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ABSTRAK 

Program latihan sering dilihat sebagai aktiviti yang menjadi pemangkin dalam 
merealisasikan usaha dan matlamat sesebuah organisasi dalam melahirkan dan 
mewujudkan pekerja yang berkemahiran serta berdaya saing bukan sahaja sebagai 
pekerja dalam organisasi, tetapi juga terhadap diri seseorang pekerja itu sendiri. Secara 
keseluruhannya, kajian ini dilakukan untuk melihat persepsi pekerja terhadap 
keberkesanan program latihan di kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia 
dengan menggunakan Model Penilaian Kirkpatrick yang mengkaji reaksi pekerja 
terhadap program latihan, pengalaman pembelajaran yang berlaku sepanjang program 
latihan, tingkah laku pekerja terhadap tugas yang dilakukan selepas menjalani program 
latihan, dan penilaian terhadap kesan program latihan yang mampu menyumbang kepada 
keberkesanan organisasi. Kajian ini merupakan kajian yang berbentuk kuantitatif yang 
menggunakan borang soal selidik yang melibatkan jumlah sampel sebanyak 350 orang 
staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia (UUM). Dapatan kajian menunjukkan bahawa 
reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil mempunyai hubungan yang signifikan dan 
positif terhadap keberkesanan program latihan. Hasil daripada kajian ini, pihak universiti 
dapat membuat penambahbaikan terhadap program latihan bagi melatih staf-staf mereka 
agar dapat melaksanakan tugas dengan cemerlang bagi menuju ke arah melahirkan 
perkhidmatan yang berprestasi tinggi. 

Kata kunci : Keberkesanan Program Latihan, Reaksi, Pembelajaran, Tingkah Laku, 
Hasil dan Staf Pentadbiran 



ABSTRACT 

The training program is often seen as an activity that catalyze to realize the goal of an 
organization to produce and create skilled and competitive employees not only as 
employees in organizations, but also good for employees themselves. The training 
program is designed to change or improve the employee behavior in order to stimulate 
their efficiency. Overall, this study was conducted to see the employee perception of the 
effectiveness of training programs among administrative staff of Universiti Utara 
Malaysia by using Kirkpatrick Evaluation Model that studied the reaction of employee to 
the training program, learning experiences that occur during the training program, the 
behavior of employees to the task conducted after the training program, and the 
assessment of the result of training programs that can contribute to organizational 
effectiveness. This survey is a quantitative research by using a questionnaire which 
consisted a total sample of 350 administrative staff of Universiti Utara Malaysia (UUM). 
The finding indicated that reaction, learning, behavior and results have a significant 
relationship and positive impact on the effectiveness of the training program. Based on 
the result of this study, the university can make improvements to the training program to 
train their staff in order to perform an excellent job towards producing high-performance 
services. 

Keywords: Effectiveness of Training Programs, Reaction, Learning, Behavior, Results 
and Administrative Staff 
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BAB SATU 

PENDAHULUAN 

1.1 Pengenalan 

Bab ini membincangkan tujuan kajian dijalankan dengan penerangan latar belakang 

kajian secara terperinci dan kemudian diikuti dengan pernyataan masalah, persoalan 

kajian dan objektif kajian. Persoalan keberkesanan program latihan adalah menjadi 

perkara penting bagi organisasi dalam melahirkan tenaga kerja yang produktif. Perkara 

yang akan disentuh dalam bab ini juga rnelibatkan skop dan batasan kajian, kepentingan 

kajian, organisasi disertasi dan diakhiri dengan kesimpulan. 

1.2 Latar Belakang Kajian 

Program latihan sering dilihat sebagai aktiviti yang menjadi pemangkin dalam 

merealisasikan usaha dan matlamat sesebuah organisasi dalam melahirkan dan 

mewujudkan pekerja yang berkemahiran serta berdaya saing bukan sahaja sebagai 

pekerja dalarn organisasi, tetapi juga terhadap diri seseorang pekerja itu sendiri. Menurut 

Raja, Furqan dan Khan (2011), latihan adalah faktor penting dalam meningkatkan 

keupayaan pekerja. Pekerja yang memiliki lebih pengalaman kerja mempunyai prestasi 

yang lebih baik kerana mempunyai kelebihan dari aspek kemahiran dan kecekapan. 



Program latihan direka untuk mengubah atau memperbaiki tingkah laku pekerja supaya 

dapat merangsang kecekapan mereka. Tujuan asas dalam latihan adalah untuk membantu 

organisasi mencapai matlamat jangka pendek dan panjang selain dapat menarnbah nilai 

kepada modal insan. Mengukur kesan program latihan dan pembangunan ke atas prestasi 

pekerja adalah suatu perkara yang membimbangkan kepada pihak pengurusan bagi semua 

organisasi. Oleh yang demikian, program latihan dianggap sebagai salah satu agenda 

penting yang perlu dijalankan oleh organisasi dalam mencapai matlamat organisasi yang 

telah ditetapkan. Memandangkan tugas dalam mereka bentuk program latihan itu sangat 

penting dan memerlukan penelitian, maka, pengendalian program ini haruslah 

dipertanggungiawabkan kepada pihak atau individu yang mempunyai kepakaran dalam 

pembangunan sumber manusia. Raja et al. (201 1 )  menyatakan bahawa program latihan 

adalah alat yang sangat penting bagi sesebuah organisasi untuk bersaing dengan keadaan 

dunia yang sering berubah dan semakin mencabar. 

Dalam menghadapi persekitaran industri yang sentiasa berubah-ubah, organisasi perlu 

meningkatkan produktiviti, kecekapan, perkhidmatan pelanggan, pengekalan kakitangan 

dan keuntungan korporat sekiranya mereka mahu menjadi lebih cekap dan berkualiti. 

Sehubungan dengan itu, organisasi telah mengambil langkah dengan merangka 

mempelbagaikan program dan aktiviti yang disusun dan diatur dengan baik agar selari 

dan seimbang dengan matlamat majikan dan organisasi bagi mewujudkan sebuah 

pasukan pekerja yang terlatih dan mempunyai kemahiran yang tinggi. Begitu juga dengan 

kerajaan Malaysia yang turut komited dengan usaha meningkatkan pembangunan 

pendidikan dan latihan kepada rakyat. Hal ini boleh dilihat melalui peruntukkan bajet 



yang dikeluarkan oleh kerajaan Malaysia untuk program pembangunan sosial pada tahun 

2015 iaitu sebanyak RM12,488,540 (4.6%) daripada RM 271,940,000 (Laporan Ekonomi 

20 14/20 1 5) dan pada tahun 201 6, bajet peruntukan pembangunan sosial dinaikkan 

kepada RM12,995,976 (4.9%) daripada RM265,224,000 (Laporan Ekonomi 201 51201 6). 

Sehubungan dengan itu, bagi menyahut seruan Kerajaan yang komited dengan usaha 

meningkatkan pembangunan pekerja, universiti-universiti awam juga kini turut giat 

menjalankan program Iatihan bagi melatih pekerja-pekerja mereka agar mereka dapat 

melaksanakan tugas dengan cemerlang bagi menuju ke arah melahirkan perkhidmatan 

yang berprestasi tinggi. Walaubagaimanapun, persoalan yang timbul di sini adalah sejauh 

mana usaha organisasi ini dapat mencapai kejayaan dari segi keberkesanan pelaksanaan 

program latihan? Memandangkan program latihan mempakan perkara yang perlu 

dititikberatkan dalam organisasi, maka satu kajian berkaitan keberkesanan program 

latihan dilakukan di Universiti Utara Malaysia (UUM) yang menfokuskan kepada staf 

petadbiran bagi mengenalpasti sama ada program latihan yang dijalankan benar-benar 

berkesan dan menepati keperluan kakitangan atau sebaliknya. 

Program latihan dapat memberi persediaan kepada pekerja untuk berhadapan dengan 

pelbagai cabaran yang akan dihadapi ketika menjalankan tugas. Kaedah program yang 

memerlukan teknik pengajaran-pembelajaran pada masa kini timbul disebabkan oleh 

revolusi dunia moden dalam bidang ekonomi, buruh dan dunia teknologi. Perubahan ini 

telah menuntut supaya penggunaan teori dan amalan perlu diletak tepi, manakala 

mengutamakan program latihan pekerja yang lebih global, bersepadu, fleksibel dan 

vokasional (Abeeha & Bariha, 2012). Produktiviti sesebuah organisasi tidak dapat 



dipisahkan dengan kualiti yang dimiliki oleh kakitangan dalam sesebuah organisasi. Oleh 

yang dimikian, kakitangan merupakan faktor pengeluaran yang penting selain daripada 

faktor pengeluaran lain seperti tanah dan modal. Disebabkan oleh produktiviti dan kualiti 

kakitangan bergantung kepada aspek komitmen dan motivasi, maka ianya sukar untuk 

dikawal atau dijangka dengan tepat oleh organisasi. Oleh itu, program latihan merupakan 

salah satu cara terbaik dalam pembentukkan komitmen dan motivasi pekerja selain dapat 

meningkatkan kemahiran, keupayaan dan pengetahuan pekerja. Devi dan Shaik (20 12) 

menyatakan bahawa organisasi melatih pekerja mereka supaya memiliki sepenuh 

kelebihan untuk meningkatkan keberkesanan mereka. Selain itu, program latihan juga 

mampu mengurangkan masalah seperti kadar kesilapan ketika menjalankan tugas, aduan 

yang dilaporkan, dan masa yang lama diambil untuk melakukan sesuatu tugas. Bagi pihak 

pengurusan, program latihan yang diberikan kepada pekerja bukan sahaja bertujuan untuk 

memajukan prestasi mereka, tetapi ia juga bermanfaat kepada keuntungan organisasi 

dalam bentuk pengeluaran dan kualiti yang lebih baik. Maksudnya di sini adalah, jika 

kedua-dua unsur ini dicapai, prestasi pekerja dalam menjalankan kerja akan lebih baik 

dan organisasi akan memperolehi keuntungan yang tinggi. Kajian ini akan ditumpukan 

kepada aspek keberkesanan program latihan dari segi reaksi kakitangan terhadap program 

latihan yang pernah disertai, pengalaman pembelajaran yang berlaku sepanjang program, 

tingkah laku pekerja terhadap tugas yang dilakukan selepas menjalani program latihan, 

dan penilaian terhadap kesan program latihan yang mampu menyumbang kepada 

keberkesanan organisasi. 



1.3 Pernyataan Masalah 

Dalam usaha untuk bersaing dalam dunia global dengan perubahan sosial dan teknologi 

yang pantas, pengetahuan dan kemahiran merupakan perkara utama yang perlu 

dititikberatkan. Oleh yang demikian, organisasi dan majikan bertanggungjawab dalam 

memastikan program latihan yang diberikan kepada pekerja mampu memberikan impak 

positif dalam melahirkan pekerja yang berkebolehan untuk bergerak mengikut peredaran 

masa. Cabaran global ini telah mengubah cara pemikiran pengums di sesebuah organisasi 

di mana wujudnya permintaan yang semakin meningkat terhadap pekerja yang 

berkemahiran tinggi dan permintaan terhadap buruh yang kurang mahir semakin menurun 

(Rabe & Giacomuzzi, 2012). Seiring dengan objektif Universiti Utara Malaysia (UUM) 

iaitu berperanan untuk menjadi pusat rujukan dalam semua aspek pengurusan, ia menjadi 

tanggungjawab pihak universiti dalam memastikan kecermerlangan dalam bidang 

pengurusan akademik dan juga pengumsan kakitangan pentadbiran. Demi memastikan 

objektif tersebut tercapai, maka, pihak universiti hams meningkatkan keupayaan dan 

kekuatan kakitangannya dalam kepelbagaian pendekatan kerja. Kajian ini menfokuskan 

kepada staf pentadbiran kerana mereka merupakan salah satu tonggak utama yang 

menyumbang kepada kelancaran proses pentadbiran dalam universiti. 

Pihak Universiti Utara Malaysia (UUM) telah menetapkan syarat bahawa setiap tahun 

staf perlu memenuhi syarat hadir khusus kekurang-kurangnya tujuh (7) hari dalam 

setahun. Walaubagaimanapun, berdasarkan maklumat daripada Unit Dasar Latihan 

Sumber Manusia Sektor Awam Universiti Utara Malaysia, sehingga 21 Oktober 2015 



seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 1 .l, bagi keseluruhan staf Universiti Utara 

Malaysia termasuk staf akademik dan pentadbiran, hanya 58.02% sahaja yang memenuhi 

syarat kehadiran staf ke kursus yang dianjurkan oleh pihak universiti. Bagi staf 

pentadbiran, hanya 53.29% sahaja yang memenuhi syarat tersebut. Hal ini menunjukkan 

kakitangan staf pentadbiran masih belum dapat membantu pencapaian objektif Universiti 

untuk bergelar sebagai pusat rujukan bagi semua aspek pengurusan. Ketidakhadiran staf 

dalam program latihan yang dianjurkan menyebabkan berlakunya permasalahan ketika 

melakukan tugas harian. Selain daipada itu, hasil daripada pemerhatian pengkaji dan 

pandangan daripada sebilangan pelajar Universiti Utara Malaysia, terdapat kesukaran 

berinteraksi antara staf pentadbiran dengan pelajar seperti layanan yang kurang mesra 

dan sistem pemprosesan dokumenasi yang mengambil masa yang lama. Justeru itu, 

kajian ini dilakukan bertujuan untuk mengkaji dengan mendalam dan secara keseluruhan 

permasalahan yang berlaku ini di kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia 

dari aspek keberkesanan program latihan yang dianjurkan. Masalah yang akan dikaji 

adalah berkenaan adakah program latihan yang dilaksanakan sebelum ini tidak begitu 

efisien dan kurang membantu dalam menangani permasalah kerja-kerja harian 

merupakan penyebab berlakunya ketidakhadiran pekerja ke kursus latihan yang 

seterusnya dan juga penyebab kepada berlakunya permasalah interaksi dan sistem 

pengurusan yang tidak efisyen. 



Jadual 1.1 
Senarai Kehadiran Staf Ke Kursus Sehingga 21 Oktober 2015 

: 1 Lebih 7 hc ++.-rr.-P~4 , Kurang7 Hari adir i ..-- , -.' .- I jum (I , - durn % --. % L .  - 
I 

\ -  . 
r CI 
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;,:,--,.I 1 834 53.29% 71 9 45.94% 12 0.77% 1565 ---- - .  
, - 1824 58.0% 1265 40.24% 55 1.75% 31 44 

Sumber : Unit Dasar Latihan Sumber Manusia Sektor Awam, UUM 

1.4 Persoalan Kajian 

Tujuan menjalankan kajian ini adalah untuk mengkaji pembolehubah tidak bersandar 

yang terdiri daripada reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil dengan pembolehubah 

bersandar iaitu keberkesanan program latihan. Kajian ini diharapkan dapat menjawab 

beberapa persoalan yang meliputi keseluruhan tajuk kajian ini. Antaranya adalah seperti 

berikut:- 

1) Adakah terdapat hubungan di antara reaksi dan keberkesanan program 

latihan? 

2)  Adakah terdapat hubungan di antara pembelajaran dan keberkesanan 

program latihan? 

3) Adakah terdapat hubungan di antara tingkah laku dan keberkesanan 

program latihan? 



4) Adakah terdapat hubungan di antara hasil dan keberkesanan program 

latihan? 

1.5 Objektif Kajian 

1.5.1 Objektif Umum 

Secara umumnya, objektif kajian ini dijalankan adalah untuk melihat faktor-faktor 

yang mempengaruhi keberkesanan program latihan di kalangan staf pentadbiran 

Universiti Utara Malaysia W M )  dengan menggunakan Model Penilaian 

Kirkpatrick yang terdiri daripada empat peringkat iaitu:- 

1) Reaksi 

2) Pembelajaran 

3) Tingkah laku 

4) Hasil 

Model Penilaian Kirkpatrick adalah model yang digunakan untuk mengukur dan 

menilai suatu program latihan. Model ini bertujuan untuk melihat reaksi peserta 

terhadap program latihan, apa yang telah dipelajari dalam program latihan, 

perubahan tingkah laku peserta di tempat kerja dan hasil atau sumbangan program 

latihan kepada organisasi. 



1.5.2 Objektif Khnsus 

Secara khususnya, objektif kajian ini adalah untuk mengenalpasti keberkesanan 

latihan dalam mencapai objektif yang ditetapkan, iaitu:- 

1 )  Untuk mengkaji hubungan di antara reaksi dan keberkesanan program 

latihan. 

2) Untuk mengkaji hubungan di antara pembelajaran dan keberkesanan 

program latihan. 

3) Untuk mengkaji hubungan di antara tingkah laku dan keberkesanan 

program latihan. 

4) Untuk mengkaji hubungan di antara hasil dan keberkesanan program. 

latihan. 

1.6 Skop dan Batasan Kajian 

Tumpuan kajian ini dijalankan oleh penyelidik adalah untuk mengenalpasti hubungan 

antara reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil dengan keberkesanan program latihan. 

Responden yang digunakan dalam kajian ini adalah staf pentadbiran Universiti Utara 

Malaysia (UUM). Pemilihan staf pentadbiran UUM sebagai responden dalam kajian ini 

kerana golongan ini bertanggungjawab dalam menguruskan aktiviti pengumsan universiti 

dan cenderung kepada pentadbiran tugasan harian yang bersesuaian dengan permasalah 

dalam kajian. Dalam kajian ini, pengkaji cuba melihat bagaimana program-program 



Iatihan yang diberikan oleh pihak UUM ke atas staf pentadbiran sama ada berjaya atau 

tidak dalam memberikan pembangunan dan pelaksanaan positif kepada mereka. Dalam 

kajian ini, pengkaji akan mengambikira program latihan yang dikendalikan oleh UUM 

sepanjang tahun 2015. Hal ini bertujuan untuk memberikan suatu keputusan dan 

pandangan yang lebih jelas tentang keberkesanan program latihan terhadap responden 

yang dikaji. 

