh dalam aspek pendidikan, calon pelajar di luar sana akan terdorong memohon
untuk melanjutkan pengajian ke institusi yang mempamerkan tahap integriti yang tinggi dan
warganya terkenal dengan kejujuran dan nilai moralnya. Calon pelajar tidak akan memohon
melanjutkan pengajian kepada mana-mana institusi yang pekerjanya memberikan
perkhidmatan pelanggan yang buruk dan sering menipu pelanggan mereka (Murphy & Lee,
1994). Hasilnya, dapatlah disimpulkan bahawa memiliki integriti adalah amat penting bagi
sesebuah organisasi kerana ia membantu organisasi untuk menonjolkan prestasi yang lebih
baik.

Penilaian Integriti

Penilaian integriti adalah sejenis ujian keperibadian yang digunakan untuk menentukan
kecenderungan pemohon untuk menjadi jujur, boleh dipercayai, dan boleh diberikan amanah.
Tingkah laku yang tidak baik seperti kecurian, keganasan, sabotaj, masalah disiplin, dan
ketidakhadiran lazim dikaitkan dengan kurangnya integriti. Ujian integriti telah didapati
mengukur beberapa ciri yang sama dengan ujian keperibadian standard, terutama kesedaran,
dan mungkin beberapa aspek kestabilan emosi dan kesepakatan (Sackett, Burris & Callahan,
1989).

Ujian integriti digunakan untuk pelbagai tujuan. Sebagai permulaan, kebanyakan majikan dan
beberapa penyelidik percaya bahawa menggunakan ujian integriti dapat membantu majikan
mencegah kecurian pekerja dan tingkah laku kontraproduktif (Ones & Viswesvaran, 1998).
Menurut anggaran, kos yang berkaitan dengan tindakan tersebut mungkin cukup tinggi dalam
konteks organisasi tertentu. Sangat sukar untuk menganggarkan ketidakjujuran pekerja dengan
tepat, sebahagiannya kerana tidak ada persetujuan mengenai apa yang menjadi ketidakjujuran:
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beberapa definisi merangkumi pelbagai bentuk lain "salahlaku di tempat kerja," terutamanya
kelewatan, penyalahgunaan cuti sakit, penyertaan mogok, dan ketidakhadiran (secara kolektif
disebut sebagai "pencurian masa") (Sackett, 1994; Murphy, 2013).

Di samping itu, terdapat peningkatan dalam beberapa tahun terakhir dalam jumlah tuntutan di
Mahkamah yang menuduh "pengambilan pekerja yang cuai,” di mana penggugat menuntut
ganti rugi atas kerugian yang disebabkan oleh pengambilan pekerja yang berbahaya atau tidak
kompeten oleh majikan. Walaupun majikan tidak semestinya mendakwa bahawa instrumen
mereka dapat mengesan tingkah laku yang berpotensi ganas atau berbahaya, mereka
menyarankan agar firma penyelidik dapat menggunakan ujian integriti sebagai sebahagian
daripada strategi penyaringan pra-pekerjaan yang lebih teliti. Tambahan lagi, jika ujian integriti
yang menggunakan kertas dan pensil yang dapat dinilai secara automatik tepat dan boleh
dipercayai, ia boleh menjadi alat yang menjimatkan untuk pemeriksaan pekerja (Byford, 1995).

Dari segi amnya, ujian integriti boleh digunakan untuk menilai prestasi kerja secara
keseluruhan (Luther, 2000; Fine, Goldenberg & Noam, 2016). Ini tidak mengejutkan,
memandangkan korelasi yang kuat antara integriti dan kesungguhan, yang merupakan peramal
kuat prestasi kerja secara keseluruhan. Selain itu, terdapat sedikit perbezaan prestasi ujian
integriti antara lelaki dan wanita atau pemohon dari pelbagai bangsa atau etnik (Fine,
Goldenberg & Noam, 2016). Walaupun ujian integriti tidak akan menghilangkan
ketidakjujuran atau kecurian di tempat kerja, kajian lampu telah menunjukkan bahawa individu
yang berprestasi rendah dalam ujian ini adalah pekerja yang kurang sesuai dan kurang
produktif.

Integriti boleh dinilai melalui beberapa kaedah, bergantung kepada definisi integriti dan tahap
yang diinginkan menurut sesebuah organisasi. Kajian lampau banyak melaporkan beberapa
kaedah penilaian keberadaan dan ketidak beradaan elemen integriti dalam seseorang diri staf,
antaranya (1) ujian laporan kediri, (2) ujian laporan informan, dan (2) pendekatan berasaskan
tingkahlaku (Byle & Holtgraves, 2008).

