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ABSTRAK

Abstarak Kertas Kajian ini disediakan kepada Senat Universiti Utara Malaysia sebagai
memenuhi sebahagian daripada keperluan untuk ljazah Sarjana Sains

(Pengurusan Sumber Manusia)
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OLEH

ZAKARIA BIN HARON

NOVEMBER 2006

Penyelia : Dania Bin Ab. Rahman, Ph. D

Fakulti : Pambangunan Sosial dan Manusia

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengenalpasti kompetensi yang dimiliki oleh
Pegawai Kanan Polis dan kompetensi yang boleh dipertingkatkan oleh Pegawai Kanan
Polis di Kontinjen Terengganu. lanya juga bertujuan untuk membandingkan kompetensi
yang diperlukan berdasarkan latarbelakang pegawai yang berbeza dari segi tempat
bertugas, pangkat, umur, tempoh berkhidmat, jantina dan tahap pendidikan. Kajian juga
dijalankan bagi melihat samada kompetensi pegawai masa kini mempunyai hubungan

dengan ciri-ciri demografi tersebut.



Instrumen kajian (soal selidik) disediakan berpandukan definisi yang digunakan oleh
Boyatzis (1982), dan Fayol (1949). Seramai 109 daripada 150 responden telah

mengembalikan soal selidik yang diedarkan.

Sebanyak 12 unsur kompetensi dan 92 aktiviti kompetensi yang diperlukan oleh Pegawai
Kanan Polis bagi menjalankan tugas dengan lebih berkesan dan cemerlang telah
dikenalpasti dalam kajian ini. Secara keseluruhannya kompetensi yang dimiliki oleh
Pegawai Kanan Polis di Kontinjen Terengganu adalah di tahap sederhana dan tinggi.
Tiada perbezaan yang ketara antara tahap kompetensi pegawai lelaki dan wanita. Walau
bagaimanapun pegawai lelaki mencatatkan kompetensi yang lebih tinggi dengan
perbezaan yang kecil sahaja. Sungguhpun demikian, masih terdapat kompetensi yang
perlu dipertingkatkan bagi Pegawai Kanan Polis di Kontinjen Terengganu iaitu
kemahiran merancang, kemahiran mengenalpasti dan menyelesaikan masalah dan

kemahiran membuat keputusan.

Hasil kajian telah menunjukkan bahawa tahap kompetensi yang dimiliki oleh responden
mengikut umur adalah berbeza. Semakin bertambah usia dan tempoh berkhidmat maka
tahap kompetensi juga makin meningkat. Begitu juga dengan kedudukan pangkat dan
tahap pendidikan mempunyai hubungan yang signifikan dengan tahap kompetensi
pegawai. Kajian juga mendapati tidak ada kaitan yang signifikan antara tempat tugas,

jantina dan latihan dengan tahap kompetensi.



Berdasarkan kepada hasil kajian ini, ianya dapat membantu Pengurusan Polis Diraja
Malaysia di Kontinjen Terengganu khususnya dan semua peringkat PDRM umumnya
dalam memberikan tumpuan kepada pembangunan pegawai secara lebih bersepadu dan
tersusun terutamanya dalam merekabentuk latihan yang sesuai untuk digunakan bagi

membangunkan pegawai di masa hadapan.



ABSTRACT

Abstract of this paper is prepared to the Senate of University Utara Malaysia In partial
fulfillment of the requirements for the degree of Master of Science

(Human Resource Management)

COMPETENCIES STUDY ON SENIOR OFFICER
ROYAL MALAYSIA POLICE

IN TERENGGANU CONTINGENT

By

ZAKARIA BIN HARON

NOVEMBER 2006

Supervisor: Dania Bin Ab. Rahman, Ph. D.

Faculty of: Human and Social Development

The purpose of this study is to determine the competencies needed by Senior Officers of
Royal Malaysia Police in Terengganu Contingent. Apart from that, study is also to
compare the competencies needed by officers from different backgrounds base on
placement, rank, age, tenure, gender and education. Furthermore, the study is also to
determine whether there was any relationship between the current competencies of the

officers and demography elements.
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The research instrument was prepared in the form of questionnaire base on definitions of
competencies introduced by Boyatzis (1982), and Fayol (1949). The data was collected

from 150 respondents of out which 109 responded.

There are 12 elements of competency and 92 competency activities required to enable the
senior officers of the Royal Malaysia Police in Terengganu Contingent, to discharge their
duty effectively and excellently. In general, the competencies of Senior Officers of Royal
Malaysia Police in Terengganu Contingent are average and high. The study also indicates
that there is only a marginal difference about the level of competencies among men and
women where men score slightly higher. Apart from that, there are certain areas of
competencies that needed to be developed by Senior Police Officers in Contingent
Terengganu namely planning skill, identifying and problem solving skill, and decision

making skill.

The study also shows that, the level of competencies for each respondent varied
depending on their age. The level of competencies increased in accordance with age and
tenure of every officer. Besides that, the study also shows there is no significant

relationship between placement and gender with competencies.
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The would help the management of Royal Malaysia Police especially in Terengganu
Contingent specifically and the Royal Malaysia Police in general to formulate the
integrated and properly structured development programs for all levels of officers and

men particularly I designing training programs in future.
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BAB |

PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Malaysia sebagai sebuah negara membangun banyak bergantung kepada kualiti sumber
manusiannya. Sumber manusia yang cekap semestinya mampu menggunakan
pengetahuan dan teknologi baru. Selain daripada itu ciri-ciri berdisiplin, berpengetahuan,
berkemahiran tinggi dengan nilai etika serta moral yang kukuh dan sanggup pula
berusaha untuk mencapai kecemerlangan negara perlu dibangunkan supaya dapat

menghasilkan perkhidmatan yang lebih berkualiti dan effisen.

Bagi menghadapi cabaran tersebut rakyat Malaysia perlu diperlengkapkan dengan asas
pendidikan dan latihan yang kukuh serta mempunyai pelbagai kemahiran umum termasuk

kebolehan berkemunikasi dengan baik (Ahmad Sarji, 1992).

Peranan yang telah dimainkan oleh sektor awam dan swasta dalam pembangunan negara
adalah sangat penting bagi negara-negara maju dan membangun (Hansen 1965; Holland,
1972). Di Malaysia perkhidmatan awam setakat ini sememangnya menjadi unsur
terpenting “key element” bagi kerajaan demokrasi Malaysia moden. Sungguh pun
demikian, beberapa kajian telah mendapati salah satu daripada masalah utama yang

dihadapi oleh negara membangun khususnya Malaysia adalah kekurangan tenaga mahir
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