Sepanjang kajian ini dijalankan, terdapat beberapa batasan atau kekangan yang berlaku 

terutamanya kekangan dari segi untuk mendapatkan sumber kajian lepas yang terbaru. 

Kebanyakan sumber kajian lepas terdiri daripada kajian-kajian yang telah lama dilakukan 

dan terdapat sesetengah kajian tersebut sudah tidak relevan atau sesuai untuk dijadikan 

sebagai bahan rujukan untuk ulasan karya. Seiain itu, sebahagian besar daripada kajian 

terdahulu berkenaan penyelidikan ini banyak tertumpu dan dilakukan di luar Malaysia. 

Oleh yang demikian, hampir semua ulasan karya yang digunakan untuk kajian ini telah 

diambil dari pada sumber antarabangsa. 

1.7 Kepentingan Kajian 

1.7.1 Teoretika! 

Secara teoretika1,kajian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan rujukan 

atau sebagai penampung kepada kajian-kajian lepas yang sedia ada di samping 

dapat mengukuhkan teori d m  model kajian terdahulu yang berkaitan dengan 



keberkesanan program latihan. Terdapat banyak kajian yang menjalankan 

penyelidikan ke atas faktor individu dan persekitaran yang mempengaruhi 

keberkesanan program latihan di organisasi awam dan swasta (Bhati, 2007 dan 

Cheng & Ho, 2001). Namun, penyelidikan terhadap keberkesanan program 

latihan di kalangan pekerja di institusi pendidikan masih kurang dikaji dan 

dibuktikan (Chalmers & Gardiner, 2014). Oleh yang demikian, kajian ini 

dijalankan untuk menarik minat para pengkaji dan institusi pendidikan dalam 

mengenalpasti impak dan keberkesanan program latihan kepada staf pentadbiran 

dengan menggunakan Model Penilaian Kirkpatrick yang bertindak sebagai kayu 

ukur bagi mengukur dan mengumpul maklumat mengenai keberkesanan program 

latihan. 

1.7.2 Praktikal 

Secara praktikalnya, kajian ini diharapkan dapat meningkatkan perhatian pihak 

universti khususnya Universiti Utara Malaysia terhadap kepentingan dan peranan 

program latihan dalam menyediakan serta mewujudkan pengetahuan, kemahiran 

dan kebolehan kepada pekerja. Pemahaman terhadap aspek bekerkesanan 

program latihan ini boleh dijadikan panduan kepada institusi pendidikan mahupun 

mana-mana pengurusan organisasi dalam rnenyediakan satu rangka program 

latihan yang bersesuaian degan keperluan pekerja. 



Selain itu, hasil kajian ini juga boleh digunakan oleh pihak Kementerian 

Pengajian Tinggi (KPT) dalam mengenalpasti dan memantau keberkesanan 

program latihan kakitangan staf pentadbiran di institusi pendidikan dengan 

melihat hubungan di antara faktor-faktor yang dikaji dengan pelaksanaan program 

latihan. Hal ini bukan sahaja memudahkan setiap pihak mengenal pasti 

kelemahan-kelemahan yang wujud malah dapat pula membantu proses 

penambahbaikan yang berterusan untuk menjadikan institusi pendidikan terus 

dinamik dan cemerlang bukan sahaja dari segi pendidikan, tetapi juga dari segi 

pengurusan staf pentadbiran. 

1.8 Organisasi Disertasi 

Bagi menghasilkan sebuah penulisan yang sistematik dan teratur, kajian ini disusun dan 

dibahagikan kepada lima bab utama berdasarkan tajuk-tajuk tertentu seperti berikut:- 

1. Bab 1 

Bab ini dimulakan dengan pengenalan dan diiikuti dengan beberapa aspek kajian 

termasuklah latar belakang kajian, pernyataan masalah, persoalan kajian, objektif 

kajian yang terdiri daripada objektif umum dan objektif khusus, skop dan batasan 

kajian, kepentingan kajian, organisasi disertasi dan berakhir dengan kesimpulan. 



Bab 2 

Bab ini membincangkan berkenm ulasan karya yang membincangkan perihal 

yang berkaitan dengan ulasan kajian lepas. Ulasan kajian lepas melihat kepada 

penulisan-penulisan ilmiah daripada pengkaji-pengkaji terdahulu seperti tesis, 

desertasi dan kerbs kerja mengenai keberkesanan program latihan berdasarkan 

perspektif masing-masing. Terdapat beberapa ulasan karya yang dibincangkan 

dalam bab antaranya berkenaan deftnisi latihan, program latihan dan, 

keberkesanan program latihan, dan Model Penilaian Kirkpatrick (Four Level 

Evaluation Model) yang terdiri daripada reaksi, ~embelajaran~tingkah laku dan 

hasil. 

3. Bab3 

Seterusnya, bab ini akan menekankan tentang kaedah penyelidikan yang akan 

digunakan bagi memastikan objektif kajian ini tercapai dan terlaksana. Antara 

aspek yang dibincangkan dalam bab ini adalah merangkumi rangka kerja kajian, 

hipotesis kajian, reka bentuk kajian, populasi dan saiz sampel, teknik 

persampelan, instrumen kajian, ujian rintis, kaedah pengumpulan data, kaedah 

analisis data, dan definisi operasi. 

4. Bab 4 

Dalarn bab ini, perkara yang akan dianalisis adalah hasil dan dapatan kajian yang 

dijalankan terhadap responden. Perkara yang akan dilihat ialah hubungan antara 



keberkesanan program latihan dengan reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan 

hasil di kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia (UUM). 

5. Bab5 

Akhir sekali, bab ini merupakan penutup kepada kajian yang dijalankan di mana 

kesimpulan bagi keseluruhan perkara yang dibincangkan dalam bab-bab sebelum 

ini akan dibincangkan dan dibuat rumusan. Elemen yang akan disentuh dalam 

bab ini seperti ringkasan penemuan kajian, perbincangan kajian, batasan kajian, 

cadangan kajian dan beberapa cadangan untuk kajian selanjutnya yang akan dikaji 

oleh pengkaji-pengkaji pada masa akan datang. 

1.9 Kesimpulan 

Secara keseluruhannya, kajian ini ditumpukan ke atas staf pentadbiran Universiti Utara 

Malaysia (UUM). Setakat ini, kajian menyeluruh yang dijalankan terhadap keberkesanan 

program latihan di kalangan staf pentadbiran didapati masih berkurangan. Sehubungan 

dengan itu, ha1 ini telah menarik minat pengkaji untuk menjalankan penyelidikan 

berhubung dengan aspek kajian ini dan menumpukan khusus kepada staf pentadbiran. 

Pada pandangan pengkaji, keberkesanan program latihan pekerja amat penting dan perlu 

diambil perhatian oleh majikan dan organisasi kerana ia dapat menghasilkan prestasi 

kerja yang tinggi dan pada masa yang sama turut meningkatkan prestasi organisasi. 



Berdasarkan kajian yang dijalankan ini, pengkaji yakin bahawa segala dapatan kajian ini 

dapat membantu memberikan input penting kepada pentadbiran Universiti Utara 

Malaysia (WM) dalam memarrtapkan lagi pelaksanaan sistem pengurusan dengan 

memastikan keberkesanan program latihan kepada staf pentadbiran. Seterusnya kajian ini 

juga boleh dijadikan sebagai bahan rujukan oleh para penyelidik dan pengkaji pada masa 

akan datang yang berminat untuk menjalankan kajian seperti ini. 



BAB DUA 

ULASAN KARYA 

2.1 Pengenalan 

Tujuan kajian ini dibuat adalah untuk mengkaji keberkesanan program latihan di 

kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia (UUM) yang menfokuskan kepada 

empat dimensi iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hai l .  Bab ini menjelaskan 

kajian-kajian lepas berkenaan dengan kajian yang dijalankan di mana ia bertujuan untuk 

dijadikan sebagai bahan bukti empirikal dan untuk melihat prospek yang berkaitan 

dengan tajuk kajian ini yang telah dikaji oleh pengkaji lain. Dalam bab ini juga akan 

membincangkan serta memperhalusi perkara-perkara yang berkaitan dengan 

pembolehubah bersandar dan tidak bersandar serta teori yang berkaitan dengan kajian ini. 

Menurut Sekaran dan Bougie (2010), pembolehubah yang signifikan dan maklumat 

penting yang diperoleh daripada kajian terdahulu dapat digunakan oleh kajian semasa 

sebagai a a s  dalam membina rangka kerja teori. 



2.2 Staf Pentadbiran Universiti Utara Malaysia 

Universiti Utara Malaysia (UUM) merupakan universiti keenarn Negara yang ditubuhkan 

pada tahun 1984 dan juga merupakan satu-satunya universiti yang dikhususkan kepada 

bidang pengurusan sejak awal penubuhannya lagi. Menurut Gul, Ahmad, Ur Rehman, 

Shabir dan Razzaq (2012), terdapat tiga tahap hierarki dalam pengurusan iaitu atasan, 

pertengahan dan juga bawahan. Peringkat atasan Giasanya bertanggungjawab dalam 

menguruskan dasar polisi dan pembuatan keputusan. Bagi peringkat pertengahan, 

golongan ini bertanggungjawab dalam rnenguruskan ha1 ehwal pentadbiran di peringkat 

jabatan seperti menguruskan kakitangan bawahan, melaporkan proses kerja dan isu-isu 

penting kepada pihak atasan dan mewujudkan suasana kerja yang harmoni. Peringkat 

bawahan pula bertanggungjawab menguruskan aliran kerja harian. Kajian ini akan 

menumpukan kepada kakitangan staf di peringkat pertengahan dan juga bawahan di mana 

kedua-dua peringkat ini lebih cenderung kepada pentadbiran tugasan harian. Pada tahun 

2015, Universiti Utara Malaysia mempunyai staf pentadbiran seramai 1,565 orang, 

manakala bagi tahun 20 16, Universiti Utara Malaysia mempunyai sebanyak 1,522 orang 

staf pentadbiran (Jabatan Pendaftar, 20 16). 

Bagi melonjakkan nama Unversiti Utara Malaysia sebagai sebuah Universiti Pengurusan 

Terkemuka dan Universiti Penyelidikan dalam sains sosial, Naib Canselor Universiti 

Utara Malaysia iaitu Yang Berbahagia Profesor Dato' Dr. Mohamed Mustafa Ishak telah 

melancarkan Pelan Tranformasi UUM 201 1-20 15 dan 20 16-2020 di mana pelan 

transformasi fasa pertama yang bermula 201 1 hingga 2015 yang memberikan tumpuan 
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untuk meletakkan UUM di peta akademik tempatan dan bergerak secara sistematik serta 

terancang. Pelan kedua yang bermula pada tahun 201 6 hingga 2020 masih diteruskan dan 

ha1 ini memberi kesan perubahan kepada sektor dalaman unversiti yang memerlukan 

keupayaan kakitangan dalam menguruskan pelbagai tugas. Perubahan sektor dalaman ini 

merupakan prospek kritikal kepada staf pentadbiran yang memerlukan pihak universiti 

memberikan tumpuan lebih kepada mereka untuk membawa UUM ke arah 

kecemerlangan yang lebih tinggi. Sehubungan dengan itu, program latihan yang berkesan 

kepada staf pentadbiran diperlukan bagi memastikan kelancaran Pelan Tranfonnasi 

tersebut. Dengan perspektif yang berbeza, kepelbagaian tugas adalah beban kerja yang 

berat di bahagian pengurusan dan staf pentadbiran periu melakukan banyak tugasan yang 

berbeza dalam masa yang sama. Keadaan ini mernerlukan kekuatan fizikal dan mental 

kepada staf pentadbiran untuk melaksanakan tugasan tersebut. Keberkesanan program 

latihan yang diberikan kepada staf pentadbiran adalah antara faktor yang dapat 

mendorong mereka lebih bermotivasi dan berupaya melakukan pelbagai tugas dengan 

sistematik. 

2.3 Definisi Latihan 

Latihan merupakan satu pembelajaran yang terancang yang direka bentuk bagi tujuan 

untuk merubah kelakuan, pengetahuan dan sikap individu. Latihan adalah satu aktiviti 

yang menfokuskan kepada pencapaian secara individu di mana ia dikaitkan dengan 

keperluan organisasi terhadap tugas yang diberikan dan juga kepada budaya kerja secara 

berkumpulan. Amstrong (2012) mendefinisikan latihan sebagai proses formal yang 
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sistematik dalam memberikan pengetahuan dan membantu pekerja untuk memperoleh 

kemahiran yang diperlukan bagi melaksanakan tugas mereka dengan baik. Latihan juga 

berfungsi sebagai campur tangan untuk meningkatkan kualiti produk dan perkhidmatan 

bagi sesebuah organisasi dalam menghadapi persaingan yang semakin sengit dengan 

penambahbaikan kemahiran teknikal pekerja (Manju & Suresh, 201 1). Latihan dianggap 

sebagai usaha organisasi dalam membantu pekerja memperoleh kecekapan yang 

berkaitan dengan pekerjaan mereka woe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 201 1). Satu 

program latihan yang ideal dijangka dapat mempengaruhi perubahan kepada sikap, 

kemahiran dan pembangunan visi pelatih terhadap tugas yang diberikan (C. Vijayabanu 

dan, R Amudha., 2012). 

Latihan kebiasaannya menjurus kepada konteks organisasi di mana latihan diberikan 

kepada individu di dalam organisasi yang mempunyai masalah dan memerlukan latihan 

bagi tujuan pembaikan. Dessler (2013) menyatakan bahawa latihan merujuk kepada 

aktiviti-aktiviti yang menyediakan pekerja baru dan pekerja semasa kepada kemahiran 

yang diperlukan oleh mereka semasa menjalankan tugas. Menurut Kauffeld dan 

Lehmann-Willenbrock (2010), jenis latihan yang diberikan kepada pelatih akan 

menentukan sejauh mana keperluan pekerjaan yang perlu dilakukan oleh pelatih apabila 

mereka tamat program latihan berkenaan. Oleh yang demikian, adalah perlu untuk 

majikan memberikan perhatian yang penuh dalam merangka kandungan program latihan 

yang akan diberikan kepada pekerja supaya bersesuai dengan pekerjaan yang akan 

mereka lakukan. Kauffeld dan Lehmann-Willenbrock (2010) mencadangkan bahawa 



latihan yang baik adalah latihan yang melibatkan penggabungan pengetahan, kemahiran 

dan kebolehan supaya dapat melahirkan tenaga kerja yang berdaya maju. 

Menurut Neo et. a1 dalam Diamantidis, A. D. dan Chatzoglou, P. D. (2012), latihan 

merupakan usaha sesebuah firma dalam merancang untuk memudahkan proses 

pembelajaran yang berkaitan dengan kerja yang akan dilakukan dari segi pengetahuan, 

kemahiran dan tingkah laku. Kenyataan Waleed (2011) yang dipetik dalam Ng'ethe 

(2014) menyatakan bahawa latihan bukan semata-mata satu cara untuk melengkapkan 

pekerja dengan kemahiran yang mereka perlukan, namun, ia juga dianggap sebagai wakil 

kepada komitmen majikan terhadap tenaga kerja mereka. Menurut Chika et al. (2014), 

latihan adalah berkaitan dengan pendekatan taktikal untuk berhadapan dengan 

pemeroiehan seperti pengetahuan, kemahiran, kaedah, konsep, atau sikap yang boleh 

memberikan prestasi yang lebih baik kepada organisasi. Latihan adalah perlu untuk 

memastikan kakitangan mempunyai bekalan yang mencukupi sama ada secara teknikal 

atau sosial bagi pembangunan kerjaya mereka. Berdasarkan pendapat Handoko (2010), 

beliau menjelaskan bahawa latihan yang diadakan oleh majikan kepada pekerja adalah 

bertujuan untuk meningkatkan penguasaan pekerja dari segi pelbagai kemahiran, 

pelaksanaan teknikal bagi pekerjaan tertentu secara terperinci dan rutin. 

Latihan yang menerangkan standard pengawalseliaan dan mengarahkan pekerja untuk 

mematuhi piawaian disebut sebagai pematuhan latihan di mana ia boleh membantu 

organisasi untuk mengelak daripada berlakunya tindakan undang-undang hasil daripada 

manfaat latihan pematuhan kawal selia tersebut (Nadeem, 2010). Latihan pematuhan ini 
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sering dilakukan dalam bentuk syarahan dan penyebaran maklumat dengan jangkaan 

ketaatan yang tidak berbelah bahagi oleh pekerja Oleh yang demikian, melalui program 

latihan, organisasi cuba untuk mencapai objektif mereka dengan menyesuaikan pekerja 

dengan program latihan yang terkini dan juga pengetahuan dan kebolehan yang 

diperlukan oleh pekerja supaya mereka dapat melaksanakan pekerjaan semasa dengan 

lebih baik dan berjaya. Justeru itu, latihan yang berterusan diperlukan bagi pembangunan 

pekerja di mana ia dilihat sebagai sebahagian daripada proses pengurusan kualiti (Sabir 

et. al., 2014). 