1) Ujian laporan kendiri, juga dikenali sebagai integriti overt (a.k.a. ujian tujuan
khusus)(specific purpose test) digunakan untuk menilai sikap terhadap tingkah laku
yang tidak jujur. Mereka berbeza dengan ujian berdasarkan keperibadian kerana mereka
tidak berusaha menyembunyikan tujuan penilaian. Ujian berlebihan sering Kkali
merangkumi soalan mengenai kecenderungan peribadi pemohon dalam tingkah laku
haram atau kesalahan (contohnya kecurian, penggunaan dadah haram). Apabila ujian
integriti dibuat, penilai harus berwaspada dengan hasil ujian kerana jawapan yang
diberikan mempunyai kebarangkalian untuk dipalsukan.

2) Ujian laporan informan digunapakai dalam penilaian oleh orang lain terhadap staf yang
dinilai itu tadi. Strategi ini bersesuaian bagi seseorang yang tidak asing lagi dengan
individu itu untuk menggambarkan ciri keperibadiannya (Dalton & Metzger, 1998).
Apabila berkaitan dengan kanak-kanak atau remaja, informan yang paling sesuai untuk
menilai adalah ibu bapa atau guru. Informan mungkin rakan, rakan sebilik, pasangan,
anak, atau pegawai atasan dalam kajian yang melibatkan peserta yang lebih tua.

Secara amnya, penilaian informan mengikuti format yang serupa dengan penilaian
kendiri. Seperti laporan kendiri, item dalam ujian tersebut mungkin terdiri daripada satu
kata, frasa pendek, atau keseluruhan ayat (Huberman, 1997). Dalam konteks ini, banyak
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instrumen yang digunakan secara meluas termasuk versi penilaian diri dan informan
yang selari, dan selalunya agak mudah untuk menukar ukuran laporan diri untuk
mendapatkan penilaian informan.

3) Kaedah penilaian integriti ketiga dipanggil sebagai pendekatan berasaskan tingkahlaku
(behavioural-based approach). Strategi ini boleh dilaksanakan dengan menyimpulkan
ciri keperibadian yang signifikan dari sampel tingkah laku langsung (Wanek, 1999).
Sebagai contoh, penyelidik boleh mencalonkan beberapa pelajar yang tidak mengenali
antara satu sama lain untuk meluangkan masa bersama-sama bagi tempoh dua hari, dan
di akhir tempoh tersebut, masing-masing akan memberikan penilaian terhadap pihak
lagi satu berdasarkan apa yang diperhatikan dalam tempoh penilaian tersebut (Luther,
2000). Contoh lain adalah dengan mengguna pakai data sedia ada di sekeliling individu
tersebut sebagai sumber penilaian.

Papan pemuka (Dashboard)

Papan pemuka data adalah sejenis alat pengurusan maklumat yang secara visual memantau,
menganalisis, dan memaparkan petunjuk prestasi utama (KPI), metrik, dan titik data penting
untuk menentukan tahap kesihatan organisasi, jabatan, atau proses tertentu (Samihardjo &
Nugraha, 2020). Mereka disesuaikan dengan keperluan unik jabatan atau syarikat. Papan
pemuka menghubungkan ke fail, lampiran, perkhidmatan, dan API sesebuah organisasi di
belakang tabir, tetapi memaparkan data ini dalam bentuk jadual, carta garis, carta bar, dan alat
pengukur di permukaan.

Papan pemuka data adalah kaedah paling berkesan untuk mengesan pelbagai sumber data
kerana memusatkan pemantauan dan analisis untuk organisasi (Gaol, Syahir & Matsuo, 2020).
Pemantauan masa nyata menghilangkan jam analisis dan garis komunikasi panjang yang
melanda organisasi tersebut sebelum ini. Dalam konteks sebuah institusi pendidikan,
dashboard adalah lazim untuk memaparkan maklumat terperinci mengenai sesuatu perkara
melalui kaedah visualisasi yang mudah untuk difahami.

Berikut dikemukakan beberapa ciri dan faedah terpenting dari papan pemuka (Zdonek, 2020):

1) Ketelusan data (Data transparency) - Aset paling berharga syarikat adalah datanya.
Namun, tidak ada gunanya jika tidak ada yang memahami atau dapat mengaksesnya.
Papan pemuka yang direka dengan baik membolehkan akses cepat ke semua metrik
kritikal pengguna (Serrano, et. al., 2020).

2 Akses kepada data (Access to data) - Seperti namanya, papan pemuka menggabungkan
data dari pelbagai sumber, termasuk Excel, ke antara muka tunggal. Ini membolehkan
pengguna mendapatkan gambaran keseluruhan operasi organisasi mereka dalam
tempoh masa yang singkat. Lebih baik lagi, ia mengurangkan masa yang diperlukan
untuk menyusun laporan, justeru menjimatkan masa mereka (Berry, et. al. 2020).