2.4 Program Latihan 

Program latihan merujuk kepada amalan penyediaan latihan, bengkel, bimbingan, mentor 

atau lain-lain peluang pembelajaran kepada pekerja bagi tujuan untuk memberikan 

inspirasi, cabaran, dan mendorong pekerja untuk melaksanakan fungsi kedudukan mereka 

dengan kemampuan yang terbaik dan mengikut standard yang ditetapkan oleh Kerajaan 

Tempatan, Persekutuan dan berdasarkan garis panduan daripada organisasi yang 

didaftarkan. Menurut Jehanzeb dan Bashir (2012), program latihan dibangunkan bagi 

tujuan untuk meningkatkan kemahiran pekerja supaya dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan tugas yang perlu dilakukan dan juga untuk memastikan program tersebut 

mampu menambah nilai kepada pertumbuhan organisasi. Grohrnann dan Kauffelf (201 3) 

berhujah bahawa pekerja mengharapkan kualiti program latihan yang tinggi bagi 

meningkatkan peluang mereka untuk pembangunan kemahiran dan pertumbuhan 

profesional. 
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Armstrong (2009) menyatakan di dalam bukunya yang bertajuk " Armstrong's Handbook 

of Human Resource Management Practice", bahawa melaluj program latihan, organisasi 

dapat memiliki manfaat dalam memenangi hati dan minda pekerja supaya mereka dapat 

mengenal pasti organisasi dengan lebih mendalam dan juga terus kekal dalam organisasi. 

Program latihan merupakan proses pelaburan tenaga kerja yang memerlukan organisasi 

supaya melaksanakannya dengan baik. Proses ini adalah sebahagian daripada keseluruhan 

pendekatan pengurusan sumber manusia yang diharapkan dapat memberikan motivasi 

kepada pekerja untuk melaksanakan kerja dengan lebih baik dan cemerlang (McDowali 

et. al., 2010 & Elnaga, et. al., 2013). 

Program latihan pada dasarnya ditujukan kepada pekerja tetapi kesannya besar di masa ia 

turut mempengaruhi organisasi kerana pengguna akhir kepada faedah program latihan 

dan pembangunan adalah organisasi itu sendiri (Raja et al., 2011). Program latihan 

melibatkan usaha yang dirancang oleh organisasi untuk memudahkan pembelajaran dan 

membentuk tingkah laku pekerja dengan motif untuk menaikkan keberkesanan organisasi 

(Khalid et al., 2011). Objektif utarna program latihan dalam organisasi adalah untuk 

mencapai strategi sumber manusia dengan memastikan bahawa organisasi mempunyai 

tenaga kerja yang berkemahiran, berpengetahuan dan cekap melakukan pekerjaan untuk 

memenuhi keperluan keadaan sernasa dan masa akan datang serta untuk menghadapi 

cabaran dalarn pembangunan organisasi dan pembangunan pekerja (Amstrong, 2009 & 

Ugoci, et al., 2014). Menurut Tshukudu dalarn Ugoci, et al. (2014), usaha dan proses 

kearah program latihan dan pembangunan didorong oleh tiga individu penting dalam 

organisasi iaitu pelatih, jurulatih dan juga pengurus, manakala pihak yang 



bertanggungjawab besar dalam mencapai objektif organisasi adalah jurulatih dan 

pengurus. 

Aktiviti program latihan dan pembangunan yang biasanya dilakukan oleh organisasi 

boIeh dikategorikan kepada tiga bentuk akiviti iaitu latihan semasa bekerja, latihan luar 

masa bekerja dan kedua-dua jenis latihan tersebut. Kelebihan utama dalam menggunakan 

kaedah latihan semasa bekerja adalah ia dapat membantu pelatih menjalankan tugas yang 

diberi dengan segera (Amstrong, 2009 & Ugoci, et al., 2014). Oleh yang demikian, 

adalah sangat penting bagi pengurus yang bertanggungjawab memberikan latihan kepada 

pekerja perlulah dilatih terlebih dahulu untuk memastikan hasil yang terbaik apabila 

pelatih tamat program latihan. Latihan luar masa berkerja dalam organisasi juga 

bergantung kepada pengurus untuk memastikan pelatih mampu untuk menjalankan 

pekerjaan dengan baik setelah tamat program latihan (Obisi, 20 11). 

Tujuan keperluan program latihan adalah untuk rnemastikan organisasi mengenalpasti 

tahap kemampuan dan prestasi pekerja secara individu (Sherazi et a]., 201 1). Penilaian 

keperluan memberikan lebih kefahaman kepada menganjuran program latihan oleh 

organisasi. Program latihan yang berterusan memainkan peranan penting dalam 

pembangunan sumber manusia yang membantu pekerja supaya dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan tugasan (Zahra, ham & Naeem, 2014). Dalam sektor latihan, kaedah 

latihan yang akan diberikan boleh melibatkan sama ada secara formal atau tidak formal 

bergantung kepada keperluan latihan dan tujuan latihan dijalankan. Menurut Saks dan 

Burke (201 I), kebanyakan organisasi menggalakkan sumber tenaga kerja ke arah 
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program latihan adalah sebagai cara untuk meningkatkan matlamat strategik mereka. 

Keperluan terhadap program latihan kepada pekerja dapat membangkitkan sernangat dan 

kepuasan pekerja dan membantu mereka memahami budaya organisasi yang membawa 

kepada kejayaan sesebuah organisasi. Fokus organisasi dalam program latihan dan 

pembangunan perlu dipertingkatkan supaya organiasi memiliki keupayaan sumber 

manusia yang kukuh dan berdaya saing dan pada masa yang sama dapat mencapai 

matlamat peribadi pekerja yang umumnya menyumbang kepada pembangunan organisasi 

(Babaita, 2010). 

2.5 Keberkesanan Program Latihan 

Tujuan utama program latihan adalah untuk meningkatkan kebolehan pekerja supaya 

organisasi dapat memaksimumkan kecekapan dan keberkesanan aset tenaga kerja 

mereka. Saharan (201 I )  menekankan bahawa kebanyakan organisasi mengambil maklum 

balas daripada pekerja untuk memastikan keberkesanan program latihan bagi 

memaksimumkan manfaatnya. Dalam memacu kelebihan daya saing, organisasi berusaha 

untuk memastikan tenaga kerja mereka sentiasa diberikan latihan kerana ia dapat 

meningkatkan peluang untuk berjaya. Menurut Sultana, Irum, b e d  dan Mehmood 

(20 12), program latihan mampu menjana manfaat kepada pekerja dan organ isasi di mana 

ianya secara positif mempengaruhi prestasi pekerja melalui pengetahuan, kemahiran, 

kebolehan, kecekaan dan tingah laku pekerja tersebut. Amittharaj (201 1) yang dipetik 

dalam Chika e.t al. (2014) berhujah bahawa ia adalah penting bagi organisasi untuk 

mengenalpasti keperluan latihan dan pendekatan yang sesuai yang dimasukkan dalam 
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program latihan untuk membangunkan pekerja. Hal ini kerana objektif latihan adalah 

untuk merapatkan jurang di antara keupayaan prestasi yang sedia ada dengan keupayaan 

prestasi yang diperlukan. 

Kejayaan dan kemakmuran organisasi pada hadapan adalah bergantung kepada tenaga 

kerja yang mahir, berpengetahuan dan berpengalaman. Oleh yang demikian, program 

latihan merupakan instrumen penting dalam organisasi dalam melahirkan pekerja yang 

berkebolehan untuk mancapai kej ayaan organisasi. Nadeem (20 1 0) menyatakan bahawa 

program latihan bukan sahaja dapat meningkatkan kepintaran pekerja, tetapi juga 

memberi peluang kepada pekerja untuk belajar dan melaksanakan pekerjaan dengan lebih 

cepat dan kemudian dapat meningkatkan produktiviti organisasi. Program latihan bukan 

suatu kerugian kepada organisasi, tetapi ia merupakan pelaburan mampan organisasi 

untuk meningkatkan tahap motivasi pekerja, kepuasan pelanggan dan kualiti produk 

(Karim, Huda & Khan, 2012), 

Mengukur keberkesanan latihan adalah satu tugas yang sukar kerana ia adalah hasil 

daripada program latihan yang dijalankan oleh organisasi kepada pekerja. Punia dan Kant 

(201 3) merumuskan bahawa keberkesanan latihan bermaksud sejauh mana program 

latihan dapat mencapai objektif yang dikehendaki oleh organisasi. Kenyataan ini telah 

disokong oleh Neo, R. A.(20 10) yang menyatakan bahawa latihan yang berkesan direka 

untuk tujuan pengajaran kemahiran dan tingkah laku di mana ia dapat membantu 

organisasi mencapai matlamatnya. Oleh itu, latihan yang berkesan dan berjaya menjadi 

keperluan organisasi dalam memenuhi sasaran organisasi. Penilaian latihan digunakan 



untuk mencari keberkesanan latihan. keberkesanan latihan perlu! diukur untuk tujuan 

mengetahui tentang ciri-ciri organisasi, kandungan program latihan, keadaan sebelum, 

keadaan semasa dan keadaan selepas latihan. Terdapat perbezm di antara penilaian 

latihan dan keberkesanan latihan di mana keberkesanan latihan memberi penekanan 

kepada analisis makro bagi keseluruhan sistem latihan, manakala penilaian latihan hanya 

memberi penekanan kepada perspektif mikro program latihart sahaja iaitu kepada 

keputusan program latihan (ASTD, 2009 & Rafiq, M., 20 15). 

Menurut Planeta, Myers et al. (201 I), penilaian tidak hanya melihat sarna ada program 

latihan yang dijalankan berkesan ataupun tidak, tetapi ia juga melihat kepada program 

latihan yang paling sesuai digunakan mengikut keperluan tertentu dan kesesuaian dengan 

keadaan pelatih. Keberkesanan sesuatu program latihan dilihat melalui sejauh mana tahap 

interaksi antara reka bentuk dan penyampaian program latihan dengan keupayaan pelatih. 

Tanpa penlaian latihan, sesuatu program latihan tidak dapat dilihat tahap pencapaiannya 

sama ada berjaya atau tidak. Sesebuah organisasi tidak akan berani untuk mengambil 

risiko bagi melaburkan sejumlah wang yang banyak hanya untuk program latihan jika 

keberhasilan program latihan tersebut meragukan (United Nalion Human Settlement 

Program, 2012). Penilaian latihan adalah cara terbaik untuk mengetahui keberkesanan 

program latihan di mana ia dapat membantu organisasi mengawal perjalanan program 

latihan. 



2.6 Model Penilaian Kirkpatrick ( Four Level Evaluation Model ) 

Menurut Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2009), Model Penilaian Kirkpatrick menilai suatu 

ha i l  daripada program latihan dengan menggunakan pendekatan yang menggabungkan 

empat tahap kritikal iaitu reaksi, pembelajaran, perlakuan dan hasil. Model ini telah 

diterima secara meluas dan telah digunakan selama lebih 50 tahun dalam mengukur 

keberkesanan program latihan (Saks & Burke, 2012). Model Penilaian Kirkpatrick sesuai 

digunakan dalam penyelidikan smasa kerana ia menyediakan matlamat orientasi yang 

sesuai serta sebagai petunjuk prestasi kerja yang jelas yang diperlukan oleh organisasi 

(Waseem Rehmat et. al., 2015). Menurut Bates (2004) dalam Rafiq, M. (2015) yang 

membentangkan analisis kritikal Model Penilaian Kirkpatrick, beliau menjelaskan 

bahawa model ini mula dibangunkan pada tahun 1959 untuk melihat reaksi peserta 

terhadap program latihan dengan mengenalpasti peserta yang menyukai dan tidak 

menyukai program latihan dan sejauh mana peserta menyukai program latihan tersebut. 

Model ini dikatakan popular kerana ia mempunyai prosedur yang sistematik dan 

memahami keperluan jurulatih serta bahasa dan isi kandungan model ini juga jelas. 

Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2006) menjelaskan bahawa keberkesanan program latihan 

tidak boleh hanya dinilai terhadap ha i l  semata-mata, tetapi ianya juga memerlukan 

penilaian dari segi reaksi peserta program yang akan menunjukkan hasil pembelajaran 

yang mereka perolehi. Hasil daripada proses pembelajaran akan melahirkan tindakan 

yang mampu mengubah tingkah laku peserta di mana tingkah laku yang baik diperoleh 

melalui bahan yang diberikan sepanjang program latihan diberikan. Sesuatu bahan 



pembelajaran akan diterima dengan baik apabila peserta tersebut tertarik dengan bahan 

yang disediakan. 

Model Penilaian Kirkpatrick digunakan secara meluas bagi menilai keberkesanan 

program pendidikan (Gill and Shama, 2013). Donald Kirkpatrick mengubal empat 

tahap penilaian dan setiap tahap tersebut menjelaskan mengenai langkah-langkah untuk 

menilai sesuatu program pendidikan (Meghe, Bhise and Muley, 2013). Menurut Clark 

(2010), kebanyakan model latihan penilaian adalah berasal daripada empat tahap 

penilaian Kirkpatrick. Saks dan Burke (2012) juga menyokong keberkesanan Model 

Penilaian Kirkpatrick ini dengan menyatakan bahawa salah satu kaedah penilaian latihan 

yang digunakan secara meluas adalah empat tahap Model Penilaian Kirkpatrick. Tahap 1 

adalah reaksi yang merujuk kepada penilaian sejauh mana reaksi peserta terhadap 

program latihan. Kemudian, tahap 2 ialah pembelajaran yang menilai pengetahuan yang 

diperolehi oleh peserta setelah didedahkan dengan program latihan. Kemudian, tahap 3 

merupakan tingkah laku di mana ia melihat kepada penguasaan pengetahuan yang 

diperoleh oleh peserta selepas program latihan yang diaplikasikan dalam tugasan mereka 

dan tahap yang terakhir adalah hasil yang mengukur tahap pencapaian matlamat 

organisasi hasil daripada program latihan (Alturki & Aldraiweesh, 2014). 

Gill dan Shama (2013) mentakrifkan keempat-empat tahap Model Penilaian Kirkpatrik 

di mana tahap reaksi adalah untuk menilai bagaimana perasaan peserta terhadap program 

latihan, tahap pembelajaran bertujuan untuk menilai jumlah pembelajaran yang dicapai, 

tahap tingkah laku adalah merujuk kepada tahap perubahan tingkat laku dan akhir sekali 

28 



adalah tahap hasil yang menunjukkan keuntungan sebenar program latihan. Setiap tahap 

dalam model ini juga adalah penting dan saling bergantungan antara satu sama lain bagi 

menuju ke tahap yang seterusnya (Gill & Sharma, 2013). Bagi kajian yang dijalankan 

oleh Frye dan Hemmer (2012) yang menggunakan Model Penilaian Kirkpatrick dalam 

penilaian pendidikan dan memberi tumpuan kepada hasil program, pengkaji 

mencadangkan bahawa model ini disarankan untuk mendapatkan maklumat terlebih 

dahulu untuk menentukan hasil program berdasarkan empat tahap hierarki. Antaranya 

maklumat yang perlu dikumpul adalah: (1) kepuasan peserta atau respon untuk program 

latihan, (2) ukuran pemerolehan seperti pencapaian pengetahuan, pembangunan 

kemahiran dan tingkah laku hasil daripada menyertai program latihan, (3) perbezaan 

tingkah laku setelah menyertai program latihan dan (4) hasil terakhir program latihan 

dalam konteks yang lebih luas. Tarnbahan pula, dalam kajian Frye dan Hemmer (201 2) 

juga menunjukkan bahawa untuk memahami reaksi peserta terhadap program latihan, 

penilai perlu meminta peserta memberikan pendapat mereka berkenaan program latihan 

yang disertai. 

Daripada rujukan kesusasteraan, empat tahap dalam Model Penilaian Kirkpatrick secara 

umumnya mengukur dan menilai keseluruhan pendekatan program latihan dalam 

organisasi. Perjalanan daripada tahap pertama kepada peringkat seterusnya dianggap 

memerlukan kos yang tinggi dan lebih rumit akibat kenaikan pendekatan latihan (Saks & 

Burke, 20 12; Steensma & Groeneveld, 20 10; Praslova, 20 10). Keberkesanan program 

latihan di setiap peringkat bergantung kepada keberkesanan peringkat yang sebelumnya 

dalam model penilaian yang dibangunkan oleh Kirkpatrick. Oleh yang demikian, 



peningkatan dalam keberkesanan program latihan dikaitkan dengan peningkatan di setiap 

tahap atau peringkat seperti mana yang disarankan oleh model penilaian. Sehubungan 

dengan itu, empat tahap yang terdapat dalam model penilaian membayangkan bahawa 

selagi peserta berpuas hati dan bersikap positif terhadap program latihan, ia menunjukkan 

bahawa terdapat peningkatan terhadap pembelajaran oleh jurulatih pada tahap yang 

seterusnya. Keadaan ini akan mendatangkan motivasi dan meningkatkan prestasi peserta 

dalam menjalankan tugas dan seterusnya akan menaikkan prestasi organisasi dari segi 

prospek, postur dan persekitaran organisasi. 

Nickols, F. (2013) menyatakan bahawa individu yang berada dalam bidang perniagaan 

latihan mengetahui tentang Model Penilaian Kirkpatrick di mana ia digunakan untuk 

menilai program latihan. Walau bagaimanapun, Model Penilaian Kirkpatrick juga boleh 

digunakan bagi mewujudkan kesan dan nilai yang dijangkakan terhadap program latihan. 

Rangka kerja Model Penilaian Kirkpatrick diterangkan secara terperinci di Rajah 2.1. 



Rajah 2.1 
Model Penilaian Kirkpatrick 
Sumber : Nickols, 2013 

2.6.1 Tahap 1 - Reaksi 

Peningkatan dalam hasil 
dikaitkan dengan perubahan 

tingkah laku 

Perubahan tingkah laku 
peserta di tempat kerja 

Apa yang telah dipelajari 
dalam program latihan 

(kemahiran dan pengetahuan 
yang diperolehi) 

Pandangan peserta berkenaan 
relevan, utiliti dan nilai 

program latihan 

Reaksi merujuk kepada bagaimana peserta bertindak balas dengan program latihan, 

misalnya perasaan mereka terhadap struktur dan kandungan latihan serta kaedah yang 

digunakan (Dhliwayo, S et. al., 2014). Pada tahap ini, maklumat yang diberikan adalah 

berkenaan sama ada peserta berminat dengan proses latihan dan maklumat berkenaan 

sama ada proses latihan tersebut berkaitan dengan pekerjaan peserta (Kirkpatrick & 

Kirkpatrick.,2009). Jika pelatih memberikan reaksi yang positif terhadap program latihan, 

ia akan cenderung menunjukkan pelatih berminat untuk mempelajari kemahiran baru. 

Model 
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Jika reaksi pelatih terhadap program latihan adalah negatif, ia berkemungkinan pelatih 

tidak akan belajar kemahiran yang baru (Homklin, T., 2014). 

Untuk menilai tindak balas pelatih terhadap program latihan, Model Kirkpatrick 

mencadangkan beberapa langkah seperti langkah yang pertama, borang maklum balas 

akan diedarkan kepada pelatih sebaik sahaja program latihan tamat yang bertujuan untuk 

mengumpul komen maklum balas pelatih secara individu. Langkah yang kedua adalah 

pelatih akan menilai setiap domain pada skala yang disukai. Bagi langkah yang ketiga, 

soalan yang mensasarkan reka bentuk latihan, tenaga pengajar, senaman, permohonan 

dan logistik yang bergantung kepada kerelevanan program latihan akan dikemukakan dan 

langkah yang terakhir ialah seratus peratus komen d m  cadangan pelatih akan dikaji 

(Issam Mohammad Ahakhadmah, 2012). Walaubagaimanapun, tahap ini mempunyai 

limitasi di mana maklumat yang diperolehi tidak dapat menunjukkan sama ada program 

latihan mencapai objektif kepuasan peserta (Werner & DeSimo, 2009). 

2.6.2 Hubungan Di Antara Reaksi Dengan Keberkesanan Program Latihan 

Dalam kajian yang dijalankan oleh Dhliwayo dan lVyanumba (2014) berkenaan 

keberkesanan program latihan di sebuah syarikat penjagaan kesihatan, hasil kajian 

menunjukkan bahawa majoriti daripada pelatih di syarikat berkenaan berpuas hati dengan 

latihan yang disertai. Mereka mendapati latihan tersebut relevan dan masa yang 

diperuntukkan untuk latihan tersebut mencukupi. Castrillon dan Cantorna (2005) telah 



mengkaji 90 syarikat teknologi pembuatan di Sepanyol dengan menggunakan soal selidik 

untuk menilai bagaimana reaksi pekerja tentang bekerja di sektor logam. Responden 

diminta untuk menilai objektif latihan, sokongan daripada penyelia dan motivasi pekerja 

untuk menghadiri program pembangunan kerjaya. Berdasarkan respon daripada 

responden, pekerja telah memberikan reaksi yang positif di mana program latihan 

tersebut meningkatkan pengetahuan dan kemahiran mereka serta latihan tersebut 

bersesuaian dengan pekerjaan mereka. 

Menurut Bates (2004), reaksi yang positif daripada pekerja mampu membawa kepada 

proses pembelajaran yang lebih baik dan seterusnya menghasiikan pencapaian positif 

kepada organisasi. Begitu juga dengan kajian yang dijalankan oleh Sitorus dan Tania 

(20 12) di mana mereka mengkaji sebuah syaraikat yang menjalankan program latihan 

pekerja di Indonesia. Hasil kajian menunjukkan bahawa peserta latihan secara umumnya 

memberikan reaksi yang positif terhadap latihan yang mereka terima. Bahan latihan dan 

kemudahan yang disediakan dinilai dengan sangat baik. 

2.6.3 Tahap 2 - Pembelajaran 

Model Kirkpatrick mengukur tahap pembelajaran dengan meIihat kepada perubahan 

peserta dari segi pengetahuan, kemahiran, kebolehan sebelum dan selepas program 

latihan (Zel & Dede, 2015). Analisis yang dijalankan pada tahap ini bertujuan untuk 

menilai pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi oleh peserta dan melibatkan 

3 3 



mengumpulan maklumat berkenaan perubahan yang berlaku sepanjang pembelajaran 

pelatih (Issam Mohammad Almakhadmah, 2012). Penilaian ini dijalankan dalam dua 

peringkat iaitu sebelum dan selepas program latihan untuk mencari perbezaan dalam 

pembelajaran pelatih (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2009). Menurut Hughes, D. D. (2012), 

kandungan penilaian yang dijalankan pada tahap ini harus diberikan tumpuan kepada 

pencapaian keputusan ujian yang baik dengan meletakkkan kepentingan dalam 

memberikan latihan yang berterusan kepada peserta. Ia adalah lebih baik bagi jurulatih 

atau pengajar mengukur terlebih dahulu pengetahuan, sikap, dan kemahiran peserta 

sebelum menjalani program latihan bagi memperoleh keputusan yang baik. 

'Terdapat enam langkah untuk mengukur pelatih bagi mengetahui jenis kemahiran yang 

dipelajari. Langkah yang pertama, pentakrifan pembelajaran iaitu untuk mengetahui 

sejauh mana pelatih dapat mengubah sikap serta meningatkan pengetahuan dan 

kemahiran setelah menghadiri program latihan. Langkah kedua ialah kesemua pelatih 

akan disoal oleh jurulatih atau penilai beberapa soalan berkaitan sama ada terdapat 

perubahan mengenai sikap, pengetahuan atau kemahiran. Ini menunjukkan bahawa 

proses pembelajaran telah berlaku. Bagi langkah yang ketiga, pelatih akan disoal 

mengenai pelan tindakan peribadi yang akan mereka lakukan setelah tamat program 

latihan. Jika mereka memutuskan untuk melaksanakan tindakan-tindakan tertentu, ia 

menunjukkan perubahan sikap atau kemahiran telah berlaku pada diri mereka. Langkah 

yang keempat, maklum balas diperoleh dengan menilai kesemua pihak yang terlibat 

dengan program latihan bermula dengan pelatih sehingga kepada laporan pihak atasan. 

Langkah seterusnya adalah penting untuk diambil perhatian bahawa walaupun bukti 



menunjukkan bahawa proses pembelajaran berlaku kepada peserta, keputusan yang 

diterima berkemungkinan akan berlaku di mana pelatih tidak menggunakan pengetahuan 

baru atau perubahan tingkah laku tidak akan berlaku. Langkah yang terakhir adalah 

seperti satu penilaian secara berperingkat (Issam Mohammad Almakhadmah, 2012). 

2.6.4 Hubungan Di Antara Pembelajaran Dengan Keberkesanan Program 

Latihan 

Berdasarkan kajian yang dijalankan oleh Muhammad Isnan Amin (2013) terhadap 

keberkesanan latihan Modul Kecemerlangan Diri, daripada aspek pembelajaran, pengkaji 

menemukan pendapat yang positif daripada peserta latihan yang merasakan bahawa 

program latihan yang mereka jalani memberikan manfitat di samping menambah ilmu 

dan melahirkan keyakinan kepada mereka untuk lebih percaya pada diri. Selain itu, 

Brinkeroff (2006) menjelaskan bahawa pembelajaran dipengaruhi oleh faktor diri di 

mana faktor tersebut dapat mempengaruhi sama ada pelatih dapat megikuti program 

latihan dengan baik atau tidak. Sikap pelatih boieh menjejaskan pembelajaran dan 

seterusnya memberi kesan kepada persepsi pelalih yang menyertai program latihan. 

Menurut Rahim dan Shamsiah (2008), pelatih yang mengikuti program latihan akan 

menimbulkan rasa yakin dalam diri untuk melaksanakan pekerjaan dengan lebih cekap 

dan profesional. Keadaan ini secara tidak langsung mampu meningkatkan produktiviti 

kepada pelatih. Yamnil dan McLean (200 1 ) pula menyi fatkan pem indahan latihan 



sebagai sejauh mana keyakinan seseorang individu yang dilatih mampu mengaplikasikan 

objektif latihan tersebut secara berkesan dan seterusnya dapat mengaplikasikannya di 

tempat kerja. Kajian yang dijalankan di United Kingdom oleh Sutherland (2009) 

mendapati bahawa sepamh daripada semua pekerja rnerasakan bahawa tahap kemahiran 

mereka bertambah baik setelah menyertai program latihan. 

2.6.5 Tahap 3 - Tingkah Laku 

Pada tahap 3, Model Kirkpatrick mengukur pentbahan tingkah laku di mana ia melihat 

kepada peningkatan keupayaan dan prestasi peserta (Zel & Dede, 2015). Kirkpatrick 

(2011) merujuk tahap ini kepada 'sejauh mana peserta menggunakan segala ilmu 

pengetahuan yang telah dipelajari semasa proses pembelajaran?'. Penilaian tingkah laku 

mencadangkan bahawa peserta akan menggunakan ilmu pengetahuan yang diperolehi 

selepas mengikuti program latihan dengan mengubah tingkah laku mereka dan keadaan 

ini boleh berlaku secara serta-merta atau pada masa akan datang selepas proses 

pembelajaran berdasarkan kedudukan peserta (Topno, 2012). Perubahan tingkah laku di 

tempat kerja merupakan suatu langkah yang penting. Walaubagairnanapun, ia perlu 

diukur berdasarkan dua faktor iaitu sejauh mana persekitaran kerja mengyokong apa yang 

telah dipelajari oleh peserta dan faktor kedua adaiah kesesuaian dm kebergunaan apa 

yang telah dipelajari sepanjang program latihan (Nickols, F., 2013). 



Model Kirkpatrick mencadangkan beberapa langkah yang perlu dilakukan dalam 

menjalankan penilaian tingkah laku. Langkah yang pertama, pelatih akan diberi tempoh 

tiga bulan setelah selesai program latihan di mana perubahan tingkah laku akan diukur 

sama ada melalui tinjauan secara berskala, soal selidik atau pemerhatian. Langkah kedua, 

soal selidik awal akan dilakukan sebelum program latihan dijalankan, dan langkah yang 

ketiga, pada akhir tiga bulan selepas program latihan, ujian maklum balas atau soal 

selidik akan diulangi sekali lagi dengan menggunakan soalan yang sama dan kepada 

pelatih yang sama (Issam Mohammad Almakhadmah, 2012). 

2.6.6 Hubungan Di Antara Tingkah Laku Dengan Keberkesanan Program 

Latihan 

Menurut Adams (2007), strategi yang sistematik dalam memberikan latihan kepada 

pekerja mampu menukar pengetahuan yang diterima kepada tindakan dengan potensi 

untuk dijadikan sebagai budaya dalam organisasi. Satu kajian yang dualankan oleh 

Sparks et. al. (2009) di Australia mendapati bahawa pekerja yang mempunyai 

pengalaman kerja di pelbagai jenis syarikat mempunyai pelbagai kemahiran dan 

pengetahuan mampu menjadikan mereka lebih p r d u  ktif dan setia kepada syarikat. 

Pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi dan digunakan daripada pekerjaan yang 

sebelum ini telah meningkatkan keupayaan mereka dalam melakukan kerja, 

meningkatkan kualiti kerja mereka d m  membantu dalam membina hubungan yang lebih 

bai k. 



Azlah Md Ali et. a1 (2009) dalam kajiannya terhadap keberkesanan latihan di kalangan 

kakitangan kumpulan sokongan di Pejabat Setiausaha Kerajaan Negeri Kedah Darul 

Aman mendapati bahawa responden memberikan komen yang positif yang menyatakan 

kemahiran dan pengetahuan yang dipelajari sepanjang menjalani program latihan 

diaplikasikan oleh mereka bagi tujuan untuk melihat sendiri perubahan dan kesan 

terhadap program latihan yang disertai. Saedon, et. al. (2012) berpendapat bahawa selain 

daripada menaikkan motivasi serta kesedaran pekerja, keberkesanan program latihan juga 

mampu melahirkan tingkah laku yang positif di kalangan pekerja dan membawa kepada 

peningkatan produktiviti. Menurut Bedingham, K. (I  997), keberkesanan program latihan 

bukan sahaja bergantung kepada tingkah laku pelatih semasa menjalani program latihan, 

tetapi keberkesanan latihan juga bergantung kepada pelatih dalam mencipta atau 

membangunkan perubahan terhadap tingkah laku kerja. 

2.6.7 Tahap 4 - Hasil 

Menurut Zel, U. dan Dede, S. S. (2015), pada tahap 4, program latihan dinilai 

berdasarkan perubahan prestasi pelatih hasil daripada menyertai program latihan tersebut. 

Adakah perubahan tersebut memberi kesan kepada prestasi dan persekitaran organisasi? 

Kirkpatrick (2009) menyatakan bahawa tahap hasil m w j u k  kepada matlamat atau tujuan 

asal program latihan dijalankan. Tahap ini merupakan peringkat yang paling mencabar 

untuk dinilai kerana ia menggambarkan keupayaan organisasi untuk belajar, berubah, dan 

membuat penarnbahbaikan terhadap objektif yang ditentukan (McNamara, Joyce & 



O'hara, 2010). Apakah kesan perubahan yang dihasilkan oleh organisasi? (Monaco, 

2014). 

Tahap terakhir dalam Model Peniiaian Kirkpatrick ini memberi tumpuan kepada 

keputusan di tempat kerja yang mungkin mempengaruhi aktiviti operasi dalam organisasi 

seperti mengurangkan berlakunya kesilapan, peningkatan produktiviti, dan mungkin juga 

mempengaruhi sumber kewangan organisasi seperti mengurangkan kos atau 

meningkatkan hasil jualan. Mencari hubungan antara perubahan tingkah laku manusia 

dan keputusan dalam organisasi merupakan tugas yang sukar. Ia memerlukan sesuatu 

yang dapat menghubungkan kedua-dua keadaan tersebut dalam membina prestasi 

organisasi (Nickels, F., 201.3). 

2.6.8 Hubungan Di Antara Hasil Dengan Keberkesanan Program Latihan 

Aguinis dan Kraiger (2009) merumuskan bahawa penyelidikan yang sedia ada 

menyediakan bukti yang kukuh bahawa program latihan yang direka dengan baik mampu 

memberikan manfaat kepada individu, pasukan, organisasi dan masyarakat. Saedon, et a1 

(2012) pula menegaskan bahawa maklum balas pelatih yang menyertai program latihan 

dari segi penilaian berasaskan kerja sangat penting bagi tujuan untuk meningkatkan 

keberkesanan program latihan. Menurut Jones (2005), hubungan hasil dengan 

keberkesanan program latihan dapat dilihat melalui ganjaran yang diperolehi ke atas 

syarikat yang dilatih seperti peningkatan dari segi produktiviti dan hasil perolehan 



syarikat. Selain itu, Adams (2007) menyatakan bahawa pengukuran keberkesanan 

program latihan pekerja boleh dilihat melalui indeks kepuasan pelanggan, kesan 

kewangan seperti pulangan ke atas pelaburan (ROT) dan kecekapan dalam penggunaan 

sumber manusia. Menurut Mohamad Said dan Zulhamri (2012), setiap organisasi yang 

membuat pelaburan dalam program latihan ingin melihat nilai dan hasil daripada 

pelaburan yang dilakukan. 

2.7 Kesimpulan 

Dalam bab ini pengkaji membincangkan mengenai kajian-kajian terdahulu yang 

berkaitan dengan keberkesanan program latihan. Penggunaan Model Penilaian 

Kirkpatrick juga turut dibincangkan dalam bab ini. Selain itu, pengkaji juga 

menghuraikan dimensi-dimensi yang menjadi pemboleh ubah bebas dalam kajian ini. 



BAB TIGA 

METODOLOGI KAJIAN 

3.1 Pengenalan 

Bab ini membincangkan kaedah penyelidikan yang meliputi proses dan kaedah yang 

dijalankan bagi mencapai objektif yang telah ditetapkan . Antara elemen yang akan 

diterangkan dalam bab ini adalah rangka kerja kajian, hipotesis kajian, reka bentuk 

kajian, populasi dan saiz sampel, teknik persampelan, instrumen kajian, ujian rintis, 

kaedah pengumpulan data dan kaedah analisis data. 

3.2 Rangka Kerja Kajian 

Rangka kerja merupakan asas yang utama bagi sesebuah kajian secara menyeluruh di 

mana pembentukan rangka kerja kajian terdiri daripada pembolehubah bersandar (DV) 

dan pembolehubah tidak bersandar (IV). Kajian faktor-faktor yang mempengaruhi 

keberkesanan program latihan di kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia 

0 adalah berdasarkan kerangka kerja teoretikal yang dibina seperti Rajah 3.1 di 

bawah. Pembolehubah tidak bersandar dalam kajian ini merujuk kepada reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku dan hasil. Manakala keberkesanan program latihan adalah 

sebagai pembolehubah bersandar. Setiap pembolehubah dalam kajian ini mempunyai 

dimensi-dimensi yang hendak dikaji. 



PEMBOLEHUBAH TLDAK BERSANDAR PEMBOLEHUBAH 

BERSANDAR 

PEMBELA JARAN 

TINGKAH LAKU 

HASIL l' 

Rajah 3.1 
Rangka Kerja Kajian 

3.3 Hipotesis Kajian 

Hipotesis merupakan kenyataan yang diuji untuk mengetahui hubungan antara dua atau 

lebih pembolehubah. Menurut Sekaran dan Bougie (2010), hipotesis disebut sebagai 

cadangan rasmi bagi hubungan yang diandaikan di antara dua atau lebih pembolehubah 

berdasarkan kepada rangka kajian di mana ia boleh diuji secara empirikal bagi tujuan 

untuk mencari penyelesaian terhadap pemyataan masalah. Berdasarkan kepada rangka 



kerja kajian dan ulasan kajian lepas di bab dua, terdapat empat (4) hipotesis yang dapat 

dihasilkan seperti berikut:- 

HI : Terdapat hubungan yang signifikan antara reaksi dan keberkesanan program 

latihan. 

Hz : Terdapat hubungan yang signifikan antara pembelajaran dan keberkesanan 

program lati han. 

H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara tingkah laku dan keberkesanan 

program latihan. 