3 Pembuatan keputusan yang lebih baik (Improved decision making) - Papan Pemuka
memberikan pandangan yang tidak berat sebelah bukan sahaja prestasi keseluruhan
syarikat, tetapi juga prestasi setiap jabatan. Sekiranya setiap jabatan mempunyai akses
ke papan pemuka, ia dapat berfungsi sebagai batu loncatan untuk perbincangan lebih
lanjut dan pengambilan keputusan yang tepat (Franklin, et. al. 2017). Sebagai contoh,
jabatan penjualan dan pemasaran dapat mengkoordinasikan data dan pengalaman
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mereka untuk meningkatkan pemerolehan dan penjanaan permintaan pelanggan. Papan
pemuka organisasi berfungsi sebagai titik permulaan yang sangat baik untuk keputusan
ini, yang merupakan salah satu faedah utama mereka.

(4)  Tanggungjawab (Accountability) - Walaupun selalu senang melihat apa yang dilakukan
oleh seseorang dengan betul, mereka juga perlu melihat dan memahami apa yang
mereka lakukan dengan tidak betul untuk meningkatkan prestasi organisasi. Papan
pemuka data dapat menentukan titik masalah dan mempersiapkan pengguna dengan
data yang perlu mereka perbaiki (Suh, et. al, 2008). Selain itu, dengan menjadikan
papan pemuka dapat dilihat di seluruh organisasi, mereka dapat membuat pelbagai
jabatan dipertanggungjawabkan untuk prestasi positif dan negatif.

(5) Fungsi interaktif (Interactivity) - Papan pemuka terbaik menawarkan pengalaman
interaktif. Daripada memberikan data statik, pengguna akan dapat menyaringnya,
berinteraksi dengan carta untuk melihat bagaimana ia berubah dari masa ke masa, dan
bahkan menyertakan komponen ad-hoc untuk kemas Kkini dalam perjalanan
(Moosavinasab, et. al, 2016). Ini bermaksud bahawa pengguna akan dapat memperoleh
seberapa banyak atau sedikit perincian mengenai metrik tertentu yang mereka
mahukan.

Sumber Data Integriti Staf

Antara data dan rekod yang boleh dijadikan sumber data untuk pembangunan dashboard
adalah seperti maklumat berkaitan staf yang meliputi rekod kehadiran, status pengisytiharan
harta, rekod salah laku staf, rekod prestasi dan lain-lain lagi berdasarkan kumpulan data yang
ada dalam simpanan unit pengurusan sumber manusia di sesebuah institusi berkaitan.

Rekod kehadiran berupa maklumat jumlah hari seseorang staf hadir ke kampus bagi
menjalankan tugas-tugas seharian, termasuk sebarang tugas rasmi dalam dan luar negara.
Secara umumnya, seseorang penjawat awam mempunyai kewajipan untuk hadir bertugas
menurut Peraturan-peraturan Pegawai Awam (Kelakuan dan Tatatertib) 1993 yang diterbitkan
menurut kuasa-kuasa Yang Di-Pertuan Agong daripada Perlembagaan Persekutuan Malaysia.
Di samping memberikan taat setia yang tidak berbelah bagi kepada Yang Di-Pertuan Agong,
negara dan kerajaan, seseorang penjawat awam turut (antara lain) dikehendaki mengutamakan
tugas awamnya demi kepentingan negara umumnya, dan organisasi khususnya.

Status pengisytiharan harta merupakan satu keperluan undang-undang terhadap penjawat
awam khususnya menurut Pekeliling Perkhidmatan Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA)
Bilangan 3 tahun 2002 berhubung Pemilikan dan Pengisytiharan Harta oleh Pegawai Awam.
Secara dasarnya, penjawat awam dikehendaki menurut peruntukan undang-undang untuk
mengisytiharkan pemilikan harta, termasuk perolehan dan pelupusan, harta-hartanya sama ada
harta alih (seperti tunai, syer, saham, lesen, barang kemas, perabot dan lain-lain) atau harta tak
alih (seperti tanah, kediaman, bangunan, ruang pejabat atau warung). Tempoh pengisytiharan
harta tersebut adalah sekurang-kurangnya sekali dalam tempoh lima (5) tahun.

Rekod prestasi tahunan staf adalah salah satu sumber data yang perlu dalam perancangan
sesebuah organisasi, khususnya untuk mengenalpasti potensi, latihan dan komunikasi berkesan
terhadap staf di dalam organisasi tersebut (Ahmad, Ismail & Ismail, 2007). Perkara ini boleh
dicapai melalui penilaian prestasi yang objektif, adil dan telus. Secara dasarnya, penilaian
prestasi boleh dilaksanakan mengikut tempoh tertentu, namun lazimnya penilaian mengikut
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peruntukan dan peraturan undang-undang bagi penjawat awam ialah setiap tahun operasi. Lagi
satu sumber data adalah rekod salah laku, iaitu salah satu elemen penting bagi memberikan
indikasi kelakuan di tempat kerja yang telah direkodkan dalam sistem unite pengurusan sumber
manusia terhadap seseorang staf.