Hq : Terdapat hubungan yang signifikan antara hasil dan keberkesanan program 

latihan. 

3.4 Reka Bentuk Kajian 

Reka bentuk kajian merupakan rangka kerja kepada pelaksanaan kajian di mana ia dapat 

menjelaskan prosedur yang diperlukan bagi memperolehi data yang dikehendaki bagi 

menyelesaikan masalah kajian secara terperinci. Tujuan utama kajian ini adalah untuk 

mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan program latihan di 

kalangan staf pentadbiran Universiti Utara Malaysia (UUM). Kaedah yang digunakan 

dalam kajian ini melibatkan analisis data deskriptif dan inferensi untuk menguji hipotesis 

dan menjawab persoalan kajian. Menurut Sekaran dan Bougie (2009), kajian deskriptif 



dilakukan bagi tujuan untuk menentukan dan menerangkan ciri-ciri kepentingan 

pembolehubah bagi sesuatu keadaan. 

Kajian ini berbentuk kuantitatif yang menggunakan pendekatan tinjauan keratan rentas 

(cross- sectional) melalui soal selidik yang perlu dijawab oleh responden bagi melihat 

hubungan antara pembolehubah bersandar dan pembolehubah tidak bersandar. Dalam 

kajian yang berbentuk deskriptif, pendekatan yang biasanya digunakan untuk mengumpul 

maklumat adalah dengan menggunakan soal selidik (Johnson & Christensen, 2010). 

Menurut Sekaran dan Bougie (2010), kajian kuantitatif merupakan satu kajian yang 

melibatkan analisis data dan maklumat yang berbentuk deskriptif. Cresswell (2012) 

menjelaskan bahawa kajian kuantitatif digunakan adalah untuk melihat permasalahan 

kajian yang perlu dijelaskan atau untuk menerangkan hubungan antara kedua-dua 

pembolehubah. 

Tinjauan keratan rentas adalah kajian yang melibatkan hanya sekali pengurnpulan data 

dan ia mengambil tempoh masa yang singkat untuk responden menjawab soal selidik 

yang diberikan. Sekaran dan Bougie (2009) menyebut bahawa kajian rentas dilaksanakan 

di mana data yang diperoleh akan dikumpulkan hanya sekali, dalam tempoh masa 

mungkin beberapa hari, minggu atau bulan dalam usaha untuk menjawab persoalan 

kajian. Staf pentadbiran di Universiti Utara Malaysia (UUM) yang terdiri daripada staf 

peringkat pertengahan dan bawahan telah dipilih sebagai responden dan sampel kajian 

ini. Borang soal selidik akan digunakan untuk mendapatkan maklurnat daripada 



responden dan perisian SPSS versi 20.0 akan digunakan untuk menganalisis maklumat 

yang diperolehi setelah proses pengumpulan data responden selesai. 

3.5 Populasi dan Saiz Sampel 

Menurut Sekaran dan Bougie (2010), populasi merupakan keseluruhan kumpulan 

manusia, peristiwa atau sesuatu yang ingin dikaji oleh pengkaji. Cooper dan Schindler 

(2008) pula mentakifian populasi sebagai orang, peristiwa atau rekod yang mempunyai 

maklumat yang diperlukan dan boleh menjelaskan persoalan pengukuran. Populasi untuk 

kajian ini melibatkan staf pentadbiran yang sedang berkhidmat di Universiti Utara 

Malaysia yang terdiri daripada staf peringkat pertengahan dan bawahan yang telah dipilih 

untuk dijadikan sebagai responden bagi kajian ini. Maklumat yang diperolehi daripada 

Bahagian Sumber Manusia, Jabatan Pendaftar dan maklumat yang diakses daripada 

laman web rasmi Universiti Utara Malaysia iaitu http:Nwww.uum.edu.my telah banyak 

membantu dalam pencarian maklumat bagi kajian ini. 

Persampelan merupakan satu proses untuk memilih bilangan elemen yang bersesuaian 

atau mencukupi daripada populasi bagi memperolehi kefahaman terhadap keadaan serta 

ciri-ciri tertentu sesuatu populasi bagi tujuan untuk menjalankan kajian. Merujuk kepada 

07Dwyer dan Bernauer (2014), persampelan adalah proses memiljh sampel daripada 

populasi yang akan diuji, dan sampel mempakan sekumpulan kecil daripada populasi 

yang akan menjadi sasaran pengkaji untuk dijadikan sebagai bahan kajian. Bilangan staf 



pentadbiran Universiti Utara Malaysia mempunyai seramai 1,522 orang, dan merujuk 

kepada Jadua13.1 iaitu jadual penentuan saiz sampel oleh Sekaran (1992), jumlah sampel 

yang dicadangkan untuk populasi yang berjumlah 1,522 adalah sebanyak 306 sampel. 

Walaubagaimanapun, pengkaji menetapkan untuk mengedar sebanyak 350 soal selidik 

kepada responden dengan tujuan untuk mendapatkan data yang lebih tepat dan 

mengurangkan berlakunya kesilapan dalam kajian serta untuk menampung sebarang 

kerosakan soal selidik. Menurut Sekaran dan Bougie (2010) daripada Roscoe (1975), 

beliau mencadangkan sampel saiz melebihi 30 dan kurang darpada 500 soal selidik 

adalah sesuai untuk dijadikan sebagai saiz sampel bagi kebanyakan kajian. 

Jadual 3.1 
Jadual Penentuan Saiz Sampel 

Saiz Populasi (N) Saiz Sampel (S) 

Sumber : Sekaran (1992) 



3.6 Teknik Persampelan 

Teknik persampelan yang dipilih bagi menjalankan kajian ini adalah teknik persampelan 

rawak mudah. Teknik ini dipilih kerana ia sesuai untuk mendapatkan data dengan lebih 

cepat dan cekap. Selain itu, persampelan rawak mudah mernbolehkan pengkaji untuk 

mendapatkan sampel dengan lebih mudah dan pengkaji juga bebas untuk memilih 

responden dari sampel yang telah ditetapkan. Menurut Cavana, Delahaye dan Sekaran 

(2000) serta Sekaran (2003), teknik persampelan rawak mudah dapat menggambarkan 

secara keseluruhan populasi kajian dan setiap responden mempunyai peluang yang sama 

untuk menjadi sampel dalam kajian ini. Berdasarkan bilangan staf pentadbiran Universiti 

Utara Malaysia yang diperolehi, penyelidik akan menggunakan teknik persampelan 

rawak mudah di mana borang soal selidik akan diedarkan kepada responden di setiap 

jabatan yang terdapat di Universiti Utara Malaysia. Jadual 3.2 menunjukkan jumlah 

kakitangan staf pentadbiran di Universiti Utara Malaysia. 

Jadual3.2 
Jumlah Staf Pentadbiran Universiti Utara Malaysia 

BIL KAKITANGAN PENTADBTRAN 

1 Tetap 

2 Kontrak 

JUMLAN 
- - -- 

Sumber : Jabatan Pendaftar ULTM 



3.7 Instrumen Kajian 

Bahagian ini membincangkan mengenai pembentukan soal selidik dan pengukuran 

pembolehubah. Selain itu, pembangunan instrumen dan skala yang digunakan turut 

dibincangkan dalam bahagian ini. Instrumen kajian ini menggunakan soal selidik sebagai 

medium untuk pengumpulan data. Kaedah pengumpulan data melalui soal selidik 

merupakan kaedah yang paling banyak digunapakai oleh pengkaji kerana soal selidik 

yang baik dapat membantu pengkaji mencapai objektif kajian, maklumat yang cepat, 

lengkap dan tepat serta melibatkan penggunaan kos yang sederhana. Menurut Cavana et. 

al. (2000), bagi memudahkan proses pengumpulan data kajian, kaedah tinjauan adalah 

kaedah yang lebih sesuai digunalan. Hal ini kerana, kaedah soal selidik menyediakan 

ruangan pilihan jawapan untuk responden di mana ia memudahkan responden untuk 

memberi maklum balas dalam masa yang singkat. Struktur soalan dan penanda aras pada 

borang soal sel idik yang sama bagi setiap responden dapat meningkatkan kecenderungan 

kepada kesahihan dan kebolehpercayaan data kaj ian yang dikum pu 1 oleh pengkaj i. 

Pembentukan set soal selidik bagi kajian ini adalah berpandukan kepada kajian lepas iaitu 

Azlah Md Ali et. a1 (2009). Johnson dan Christensen (2010) menyatakan bahawa para 

sarjana menyarankan penyelidik supaya menggunakan instrumen yang sedia ada dan 

kukuh dibina oleh pakar sebelum penyelidik bertindak membinanya sendiri. Mokhtar 

Ismail (201 I )  juga berkata bahawa antara langkah penting dalam membina instrumen 

yang baik adalah dengan membuat tinjauan terhadap instrumen-instrumen yang sedia ada 

untuk mendapatkan idea mengenai item yang berkaitan. Soal selidik yang dihasilkan 
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mempunyai enam (6) bahagian utama yang terdiri daripada bahagian A, B, C, D, E dan F. 

Bahagian A adalah berkaitan maklumat peribadi iaitu jantina, umur bangsa, taraf 

perkahwinan, kelayakan akademik, tempoh perkhidmatan, program latihan yang pernah 

diikuti, kekerapan mengikuti program Iatihan dan jenis program latihan yang diikuti. 

Bagi bahagian B, C, D, E dan F, ia adalah berkenaan keberkesanan program latihan 

berdasarkan keempat-empat elemen yang terdapat dalam Model Penilaian Kirkpatrick 

iaitu dari segi reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil. Bentuk soal selidik di dalam 

kajian ini adalah berbentuk soalan tertutup di mana ia terdiri daripada 44 soalan 

berstruktur yang mempunyai pilihan jawapan yang boleh dipilih oleh responden. 

Penyelidik menggunakan dua jenis skala dalam membentuk soal selidik ini iaitu skala 

nominal di bahagian A dan skala 'Lzkert' pada bahagian B, C, D, E dan F. Skala nominal 

digunakan di bahagian A iaitu bahagian maklumat peribadi kerana ia mudah untuk diolah 

dan digunakan untuk dibuat perbandingan seperti jantina, umur, bangsa dan sebagainya. 

Menurut Sekaran dan Bougie (2009), skala nominal adalah skala yang digunakan untuk 

menunjukkan perbezaan antara satu kelompok dengan kelompok yang lain. Penyelidik 

telah memilih untuk menggunakan kaedah pungutan data secara jawapan jenis 'Likert ' 5 

mata sebagai skala kepada jawapan responden terhadap semua pernyatan yang digunakan 

dalam borang soal selidik di bahagian B, C, D, E d m  F. lnstrumen yang digunakan untuk 

mendapatkan data secara skala 'Likert ' terdiri daripada 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak 

setuju, 3 = tidak pasti, 4 = setuju dan 5 = sangat setuju. Menurut Cohen et. al. (2000), 

skala 'Likert' adalah sesuai digunakan untuk mengukur persepsi, sikap dan pandangan 

setiap responden dalam ruang tertentu secara berterusan. Kelebihan penggunaan skala 



'Likert ' adalah ia mudah diuruskan dan digunapakai, mudah dijawab oleh responden dan 

data yang dikumpul mempunyai tahap kebolehpercayaan yang tinggi berbanding skala- 

skala lain (Chua, 201 1). 

Jadual 3.3 
Layout item soal selidik 

BAHAGIAN BIL. ASPEK SKALA CATAT AN 

SOALAN KAJIAN 

A 10 Maklumat Nominal Adaptasi daripada Azlah 

Peribadi Md Ali et. a1 (2009). 

B 10 Keberkesanan Likert Adaptasi daripada Eric, D. 

Program 

Latihan 

(20 12), Asfaw, A.M. et. al. 

(20 1 5) dan Jayakumar, G. 

S. D. & Sulthan, A. (2014) 

C 8 Reaksi Likert Adaptasi daripada Azlah 

Md Ali et. a1 (2009) dan 

I,in, A. (2012) 

D 10 Pembelajaran Likert Adaptasi daripada Azlah 

Md Ali et. a1 (2009) dan 

Almakhadmah, I. M. (20 12) 

E 9 Tingkah Laku Likert Adaptasi daripada Azlah 

Md Ali et. a1 (2009) dan 

Lin, A. (20 12) 

F 5 Hasil Likert Adaptasi daripada Lin, A. 

(201 2) 

JUMLAH 52 



3.7.1 Bahagian A: Maklurnat Peribadi 

Bahagian A terdiri daripada soalan-soalan yang melibatkan maklumat peribadi dan latar 

belakang responden seperti jantina, umur, bangsa, taraf perkahwinan, kelayakan 

akademik, tempoh perkhidmatan dan taraf jawatan. Di bahagian ini juga dimasukkan 

soalan berkenaan pengalaman peribadi di mana responden disoal mengenai pengalaman 

mengikuti program Iatihan. 

3.7.2 Bahagian B: Persepsi Responden Terhadap Keberkesanan Program Latihan 

Bahagian B mengandungi 10 item yang berkaitan dengan persepsi responden terhadap 

keberkesanan program latihan. Item-item ini diadaptasikan daripada Eric, D. (2012), 

Asfaw, A.M. et. al. (2015) dan Jayakumar, G. S. D.& Sulthan, A. (2014). Jadual 3.4 

menunjukkan senarai item yang ditanya di bahagian B. 

Jadual3.4 
Persepsi Responden Terhadap Keberkesanan Program Latihan 

Item 
1 )  Program latihan yang dianjurkan oleh jabatadpihak universiti dirancang dengan 

baik berdasarkan keperiuan kerja. 

2) Aktiviti latihan yang dijalankan bersesuaian dengan tugas kerja. 

3) Program Iatihan yang diberikan mencukupi dm rnernbolehkan saya melakukan 

tugas dengan baik seperti yang dikehendaki oleh majikan. 

4) Program latihan mampu meningkatkan pengetahuan, kemahiran, perubahan 



sikap dan keupayaan saya. 

5 )  Kandungan program latihan yang dijalankan bersesuaian dengan keperluan diri 

,matlamat dan pembangunan diri saya. 

6 )  Peruntukan perbelanjaan untuk program Jatihan mencukupi untuk menghasilkan 

pekerja yang terbaik. 

7) Program latihan diberikan kepada pekerja bagi memastikan pekerja sentiasa 

didedahkan dengan proses pembelajaran yang berterusan. 

8) Adakah anda bersetuju tempoh masa program latihan yang dijalankan 

mencukupi untuk anda? 

9) Program latihan memberi peluang kepada pekerja untuk belajar kemahiran dan 

tingkah laku dan memberi peluang kepada mereka untuk menerima ganjaran 

dan kenaikan pangkat. 

10) Program latihan dapat menyumbang kepada pencapaian, keberkesanan dan 

kecekapan organisasi. 

Sumber: Adaptasi daripada Eric, D. (2012), Asfaw, A.M. et. al. (2015) dan Jayakumar, 
G. S. D. & Sulthan, A. (2014) 

3.7.3 Bahagian C: Reaksi 

Bahagian C mempunyai 8 item yang berkaitan dengan reaksi responden terhadap 

program latihan. Item-item ini telah diadaptasi daripada Azlah Md Ali et. a1 (2009) dan 

Lin, A. (2012). Kajian yang djalankan oleh Azlah dan Lin menyokong bahawa faktor 

reaksi mempunyai hubungan yang signifikan dan positif terhadap keberkesanan program 

latihan. Jadua13.5 menunjukkan senarai item yang dimasukkan di bahagian C. 



Jadua13.5 
Item Dalam Faktor Reahi 

Item 
1 1) ~ a n ~ ~ a ~ %  saya terhadap program latihan adalah sangat baik. Aktiviti latihan 

yang dijalankan bersesuaian dengan tugas kerja. 

12) Objektif program latihan yang dijalankan mudah difahami. 

13) Kemudahan yang disediakan sepanjang kursus memenuhi keperluan program 

latihan. 

14) Peralatan yang disediakan sepanjang kursus memenuhi keperluan program 

latihan. 

15) Isi kandungan kursus mudah difahami. 

16) Teknik penyampaian penceramah mudah difahami. 

17) Program latihan membantu saya memanfaatkan potensi saya. 

18) Saya boleh menyelaraskan pembangunan kerjaya saya bagi memenuhi objektif 

organisasi. 

Sumber: Adaptasi daripada Azlah Md Ali et. a1 (2009) dan Lin, A. (2012) 

3.7.4 Bahagian D: Pembelajaran 

Faktor pembelajaran dimasukkan di bahagian D untuk mengukur tahap di mana 

responden mengalami perubahan tingkah laku, peningkatan pengetahuan dan peningkatan 

kemahiran sepanjang menyertai program latihan. Bahagian ini mempunyai 10 item yang 

diadaptasikan daripada Azlah Md Ali et. a1 (2009) d m  Almakhadmah, I. M. (2012). 

Kajian yang dijalankan oleh Azlah dan Almakhadmah mendapati bahawa faktor 



pembelajaran mempuyai hubungan yang positif terhadap keberkesanan program latihan. 

Jadual3.6 menunjukkan 10 item yang terdapat di bahagian ini. 

Jadua13.6 
Item Dalam Faktor Pembelajaran 

Item 
19) Kursus yang diikuti relevan dan bersesuaian dengan bidang tugas dan 

tanggungjawab saya. 

20) Pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi boleh diaplikasi dalam tugas harian 

saya. 

21) Kursus yang diikuti mencapai jangkaan dalam meningkatkan kompetensi saya. 

22) Saya menyertai program latihan kerana ia mampu meningkatkan kemahiran 

saya untuk menjadi lebih efektif. 

23) Kursus yang diikuti dapat meningkatkan pengetahuan dan kemahiran saya. 

24) Pengetahuan yang diperolehi membantu saya dalam membuat keputusan dan 

menyelesaikan masalah. 

25) Pengetahuan yang diperoIehi meningkatkan kemahiran saya dalam 

melaksanakan tugasan. 

26) Kursus yang diikuti benar-benar mencabar kebijaksanaan dan tahap intelektual 

saya. 

27) Kursus yang dikuti membantu saya menjadi lebih profesional 

dalammemberikan perkhidmatan yang terbaik. 

28) Saya mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh daripada kursus yang diikuti 

apabila berurusan dengan pelajadpihak luar. 

Sumber: Adaptasi daripada Azlah Md Ali et. a1 (2009) dan Almakhadrnah, I. M. (2012) 



3.7.5 Bahagian E: Tingkah Laku 

Faktor tingkah laku dimasukkan di bahagian E di mana terdapat 9 item yang disoal di 

bahagian ini. Item-item yang terdapat di bahagian ini diadaptasikan daripada Aziah Md 

Ali et. a1 (2009) dan Lin, A. (2012). Mengikut kajian Azlah dan Lin, faktor tingkah laku 

mempunyai hubungan yang positif terhadap keberkesanan program latihan. Jadual 3.7 

menunjukkan item-item yang terdapat di bahagian ini. 

Jadua13.7 
Item Dalam Faktor Tingkah Laku 

Item 
29) Program latihan mendorong saya untuk bekerja dengan lebih cekap. 

30) Hasil mutu kerja saya semakin baik setelah menyertai program latihan. 

3 1) Kursus yang diikuti menjadikan saya lebih berkreativiti dalam melakukan tugas. 

32) Tingkah l a h  saya berubah secara konsisten selari dengan kemahiran yang saya 

terima semasa menyertai program latihan. 

33) Program latihan menjadikan komunikasi sosial saya lebih baik. 

34) Cara kerja saya menjadi lebih matang setelah rnenyertai program latihan. 

35) Kursus yang disertai menjadikan saya berupaya bersikap lebih bertoleransi 

terhadap orang lain. 

36) Saya sentiasa berfikiran positif apabila berhadapan dengan sesuatu isu. 

37) Program latihan membantu saya menjadi lebih peka dan produktif. 
- - -  - 

Sumber: Adaptasi daripada Azlah Md Ali et. a1 (2009) dan Lin, A. (2012) 



3.7.6 Bahagian I?: Hasil 

Terdapat 5 item di bahagian F di mana faktor hasil diletakkan di bahagian ini bagi 

mengukur persepsi responden terhadap hasil atau sumbangan program latihan kepada 

organisasi. Kelima-lima item di bahagian ini diadaptasikan daripada Lin, A. (2012). 

Kajian yang dilakukan oleh Lin menunjukkan hubungan yang positif di antara faktor 

hasil terhadap keberkesanan program latihan. Jadual 3.8 menunjukkan item-item yang 

terdapat di bahagian ini. 

Jadual 3.8: 
Item Dalam Faktor Hasil 

Item 
38) Program latihan mengurangkan aktiviti tukar ganti pekerja. 

39) Para pekerja melakukan tugasan dengan lebih. berkualiti hasil kursus yang 

disertai. 

40) Terdapat peningkatan dari segi produktiviti kerja di kaiangan pekerja ketika 

menjalankan tugas. 

41) Kepuasan pekerja dalam melakukan tugasan harian dapat dilihat setelah 

menghadiri program latihan. 

42) Pendedahan pekerja kepada program latihan menjadikan aktiviti pengurusan 

organisasi lebih sistematik. 

Sumber: Adaptasi daripada Lin, A. (20 12) 



3.8 Ujian Rintis 

Ujuan rintis dijalankan bertujuan untuk memastikan kefaharnan responden terhadap 

kandungan soalan dalam soal selidik yang dikemukakan. Matlamat ujian rintis adalah 

untuk mencari masalah dalarn soal selidik, termasuk soalan yang lemah, arahan yang 

tidak lengkap dan item yang sukar dijawab oleh responden. Ujian ini dilakukan sebelum 

kajian sebenar dimulakan supaya sekiranya terdapat kesilapan dalam soal selidik, ia dapat 

diperbaiki terlebih dahulu bagi memastikan soalan yang dikemukakan dapat dijawab 

dengan baik oleh responden. 

Ujian rintis bagi kajian ini dilakukan ke atas 30 orang responden dengan menggunakan 

kaedah pekali 'Cronbach Alpha' bagi menguji tahap konsisten dan ketekalan soalan yang 

terdapat dalarn soal selidik. Semakia hampir 'Cronbach Alpha' kepada nilai 1 ,  ia 

menunjukkan semakin tinggi tahap ketekalan soalan tersebut. Jadual 3.9 menunjukkan 

keputusan bagi ujian kebolehpercayaan dalam ujian rintis. Pekali kebolehpercayaan bagi 

pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah bersandar adalah di antara 0.87 hingga 

0.92. Ini menunjukkan bahawa pengukuran terhadap kedua-dua pembolehubah ini 

dianggap boleh diterima kerana secara umumnya, pekali alpha yang melebihi daripada 

0.7 dianggap kuat dan sesuai digunakan. 



Jadual 3.9 
Ujian Kebolehpercayaan dalam Ujian Rintis 

Pembolehubah Items Nilai Cronbach Alpha 

Reaksi 10 

Pem belajaran 8 

Tingkah Laku 10 

Hasil 9 

Keberkesanan Program Latihan 5 

3.9 Kaedah Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah penting bagi mengukur pencapaian objektif bagi sesebuah 

kajian. Menurut Sekaran dan Bougie (2010), data boleh diperolehi melalui dua sumber 

iaitu sumber primer dan sumber sekunder. Kajian ini menggunakan data primer dan 

sumber sekunder bagi menyempurnakan pengumpulan data bagi kajian ini. 

3.9.1 Data Primer 

Menurut Awais Bhatti et. al. (2015), data primer merupakan maklumat yang diperolehi 

sendiri oleh pengkaji secara langsung daripada sumber di lapangan untuk tujuan 

penyelidikan. Sekaran dan Bougie (2010) menyatakan bahawa data primer boleh didapati 

melalui temu ramah, soal selidik dan pemerhatian. Kajian ini menggunakan soal selidik 
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yang diedarkan kepada responden untuk mendapatkan data primer. Soal selidik telah 

diedarkan kepada staf pentadbiran di sekitar Universiti Utara Malaysia. Sebanyak 350 set 

soal selidik telah diedarkan dan responden diberikan tempoh masa yang secukupnya 

untuk menjawab soal selidik tersebut. Soal selidik akan dikumpul setelah responden 

selesai menjawab kesemua soalan sebelum data tersebut dianalisis. 

3.9.2 Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data dan sumber yang dikumpul daripada sumber-sumber yang 

terdahulu dan telah sedia ada (Sekaran & Bougie, 2010). Kajian ini mendapatkan data 

sekunder daripada kajian-kajian lepas, jurnal, melayari internet dan juga laman web 

jabatan yang berkaitan. Data sekunder penting bagi kajian ini untuk memberikan 

gambaran kajian dengan lebih jelas dan untuk tujuan menyokong objektif kajian ini. 

3.10 Kaedah Analisis Data 

Menurut Zarina (201 3), analisis data merupakan tatacara, teknik dan kaedah yang 

digunakan bagi memahami maklumat, membuat ringkasan, membuat penelitian serta 

menganalisis pelbagai data yang diperolehi. Data yang dikumpul daripada soal selidik 

akan dianalisa dengan menggunakan perisian "Statistical Package for Social Science" 

(SPSS) versi 20.0. Analisis data penting bagi pengkaji untuk mendapatkan jawapan 

daripada persoalan kajian yang dikaji. Beberapa alat analisis statistik dalam SPSS ini 



digunakan secara teknikal untuk menganalisis segala maklumat yang diperolehi. Ujian 

reliabiliti digunakan untuk mengukur nilai Cronbach S alpha bagi setiap pembolehubah. 

Analisis statistik deskriptif dibuat untuk menganalisis keputusan berkaitan maklumat 

latar belakang responden seperti ffekuensi, min, mod, sisihan piawai dan varians. Kaedah 

lain yang digunakan adalah analisis korelasi Pearson dan analisis regresi. 

3.10.1 Ujian Reliabiliti 

Ujian kebolehpercayaan merupakan satu pengukuran bagi menunjukkan kestabilan 

sesuatu instrumen di mana ia membantu untuk menilai 'kebaikan' pengukuran tersebut 

(Sekaran & Bougie, 2009). Pengiraan kebolehpercayaan yang konsisten pada 

pembolehubah tidak bersandar dan bersandar adalah dengan menggunakan Cronbach 's 

alpha. Menurut Arsythamby dan Raman (201 l), Cronbach's alpha digunakan untuk 

menilai sejauh mana ketekalan sesuatu item yang terdapat dalam soal selidik. Jadua13.10 

menunjukkan menunjukkan Cronbach 's alpha daripada Sekaran dan Bougie (2009). 



Jadual3.10 
Nilai Cronbach's Alpha 

Nilai Cronbach 's Alpha Penjelasan 

Kurang 0.6 Lemah 

Dalam lingkungan 0.7 
. 

Boleh diterima 

Lebih 0.8 Baik 

Sumber: Sekaran dan Bougie (2009) 

3.10.2 Ujian Normaliti 

Ujian normaliti dibuat adalah bertujuan untuk menentukan dan menyemak sama ada data 

sampel yang diambil daripada populasi bertaburan normal atau tidak normal. Ujian 

normaliti juga dilakukan bagi memastikan bahawa data-data yang diperolehi mendekati 

atau bertaburan normal. Ujian ini boleh dilakukan melalui dua cara iaitu secara grafik 

atau berangka. Bagi kajian ini, tumpuan utama ujian normaliti adalah kepada penjelasan 

data normal yang digunapakai dalam kajian ini. 

3.10.3 Faktor Analisis 

Faktor analisis merupakan pendekatan statistik yang digunakan untuk menganalisis 

hubungan di antara beberapa pembolehubah dan menerangkan pembolehubah tersebut 

dalam bentuk faktor yang tertentu (Hair et. al. 2010; Chua, 2009). Faktor analisis 



digunakan untuk meringkaskan maklumat yang terdapat dalam beberapa pembolehubah 

asal kepada dimensi pembolehubah yang lebih kecil dan bersifat umum. Antara tujuan 

faktor analisis adalah untuk mendapatkan jumlah faktor yang terdapat dalam sesuatu 

pembolehubah, mengenalpasti korelasi antara faktor tersebut dan untuk menentukan item 

yang digunakan bagi mengukur pembolehubah yang ditentukan. Dalam kajian ini, 

pengkaji menggunakan ujian Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) d m  Barlett S Test of Sphericity 

bagi menentukan faktor analisis. Menurut Tabachnich dan Fidell (2013), dalam Nilai 

Indeks Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), di antara 0 hingga 6, nilai 0.6 merupakan nilai 

minimum yang baik untuk faktor analisis. Bagi nilai Bartless's Test of Sphericity pula, 

sesuatu nilai dianggap sesuai apabila ianya signifikan (sig.) iaitu p < 0.05. 

Jadual 3.1 1: 
Nilai KMO dun Tabu Varian 

Nilai KMO T a h a ~  Varian 

0.9 - 1 .OO Menakjubkan 

0.80 - 0.89 Cemerlang 

0.70 - 0.79 Sedang - sedang 

Sederhana 

0.50 - 0.59 Kurang Baik 

0.00 - 0.49 Bukan Faktor 
- -  - -  - 

Sumber: Tabachnich d m  Fidell(20 13) 



3.10.4 Analisis Deskriptif 

Menurut Chua (201 I), analisis statistik deskriptif bertujuan untuk mengenalpasti sifat 

sesuatu sampel dan menghuraikan data yang diperoleh daripada pembolehubah tidak 

bersandar dengan menggunakan petunjuk seperti min, sisihan piawai, dan peratusan bagi 

menyatakan ciri-ciri sesuatu pembolehubah. Taburan min digunakan untuk melihat 

demografi responden, manakala sisihan piawai dan varians digunakan untuk menganalisis 

pembolehubah kajian (Coakes, 20 13). 

3.10.5 Analisis Korelasi Pearson 

Menurut Zarina (2013), Analisis Korelasi Pearson (r) digunakan untuk mengukur 

perkaitan di antara linear dengan pembolehubah tidak bersandar bagi tujuan untuk 

menunjukkan arah signifikan (positif atau negatif) dan kekuatan hubungan. Muchinsky 

(1993) menyatakan bahawa langkah yang lebih dekat adalah nilai korelasi yang 

bersamaan dengan 1.00 yang membawa maksud hubungan yang semakin besar 

kemungkinan adalah statistik yang signifikan. Jadual 3.12 menunjukkan Kekuatan 

Hubungan untuk Korelasi Pearson (r). 



Jadua13.12 
Kekuatan Hubun~an untuk Korelasi Pearson (r) 

Nlai pekali (r) Penerangan 

0.81 atau lebih Hubungan yang sangat kuat 

0.61 - 0.80 Hubungan yang kuat 
- .  

0.41 - 0.60 Hubungan yang sederhana 

0.21 - 0.40 Hubungan yang lemah 

Kurang daripada 0.' ~ 1 1 5 ~ 1 1 1  ymg sangat lemah 

Sumber: McBurney (200 1) 

3.10.6 Analisis Regresi 

Analisis regresi digunakan untuk mengukur pengaruh hubungan di antara pembolehubah 

tidak bersandar dan pembolehubah bersandar. Analisis korelasi yang dijalankan masih 

belum jelas untuk melihat sejauh mana pembolehubah tidak bersandar mempengaruhi 

pembolehubah bersandar. Kajian ini mempunyai empat pembolehubah iaitu reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku dan hasil. Manakala pembolehubah bersandar adalah 

keberkesanan program latihan. Tujuan analisis regresi dijalankan dalam kajian ini adalah 

untuk melihat di antara keempat-empat faktor iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku 

dan hasil yang manakah paling rnempengaruhi keberkesanan program latihan 



3.1 1 Definisi Operasi 

Definisi operasi merupakan petunjuk tentang bagaimana sesuatu pembolehubah diukur. 

Dengan melihat kepada definisi operasi, maka penyelidik akan mengetahui tentang 

pembolehubah yang akan diteliti. Dalarn kajian ini, pengkaji telah membuat satu 

penyelidikan yang sesuai di mana ia telah disahkan oleh kajian terdahulu. Jadual 3.13 

menunjukkan definisi konstruk yang digunakan dalam kajian ini dan sumber ukuran yang 

digunapakai dalam pembentukan soal selidik kajian. 

Jadual 3.13 
DeJinisi Pembolehubah yang Digunakan 

Pembolehu bah Definisi Sumber 

Reaksi R~gaimana individu yang terlibat dengan A -%h Md Ali 

ogram latihan memberikan reaksi terhadap 

~ ~ o g r a m  yang telah disertai. 

Pembelajaran Nickols, F. 
Apa yang telah dipelajari dalam program 

latihan (kemahiran dan pengetahuan yang 
(20 13) 

diperolehi) 

ke 

olc 

han yani 

Tingkah laku Sejauh mana perubahm tingkah laku berlaku Azlah Md Ali 

san daripada program lati : dihadiri et. a1 (2009) 

:h mereka. 

Hasil Menilai kesan latihan yang membawa kepada Kirkpatrick 

perubahan budaya kerja yang positif. (1 976) 



3.12 Kesimpulan 

Dalam bab ini, hipotesis telah dibentuk dengan merujuk kepada kajian lepas dan rangka 

kerja telah dibincangkan. Selain itu, metodologi kajian, reka bentuk kajian, populasi 

dan sampel, instrumen kajian, kaedah prosedur pengumpulan data dan kaedah 

analisis data turut dibincangkan dalam bab ini. Kajian ini merupakan satu kajian 

korelasi yang menyiasat hubungan di antara pembolehubah yang dikaji. Soal selidik yang 

berstruktur telah digunakan untuk -mengurnpul data. Penekanan terhadap cara kajian 

dalam bab ini adalah penting supaya maklumat yang tepat dapat diperolehi. 



BAB EMPAT 

ANALlSIS DATA DAN DAPATAN KAJIAN 

4.1 Pengenalan 

Bab ini akan membincangkan dengan lebih lanjut mengenai hasil dapatan kajian dan 

penganalisaan data terkumpul yang diperolehi dengan meggunakan perisian Statistical 

Package for Social Sciences 20.0 (SPSS). Semua data yang diperoleh dianalisis dengan 

menggunakan kaedah statistik deskriptif dan statistik inferensi. Kaedah statistik deskriptif 

digunakan untuk menguji kekerapan dan peratusan bagi menjelaskan demografi 

responden, min, mod, median, sisihan piawai dan varians. Kaedah statistik referensi pula 

terdiri daripada analisa kebolehpercayaan dan ujian korelasi Pearson yang bertujuan 

untuk menentukan hubungan antara pembolehubah serta ujian regresi yang dijalankan 

untuk menguji tahap dominan pembolehubah tidak bersandar terhadap pembolehubah 

bersandar. Dapatan kajian ini akan dibincangkan berdasarkan kepada objektif dan 

hipotesis kajian yang telah dikenalpasti dalam kajian ini iaitu hubungan di antara reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku dan hasil terhadap keberkesanan program latihan. 



4.2 Kadar Maklum Balas Responden 

Kajian ini meggunakan kaedah persampelan rawak mudah kerana peluang yang sama rata 

dapat diberikan kepada populasi untuk dipilih sebagai sampel (Zikmund, 2003). Sejumlah 

350 naskah soal selidik kajian ini telah diedarkan kepada staf pentadbiran di Universiti 

Utara Malaysia (UUM) dan hanya 335 naskah soal selidik telah dikembalikan di mana 

kadar tindak balas untuk kajian ini adalah sebanyak 95.71%. Sekaran dan Bougie (2010) 

menyatakan bahawa jika kadar tindak balas adalah 30%, maka ianya boleh diterima. Oleh 

itu, kadar tindak balas soal selidik ini boleh digunakan dan direkod untuk tujuan kajian 

seperti yang ditunjukkan dalam Jadual4.1. 