Cadangan Model Pembangunan Dashboard Integriti Staf

Berdasarkan kesemua data yang telah dikumpul, satu pangkalan data berasaskan
perkomputeran awan (cloud) perlu dibangunkan bagi memudahkan data berkaitan integriti staf
disimpan dan mudah dicapai. Data yang disimpan di sini merupakan pelbagai data yang
diekstrak dalam kajian ini dan telah disatukan mengikut pembolehubah yang bersesuaian.
Secara umumnya, pengkalan data tersebut dibangunkan supaya boleh menjadi satu kumpulan
data yang lengkap dan komprehensif mengikut keperluan jabatan atau organisasi terbabit.

Data yang disimpan di pangkalan data integriti dicapai bagi tujuan pelaporan menggunakan
teknik data visualisasi. Sistem berbentuk dashboard merupakan satu sistem yang mampu untuk
menghasilkan visualisasi keadaan integriti staf dengan mudah dan bermakna. Berpandukan
kepada data yang diperolehi dan disimpan, pelbagai jenis pelaporan boleh dihasilkan bagi
memberikan lebih maklumat kepada keadaan integriti staf.

Sehubungan itu, cadangan model pembangunan dashboard bagi memaparkan visualisasi data
integriti staf adalah seperti ditunjukkan dalam Rajah 1.

( Pengkalan data \

integriti staf

Rekod
kehadiran
Status
pengisytiharan
harta Papan pemuka
Pengkalan data
integriti (dashb:l)lfrd)
Rekod salah berasaskan _ upt .

laku awan (cloud) visualisasi data

integriti staf

Rekod prestasi

Data lain
(sekiranya ada)

(...
\

Rajah 1: Cadangan Model Pembangunan Dashboard Integriti Staf

Kesimpulan

Hasil kajian menunjukkan beberapa peranan dashboard sebagai alternatif dalam
memvisualisasikan data integriti staf sesebuah organisasi. Pertama sekali, papan pemuka
analitik ini dapat meringkaskan data integriti menjadi lebih mudah difahami, interaktif, mudah
digunakan dan dikemaskini secara masa nyata (real-time). Ini sudah tentu susulan daripada
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jumlah data raya yang besar menyukarkan pihak pengurusan sesebuah organisasi untuk
mendalami dan manganalisis data tersebut bagi tujuan organisasi. Oleh itu, dengan adanya
papan dashboard seperti ini, tugas pihak pengurusan akan lebih mudah kerana dapat
memvisualisasi data tersebut, serta mengeksplorasi sebarang faktor atau maklumat yang
mereka inginkan.

Dalam pada masa sama, pihak pengurusan organisasi akan berupaya memperolehi maklumat
dengan lebih pantas dalam bentuk yang kompak dan menarik, di samping mendapatkan
maklumat dan pengetahuan tersembunyi dan berguna dari pangkalan data yang diekstrak.
Perkara ini berupaya dicapai khususnya kerana ciri-ciri yang didatangkan dengan papan
dashboard adalah memvisualisasi sebarang data yang disimpan dalam pangkalan data dan
selanjutnya diekstrak menjadi bentuk yang lebih mudah difahami, dan menarik.

Akhir sekali, papan dashboard turut membolehkan pihak pengurusan sesebuah organisasi
menunjukkan profil staf secara individu, kerana setiap individu adalah berbeza. Oleh itu, papan
ini akan menunjukkan maklumat yang spesifik kepada individu berkenaan. Hasilnya, papan
dashboard tersebut mengupayakan sumber data tersedia dalam usaha memahami ciri-ciri unik
setiap staf, supaya pihak pengurusan organisasi boleh selanjutnya merancang sebarang aktiviti
atau perancangan yang bersesuaian dengan ciri-ciri kumpulan staf berkenaan.

Implikasi daripada kajian yang dijalankan ini adalah pemahaman yang lebih mendalam
terhadap fungsi dan ciri-ciri papan dashboard dalam memvisualisasi sesuatu data raya yang
kompleks. Dalam konteks kajian ini, data yang dimaksudkan adalah maklumat dan butiran
berkenaan integriti staf sesebuah organisasi yang berperanan penting dalam menggerakkan
agenda organisasi terbabit. Papan dashboard yang dibangunkan boleh digunakan oleh pihak
pengurusan organisasi untuk memaparkan data integriti staf supaya pihak pengurusan boleh
memahami pekerja dengan lebih mendalam, serta melakukan penambahbaikan dalam program
dan aktiviti jabatan supaya mencapai objektif dan wawasan organisasi, dan pada masa yang
sama turut selaras dengan keperluan dan ciri-ciri kumpulan staf berkenaan.
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