Jadua14.1 
Jumlah Kadar Maklurn Balas Responden 

Maklum Balas Soal Selidik Responden 

--  

Soal selidik yang diedarkan 350 

Soal selidik yang dikembalikan 335 

Soal selidik yang lengkap 335 

Soal selidik yang tidak lengkap 15 

Kadar tindak balas yang diterima 95.71% 



4.3 Analisis Ujian Rintis 

Kesemua pembolehubah bersandar dan tidak bersandar telah menjalani analisis 

kebolehpercayaan bagi tujuan untuk melihat kebolehpercayaan dan rnenyemak ketekalan 

dalarnan soal selidik menggunakan Cronbach's Alpha. Analisis kebolehpercayaan 

digunakan untuk menilai sama ada item-item soal selidik yang diedarkan kepada 

responden jelas dan mudah difahami. Menurut Bougie dan Sekaran (20 1 O), Cronbach 's 

Alpha yang bernilai 0.60 adalah dianggap sebagai lemah, manakala nilai 0.70 dinilai 

sebagai boleh diterima dan nilai yang melebjhi 0.80 dianggap baik. Jadual 4.2 

menunjukkan keputusan ujian kebolehpercayaan bagi ujian sebenar dan ujian rintis. 

Jadua14.2 r 
Ujian Kebolehpercayaan Dalam Ujian Sebenar Dan Uiian Rintis 

Pembolehubah 

Reaksi 

Pem belajaran 

Bilangan 
Item 

10 

8 

Tingkah Laku 

Nilai Cronbach's Alpha 

Hasil 

Keberkesanan Program 
Latihan 

Ujian Sebenar 
(n = 335) 

0.87 

0.87 

Ujian Rintis 
( n = 3 0 )  

0.87 

0.88 

9 

5 

0.92 

0.88 

0.92 

0.90 



Ujian kebolehpercayaan dijalankan untuk menguji tahap kestabilan dan konsisten bagi 

sesuatu item. Sekaran dan Bougie (2013) menjelaskan bahawa keputusan Cronbach's 

Alpha yang menghampiri dengan 1 adalah semakin positif tahap kebolehpercayaannya. 

Jadual 4.2 menunjukkan nilai Cronbach's Alpha dalam pembolehubah tidak bersandar 

dan bersandar bagi ujian sebenar adalah di antara 0.86 hingga 0.92 manakala nilai 

Cronbach's Alpha bagi ujian rintis adalah di antara 0.87 hingga 0.92. Berdasarkan ujian 

kebolehpercayaan dalam Jadua14.2, didapati kesemua pembolehubah tidak bersandar dan 

pembolehubah bersandar untuk ujian sebenar dan ujuan rintis mempunyai darjah 

kebolehpercayaan yang agak tinggi. Ini bermakna soalan-soalan yang digunakan dalam 

soal selidik ini mempunyai konsistensi dan boleh diterima pakai untuk tujuan kajian. 

4.4 Saringan Data 

Saringan data merupakan proses untuk memastikan data yang dikumpul bersedia untuk 

dianalisis oleh penyelidik sebelum menjalankan analisis statistik yang seterusnya. Data 

dikaji dari segi ketepatan kemasukan data, data terpencil dan sifat-sifat pengagihan 

dengan memeriksa statistik asas deskriptif dan taburan kekerapan bagi mengenalpasti jika 

terdapat kehilangan data, data terpencil, normaliti dan kelinearan. Keputusan data 

deskriptif kajian ini menunjukkan bahawa daripada jumlah 335 soal selidik yang 

dikembalikan oleh responden, tiada data yang ditemui hilang. Selain itu, ujian normaliti 

kajian ini dijalankan dengan mengunakan histogram, kepencongan dan kurtosis. 

Histogram digunakan untuk melihat normaliti yang menunjukkan skor berada pada 



kedudukan yang normal dan data pada kesemua pembolehubah berada hampir pada 

lengkung normal. 

4.4.1 Missing Data 

Missing data dibuat untuk memeriksa sama ada terdapat nilai-nilai yang hilang dalam 

data yang dipindahkan. Missing data juga disebut sebagai kehilangan sebahagian atau 

keseluruhan data daripada responden. Berdasarkan analisis regresi yang diperolehi 

dengan menggunakan SPSS, tiada sebarang missing data yang ditemuj semasa 

pemindahan data. Oleh yang demikian, kesemua 335 data responden digunakan dalam 

analisis data yang seterusnya. 

4.4.2 Ujian Normaliti 

Ujian norrnaliti dilakukan bagi menentukan keseluruhan data responden yang diperolehi 

adalah 'well-modelled' yang menjelaskan sama ada data tersebut bertabur secara normal 

atau tidak normal. Dalam kajian ini, pendekatan secara normal (histogram) digunakan 

untuk mendapatkan keputusan analisa bagi keseluruhan data responden. Menurut Chua 

(2012) yang dipetik daripada Norzi (2013), histogram dan stem and leaf yang berbentuk 

taburan yang tinggi di tengah-tengah dan rendah di bahagian kedua-dua belah kira dan 

kanan atau atas dan bawah menunjukkan data tersebut adalah jenis bertaburan normal. 



Ujian normal bagi setiap pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah bersandar 

ditunjukkan dalam Graf 4.1 hingga Graf 4.5. 

MEAN-C 

Mean = 3.94 
Std. Dev. = .332 
N = 335 

Graf 4.1 : Histogram Ujian Normaliti Untuk Reaksi 



Mean = 3.96 
Std. Dev. = .36 
N = 335 

MEAN-D 

Graf 4.2 : Histogram Ujian Normaliti Untuk Pembelajaran 

MEAN-E 

Mean = 3.96 
Std. Dev . = ,385 
N = 335 

Graf 4.3 : Histogram Ujian Normaliti Untuk Tingkah Laku 
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Graf 4.4 : Histogram Ujian Norrnaliti Untuk Hasil 

Graf 4.5 : Histogram Ujian Normaliti Untuk Keberkesanan Program Latihan 
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4.5 Faktor Analisis 

Faktor analisis adalah aktiviti yang menentukan faktor-faktor diskriminan dan 

penumpuan terhadap item berkelompok yang terdapat dalam dimensi tertentu (faktor). 

Faktor analisis juga boleh dilihat sebagai proses statistik untuk kumpulan pembolehubah 

ke dalam subset di mana setiap pembolehubah dengan setiap set saling berkait rapat dan 

pada masa yang sama, pembolehubah dalam subset tersebut juga mempunyai kolerasi 

yang berlainan. Sebelum faktor analisis dilaksanakan, ujian Keiser-Meyers-OKlin (KMO) 

dan Barlett's Test of Sphericity perlu dilakukan untuk membenarkan proses faktor 

analisis. Menurut Meyer et. al. (2006), ujian ISM0 bertujuan untuk mengukur 

kemarnpuan persampelan yang perlu mencapai nilai melebihi 0.5 bagi membolehkan 

faktor analisis meneruskan pengukuran yang seterusnya. 

Bagi mengenal pasti jumlah faktor diskriminan, Eigenvalues dan Cummulative 

Eigenvalues perlu dirujuk. Dalam kajian ini, faktor diskiminan perlu mempunyai nilai 

Eigemalues yang lebih atau sarna dengan 1 manakala nilai Cummulative Eigenvalues 

haruslah lebih atau sama dengan 60%. Kajian ini menggunakan nilai 0.5 sebagai factor 

loading untuk menunjukkan item yang bekumpul dalam faktor tertentu. Begitu juga 

dengan skor item yang lebih atau sama dengan nilai 0.5 akan dimasukkan dalam faktor 

yang sarna. 



4.5.1 Analisis Keberkesanan Program Latihan 

Jadua14.3 
Ujian KMO Dan Bartlett 's Terhadap Keberkesanan Program Latihan 

Berdasarkan faktor analisis yang dijalankan terhadap keberkesanan program latihan, nilai 

KMO adalah 0.817 dan nilai Bartlett's sig. ialah p = 0.000. h i  menunjukkan nilai KMO 

adalah signifikan dan boleh diteruskan untuk faktor analisis. 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

Approx. Chi- 
Bartlett's Test of Sphericity 

Square 
d f 
Sig. 

317  

1507.890 

45 
.OOO 



Jadua14.4 
Eigenvalues dan Peratusan Kumulatif Varian Bagi Keberkesanan Program Latihan 

Jadua14.5 
Komponen Matrix Terhadap Keberkesanan Program Latihun 

Compo 

nent 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

B1) Program latihan yang dianjurkan oleh jabatanlpihak 

universiti dirancang dengan baik berdasarkan keperluan 

kerja. 

Extraction Method: Principal Component Analysis 

A 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Soalan (Keberkesanan Program Latiban) 

B2) Aktiviti latihan yang dijalankan bersesuaian dengan 

tugas kerj a. 

Initial Eigenvalues 

Total 

4.309 

Factor Loading 

I B3) Program latihan yang diberikan rnencukupi dan 1 0.805 

Cumulative 

YO 

43.086 

58.973 

70.346 

77.883 

84.335 

88.39 

91 -973 

95.058 

97.635 

100 

%of 

Variance 

43.086 

Total 

4.309 

1.589 

1.137 

.754 

.645 

.405 

.358 

.308 

.258 

.237 

Cumulative 

% 

43.086 

% of 

Variance 

43.086 

15.887 

1 1.373 

7.537 

6.452 

4.055 

3.583 

3.085 

2.576 

2.365 



membolehkan saya melakukan tugas dengan baik seperti 

yang dikehendaki oleh majikan. 

( 84) Program latihan mampu meningkatkan pengetahuan, 1 0.742 I 
kemahiran, perubahan sikap dan keupayaan saya. 

1 B5) Kandungan program latihan yang dijalankan bersesuaian I 0.824 I 
dengan keperluan diri, matlarnat dan pembangunan diri saya. 

I B6) Peruntukan perbelanjaan untuk program latihan 1 0.623 I 

1 memastikan pekerja sentiasa didedahkan dengan proses / I 

mencukupi untuk menghasilkan pekerja yang terbaik. 

I pembelajaran yang berterusan. I 1 

B7) Program latihan diberikan kepada pekerja bagi 

B8) Adakah anda bersetuju tempoh masa program latihan 

yang dijalankan mencukupi untuk anda? 

0.583 

I *Jika anda tidak bersetuju, SILA NYATAKAN tempoh masa I 
I yang bersesuaian. hari 

B9) Program latihan memberi peluang kepada pekerja untuk 

belajar kemahiran dan tingkah laku dan memberi peluang 

kepada mereka untuk menerima ganjaran dan kenaikan 

pangkat. 
- -  - -  - - -  - - - 

B10) Program latihan dapat menyumbang kepada 

pencapaian, keberkesanan dan kecekapan organisasi. 

Jadual 4.5 menunjukkan kesemua 10 item komponen, matrix terhadap keberkesanan 

program latihan boleh digunakan dalam faktor analisis. Nilai Eigen bagi item B1, B2, 



B3, B4, B5, B6, B7, B8, B9 dan B10 adalah 4.309 dan nilai varian kumulatif ialah 

berjumlah 43.086%. 

4.5.2 Analisis Reaksi 

Jadua14.6 
Ujian KMO Dan Bartletts Terhadap Reaksi 

Berdasarkan Jadual 4.6, nilai KMO bagi faktor analisis yang dijalankan terhadap reaksi 

adalah 0.815, manakala nilai Bartlett's sig. ialah p = 0.000. Daripada nilai KMO yang 

diperolehi, ia menenjukkan hubungan item kukuh dan boleh diterima. 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

Approx. Chi- 
Bartlett's Test of Sphericity 

Square 
d f 
Sig. 

.815 

1478.129 

2 8 
.OOO 



Jadua14.7 
Eigenvalues dun Peratusan Kumulatif Varian Bagi Reaksi 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Component 

F 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 
z 

Jadua14.8 
Komponen Matrix Terhadap Reaksi 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Soalan (Rea ksi) 

C11) Tanggapan saya terhadap program latihan adalah 

sangat baik. 

C12) Objektif program latihan yang dijalankan mudah 

difahami. 

C13) Kemudahan yang disediakan sepmjmg kursus 

memenuhi keperluan program latihan. 

Faktor Loading 

0.787 

0.849 

0.625 

Total Total 
% of 

Variance 

% of 

Variance 

4.386 

1.222 

.656 

.544 

.457 

.339 

.222 

.174 

Cumulative 

YO 

Cumulative 

YO 

54.825 54.825 54.825 

1 5.279 

8.204 

6.803 

5.713 

4.232 

2.772 

2.172 

54.825 

70.104 

78.308 

85.1 1 

4.386 

90.823 

95.056 

97.828 

100 



C14) Peralatan yang disediakan sepanjang kursus rnemenuhi I 0.672 

keperluan program latihan. 

C 15) Isi kandungan kursus mudah difahami. 

C16) Teknik penyampaian penceramah mudah difahami. 

C17) Program latihan membantu saya memanfaatkan potensi 

saya. I 
C18) Saya boleh menyelaraskan pembangunan kerjaya saya 

bagi memenuhi objektif organisasi. 

Jadua14.8 menunjukkan bahawa kesemua 8 item dalam komponen matrix terhadap reaksi 

digunakan dalam faktor analisis. Setiap faktor yang terdiri daripada C11, C12, C13, C 14, 

C15, C16, C17, dan C18 rnempunyai nilai Eigen sebanyak 4.39 dan nilai varian 

kumulatif sebanyak 54.825%. 



4.5.3 Analisis Pembelajaran 

Jadua14.9 
Ujian KMO Dan Bartlett 's Terhadap Pembelajaran 

Jadua14.9 menunjukkan nilai KMO terhadap pembelajaran iaitu 0.877 dan nilai Bartlett S 

sig. sebanyak p = 0.000. Nilai KMO adalah signifikan dan analisis faktor dapat 

diteruskan. 

Kaiser-Meyer-Okin Measure of Sampling Adequacy. 

Approx. Chi- 
Bartlett's Test of Sphericity 

Square 
d f 
Sig. 

.877 

1973.528 

45 
.OOO 



Jadual4.10 
Eigenvalues dan Peratusan Kumulatif Varian Bagi Pembelajaran 

Extraction Method: Principal Component Analysis 

Component 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

Jadual4.11 
Komponen Matrix Terhadap Pembelajaran 

Initial Eigenvalues 

Soalan (Pem belajaran) 

Dl 9) Kursus yang diikuti relevan dan bersesuaian dengan 

bidang tugas dan tanggungjawab saya. 

D20) Pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi boleh 

Total 

5.637 

.988 

.718 

.647 

.52 

.416 

.344 

.289 

-277 

.I63 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Faktor Loading 

0.672 

0.726 

Total 

5.177 

% of 

Variance 

56.373 

9.88 

7.181 

6.467 

5.197 

4.164 

3.443 

2.89 

2.773 

1.632 

Cumulative 

% 

56.373 

66.254 

73.435 

79.901 

85.098 

89.262 

92.705 

95.595 

98.368 

100 

% of 

Varianc 

e 

51.768 

Cumulative 

YO 

5 1.768 



1 diaplikasi dalam tugas harian saya. 

I D21) Kursus yang diikuti mencapai jangkaan dalam 1 
meningkatkan kompetensi saya. 

D22) Saya menyertai program latihan kerana ia mampu 

meningkatkan kemahiran saya untuk menjadi lebih efektif. 

D23) Kursus yang diikuti dapat meningkatkan pengetahuan 

dan kemahiran saya. 
- 

D24) Pengetahuan yang diperolehi membantu saya dalam 

I rnembuat keputusan dan menyelesaikan masalah. I 
D25) Pengetahuan yang diperolehi meningkatkan kemahiran 

saya dalam melaksanakan tugasan. 

1 D26) Kursus yang diikuti benar-benar mencabar 

I kebijaksanaan dan tahap intelektual saya. 1 I 
D27) Kursus yang diikuti membantu saya menjadi lebih 

profesional dalam memberikan perkhidmatan yang terbaik. 
- -  - - -  - 

I D28) Saya mengaplikasikan pengefahuan yang diperoleh 1 daripada kursus yang diikuti apabila berurusan dengan 

pelajadpihak luar. 

Jadual di atas menunjukkan kesemua 10 item di dalam pembelajaran iaitu D19, D20, 

D21, D22, D23, D24, D25, D26, D27 dan D28 digunakan dalam faktor analisis. Hasil 

daripada faktor anlisis ini mempunyai nilai Eigen ialah 5.177 dan nilai varian kumulatif 

adalah 5 I .768%. 



4.5.4 Analisis Tingkah Laku 

Jadua14.12 
Ujian KMO Dan Bartlett 's Terhadap Tingkah Laku 

Jadua14.12 di atas menunjukkan nilai KMO bagi tingkah laku adalah sebanyak 0.857 dan 

nilai bagi Bartlett's sig. ialah sebanyak p = 0.000. Nilai KMO signifikan dan faktor 

analisis boleh dilaksanakan. 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

Approx. Chi- 
Bartlett's Test of Sphericity 

Square 
d f 
Sig. 

.857 

2158.141 
3 6 

.OOO 



Eigenvalues dun Peratusan Kumulatif Varian Bagi Tingkah Laku 

Jadua14.14 
Komponen Matrix Terhadap Tingkah Laku 

E29) Program latihan mendorong saya untuk bekerja dengan 

lebih cekap. 

- - - 

Soalan (Tingkah Laku) 

E30) Hasil mutu kerja saya semakin baik setelah menyertai 

program latihan. 

Faktor Loading 

-- - 

E3 1) Kursus yang diikuti menjadikan saya lebih berkreativiti 

1 dalam melakukan tugas. I 



Jadual 4.14 menunjukkan bahawa kesemua 9 item di dalam faktor tingkah laku 

digunakan dalam faktor analisis. Setiap faktor yang terdiri daripada E29, E30, E3 1, E32, 

E33, E34, E35, E36 dan E37 mempunyai nilai Eigen sebanyak 5.245 dan nilai varian 

kumulatif sebanyak 58.274%. 

E32) Tingkah laku saya berubah secara konsisten selari 

dengan kemahiran yang saya terima semasa menyertai 

program latihan. 

E33) Program latihan menjadikan komunikasi sosial saya 

lebih baik. 

E34) Cara kerja saya menjadi lebih matang setelah menyertai 

program latihan. 

E35) Kursus yang disertai menjadikan saya berupaya 

bersikap lebih bertoleransi terhadap orang lain. 

E36) Saya sentiasa berfikiran positif apabila berhadapan 

dengan sesuatu isu. 

E37) Program latihan membantu saya menjadi Iebih peka 

dan produktif. 

0.790 

0.763 

0.815 

0.738 

0.753 

0.663 



4.5.4 Analisis Hasil 

Jadua14.15 
Ujian KMO Dan Bartlett 's Terhadap Hasil 

Berdasarkan Jadual 4.15, nilai KMO bagi faktor analisis yang dijalankan terhadap hasil 

adalah 0.733, manakala nilai Bartlett's sig. ialah p = 0.000. Faktor analisis boleh 

diteruskan kerana nilai KMO signifikan. 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

Approx. Chi- 
Bartlett's Test of Sphericity 

Square 
d f 
Sig. 

.733 

862.28 1 

10 
.OOO 



Jadua14.16 
Eigenvalues dan Peratusan Kumulatif Varian Bagi Hasil 

Komponen Matrix Terhadap Hasil 

Component 

1 

2 

3 

4 

5 

1 Soalan (Hasil) 1 Faktor Loading I 
F38) Program latihan mengurangkan aktiviti tukar ganti 

Extraction Method: Principal Component Analysis 

Initial Eigenvalues 

( berkualiti hasil kursus yang disertai. I I 

Total 

3.12 

.84 

.565 

.318 

.I58 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

pekerja. 

F39) Para pekerja melakukan tugasan dengan lebih 

Total 

2.727 

0.562 

I kalangan pekerja ketika menjalankan tugas. 

% of 

Variance 

62.398 

16.793 

11.296 

6.359 

3.154 

F40) Terdapat peningkatan dari segi produktiviti kerja di 

F41) Kepuasan pekerja dalam melakukan tugasan harian 

Cumulative 

YO 

62.398 

79.191 

90.487 

96.846 

100 

% of 

Variance 

54.547 

0.755 

I dapat dilihat setelah menghadiri program latihan. I I 

Cumulative 

YO 

54.547 

1 rnenjadikan aktiviti pengurusan organisasi lebih sistematik. 1 I 
F42) Pendedahan pekerj a kepada program latihan 0.916 



Jadua14.17 menunjukkan bahawa kesemua 5 item di dalam faktor basil digunakan dalam 

faktor analisis. Setiap faktor yang terdiri daripada F38, F39, F40, F41 dan F42 

mempunyai nilai Eigen sebanyak 2.727 dan nilai varian kumulatif sebanyak 54.547%. 

Jadua14.18 
Perbezaan Item Bagi Setiap Pembolehubah Sebelum dan Selepas Analisis Faktor 

Sebelum Analisis Faktor Selepas Analisis Faktor 

Pem bolehub Bilanga Pem Bilanga w Item 

Keberkesanan 10 Keberkesanan 10 

Program Latihan Program Latihan 

Reaksi Reaksi 

Pembelajaran 10 Pem belaj aran 10 
7 - -  - 

Tingkah Laku 9 Tingkah Laku 9 

Hasi 1 5 Hasil 5 

Jadual 4.18 menunjukkan kesemua bilangan item bagi setiap pembolehubah bersandar 

dan tidak bersandar digunakan sepenuhnya dan tiada yang digugurkan apabila analisis 

faktor dijalankan. 



4.6 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menerangkan secara ringkas taburan kekerapan dan 

peratusan maklumat latar belakang responden. Data yang diperolehi daripada Bahagian A 

iaitu maklumat peribadi responden merupakan maklumat deskriptif dan akan dihuraikan 

menggunakan frekuensi dan peratusan. Ciri-ciri latar belakang responden yang akan 

dihuraikan ialah jantina, umur, bangsa, taraf perkahwinan, kelayakan akademik, tempoh 

perkhidmatan, taraf jawatan, pengalaman mengikuti program latihan, jumlah kekerapan 

mengikut program latihan dalam tempoh setahun dan jenis program latihan yang pemah 

diikuti. 

4.6.1 Jantina Responden 

Jadua14.19 
Jantina Responden 

Valid Lelaki 

Perempuan 

Total 
r 

Cumulative 

Percent 

36.7 

100.0 

Frequency 

123 

212 

335 

Percent 

36.7 

63.3 

100.0 

Valid 

Percent 

36.7 

63.3 

100.0 



Berdasarkan hasil kajian terhadap jantina responden, bilangan responden perempuan 

adalah melebihi responden lelaki. Terdapat 63.3% perempuan iaitu 212 orang berbanding 

36.7% iaitu seramai 123 lelaki. Hal ini menunjukkan responden perempuan banyak 

memberikan maklum balas terhadap soal selidik yang diedarkan. 

4.6.2 Umur Responden 

Jadua14.20 
Umur Responden 

Jadua14.20 menunjukkan majoriti responden adalah berusia di antara 3 1 hingga 40 tahun 

dengan bilangan sebanyak 152 orang atau 45.4%. Ini diikuti oleh 11 8 orang atau 35.2% 

responden yang termasuk di dalam lingkungan umur 21 hingga 30 tahun. Seterusnya 44 

orang atau 13.1% responden yang berumur di antara 41 hingga 50 tahun. Responden 

Valid 20 tahun ke bawah 

2 1 hingga 30 tahun 

3 1 hingga 40 tahun 

41 hingga 50 tahun 

5 1 tahun ke atas 

Total 

Frequency 

12 

118 

152 

44 

9 

335 

Valid 

Percent 

3.6 

35.2 

45.4 

13.1 

2.7 

100.0 

Percent 

3.6 

35.2 

45.4 

13.1 

2.7 

100.0 

Cumulative 

Percent 

3.6 

38.8 

84.2 

97.3 

100.0 



yang berumur di dalam lingkungan 20 tahun ke bawah mempunyai bilangan sebanyak 12 

orang atau 3.6% dan kurnpulan yang berumur 51 tahun ke atas mewakili 9 orang iaitu 

2.7%. 

4.6.3 Bangsa Responden 

Jadua14.2 1 
Bangsa Responden 

Kebanyakan responden yang merupakan kakitangan staf pentadbiran UUM adalah 

berbangsa Melayu iaitu seramai 327 orang iaitu 97.6%. Kemudian, diikuti oleh responden 

yang berbangsa India iaitu sebanyak 7 orang (2.1 %) dan seterusnya 0.3% yang mewakili 

seorang responden bagi lain-lain bangsa. 

Cumulative 

Percent 

97.6 

99.7 

100.0 

Valid Melayu 

India 

Lain-lain 

Total 

Percent 

97.6 

2.1 

.3 

100.0 

Frequency 

327 

7 

1 

335 

Valid Percent 

97.6 

2.1 

-3 

100.0 



4.6.4 Taraf Perkahwinan Responden 

Jadua14.22 
Taraf Perkahwinan Responden 

Jadual 4.22 menunjukkan taraf perkahwinan responden di mana daripada jumlah 335 

responden, 138 orang atau 41.2% adalah bujang. Kemudian, responden yang sudah 

berkahwin sebanyak 193 orang atau 57.6% dan 1.2% iaitu 4 orang adalah berstatus janda. 

Valid Bujang 

Berkahwin 

Janda 

Total 

Frequency 

138 

193 

4 

335 

Percent 

41.2 

57.6 

1.2 

100.0 

Valid 

Percent 

41.2 

57.6 

1.2 

100.0 

Cumulative 

Percent 

41.2 

98.8 

100.0 

L 



4.6.5 Keiayakan Akademik Responden 

Jadua14.23 
Kelayakan Akademik Responden 

Dari aspek kalayakan akademik, majoriti responden yang terlibat dalarn kajian ini adalah 

berkelulusan ijazah sarjana muda yang mewakili 132 orang iaitu 39.4% dan diikuti 

responden yang mempunyai kelulusan diploma iaitu 94 orang (28.1%). Manakala 

responden yang berkelulusan SPM seramai 50 orang iaitu 14.9% dan STPM sebanyak 45 

orang (13.4%). Seterusnya, responden yang kelayakan akademiknya sijil adalah sebanyak 

10 orang yang rnewakili 3.0% dan yang berkelulusan ijazah sarjana ialah sebanyak 4 

orang (1.2%). 

Valid Ijazah Sarjana 

Ijazah Sarjana 

Muda 

Diploma 

Sijil 

STPM 

SPM 

Total 

Frequency 

4 

132 

94 

10 

45 

50 

335 

Percent 

1.2 

39.4 

28.1 

3 -0 

13.4 

14.9 

100.0 

Valid 

Percent 

1.2 

39.4 

28.1 

3 -0 

13.4 

14.9 

100.0 

Cumulative 

Percent 

1.2 

40.6 

68.7 

71.6 

85.1 

100.0 



4.6.6 Tempoh Perkhidmatan Responden 

Jadua14.24 
Tempoh Perkhidmatan Responden 

Jadual 4.24 adalah merujuk kepada tempoh perkhidmatan responden dalam berkhidrnat 

sebagai staf pentadbiran di UUM. Biasanya umur adalah mewakili tempoh perkhidmatan 

seseorang pekerja. Berdasarkan jadual tempoh perkhidmatan di atas, responden yang 

mempunyai tempoh perkhidmatan 5 tahun ke bawah adalah kurnpulan majoriti di mana 

mereka mewakili 3 1.9% iaitu seramai 107 orang daripada keseluruhan responden. Ini 

diikuti oleh tempoh perkhidmatan 6 hingga 10 tahun yang terdiri daripada 105 orang iaitu 

31.3%. Kemudian, sebanyak 85 orang iaitu 25.4% telah berkhidmat selama 11 hingga 15 

tahun dan diikuti oleh 20 orang (6.0%) untuk perkhidmatan selama 16 hingga 20 tahun. 

Cumulative 

Percent 

31.9 

63.3 

88.7 

94.6 

100.0 

Valid 5 tahun ke bawah 

6 hingga 10 tahun 

1 1 hingga 15 tahun 

16 hingga 20 tahun 

21 tahun dan ke atas 

Total 

Frequency 

107 

105 

85 

20 

18 

335 

Percent 

31.9 

3 1.3 

25.4 

6.0 

5 -4 

100.0 

Valid 

Percent 

3 1.9 

31.3 

25.4 

6.0 

5.4 

100.0 



Akhir sekali, tempoh perkhidmatan selama 21 tahun dan ke atas adalah sebanyak 18 

orang iaitu 5.4%. 

4.6.7 Taraf Jawatan Responden 

Jadual4.25 
Taraf Jawatan Responden 

Jadua14.25 menunjukkan taraf jawatan responden yang terdiri daripada jawatan tetap dan 

kontrak. Majoriti responden adalah berjawatan tetap iaitu sebanyak 72.8% merangkumi 

244 orang manakala responden yang berjawatan kontrak ialah sebanyak 91 orang iaitu 

27.2%. 

Valid Tetap 

Kontrak 

Total 

Valid 

Percent 

72.8 

27.2 

100.0 

Frequency 

244 

9 1 

335 

Cumulative 

Percent 

72.8 

100.0 

Percent 

72.8 

27.2 

100.0 



4.6.8 Pengalaman Responden Dalam Mengikuti Program Latihan 

Jadua14.26 
Pengalaman Responden Dalam Mengikuti Program Latihan 

Dari aspek pengalaman responden dalam mengikuti program latihan, daripada 335 orang 

responden, sebanyak 298 orang iaitu 89% pernah mengikuti program latihan dan seramai 

37 orang mewakili 11% staf pentadbiran W M  belurn pernah mengikuti mana-mana 

program latihan. 

Valid Ya 

Tidak 

Total 

Frequency 

298 

3 7 

335 

Percent 

89.0 

11.0 

100.0 

Valid Percent 

89.0 

11.0 

100.0 

Cumulative 

Percent 

89.0 

100.0 



4.6.9 Kekerapan Responden Mengikuti Program Latihan Dalam Setahun 

Jadua14.27 
Kekerapan Responden Mengikuti Program Latihan Dalam Setahun 

Mengikut Jadual 4.27 di atas, kekerapan responden mengikuti program latihan dalam 

setahun majoritinya adalah dalam lingkungan 1 hingga 4 kali iaitu sebanyak 258 orang 

atau 77%. Manakala seramai 73 orang responden atau 21.8% pernah mengikuti program 

tahunan sebanyak 5 hingga 8 kali setahun. Bagi responden yang tidak pernah mengikuti 

sebarang program latihan adalah sebanyak 4 orang iaitu 1.2%. 

Valid 

Percent 

77.0 

21.8 

1.2 

100.0 

Percent 

77.0 

21.8 

1.2 

100.0 

b 

Valid 1 hingga 4 kali 

5 hingga 8 kali 

Tidak Pernah 

Total 

Cumulative 

Percent 

77.0 

98.8 

100.0 

Frequency 

25 8 

73 

4 

335 



4.6.10 Jenis Program Latihan Yang Pernah Diikuti Oleh Responden 

Jadua14.28 
Jenis Program Latihun Yang Pernah Diikzzti Oleh Responden 

Jenis Program Latihan Frekuensi Peratusan (%) 

nan Peke 

& Kema 

Etika & Budaya Kerja 209 62.4 
. -  ~ . -< . -  ? . , .-- . -  

Kesihatan Pekerja 67 20 

Lain-Lain 7 L. 1 

4.7 Min Dan Sisihan Piawai 

Min digunakan dalam kajian ini bertujuan untuk mengukur kecenderungan memusat 

dengan cara membahagikan kesemua jumlah nilai bersarna dengan bilangan nilai yang 

terdapat dalam set data. Sisihan piawai akan menerangkan variasi penyebaran taburan 

sampel yang diperoleh daripada min dan indeks yang mungkin paling berharga adalah di 

mana jika anggaran sisihan piawai adalah melebihi daripada satu, ia menunjukkan 

bahawa responden sangat konsisten dengan pendapat mereka. Sebaliknya, jika anggaran 



sisihan piawai adalah lebih besar daripada tiga, ia menunjukkan terdapat variasi dalam 

pandangan responden (Hair et. al., 20 10). 

Jadual 4.29 menunjukkan min dan sisihan piawai bagi kesemua pembolehubah tidak 

bersandar dan bersandar. Secara keseluruhannnya, nilai min bagi kesemua pembolehubah 

adalah di antara 3.897 (keberkesanan program latihan) dan 3.964 (pembelajaran). 

Manakala, bagi reaksi, tingkah laku dan hasil masing-masing mempunyai rnin 3.936, 

3.958 dam 3.899. Pembelajaran mempunyai nilai min yang tertinggi iaitu 3.964 dengan 

nilai sisihan piawai sebanyak 0.360. Manakala, keberkesanan program latihan 

mencatatkan nilai min yang terendah iaitu 3.897 dengan 0.335 nilai sisihan piawai. 

Jadual4.29 
Analisis Statistik DeskriptifPembolehubah 

Pembolehubah Min Sisihan Piawai 

Keberke 

Reaksi 

Pembeli 

Tingkah Laku 

rogram I 



Kesemua pembolehubah mempunyai nilai sisihan piawai yang kurang daripada satu. Ini 

menunjukkan bahawa pandangan yang diberikan oleh responden mempunyai variasi yang 

kecil. Secara relatihya, hasil mempunyai nilai sisihan piawai yang tetinggi iaitu 0.409, 

manakala reaksi mencatatkan nilai sisihan piawai yang terendah iaitu 0.332. 

4.8 Analisis Statistik Inferensi 

Analisis statistik inferensi merupakan teknik analisis data yang digunakan bertujuan 

untuk menentukan tahap kesamaan antara hasil yang diperoleh daripada suatu sampel 

dengan hasil yang akan didapati daripada keseluruhan populasi. Analisis statistik 

inferensi membantu penyelidik mengetahui hasil yang diperolehi daripada suatu sampel 

dapat digeneralisasikan kepada populasi. Kaedah-kaedah yang digunakan untuk analisis 

ini adalah terdiri daripada Korelasi Pearson, dan Regresi untuk menguji hipotesis- 

hipotesis bagi kajian yang telah dibentuk. 

4.8.1 Analisis Korelasi Pearson 

Ujian analisis korelasi Pearson dijalankan untuk mengkaji hubungan antara 

pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah bersandar. Dalam bahagian ini, 

hubungan antara kedua-dua pembolehubah ini akan dikenalpasti melalui pekali Korelasi 

Pearson, r, di mana nilai r akan menunjukkan kewujudan hubungan dan arah hubungan 

antara pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah bersandar. 
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Jadual 4.32 menunjukkan ringkasan hubungan antara pembolehubah tidak bersandar 

(reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil) dengan pembolehubah bersandar 

(keberkesanan program latihan). Nilai pekali kolerasi, r, menunjukkan hubungan yang 

positif dan signifrkan di antara semua pembolehubah tidak bersandar dengan 

pembolehubah bersandar dengan nilai korelasi antara 0.521 hingga 0.713. Keberkesanan 

program latihan adalah positif dengan reaksi ( ~ 0 . 7 1 3 ) ~  pembelajaran (r=0.692), tingkah 

laku ( ~ 0 . 7 0 8 )  dan hasil (r=0.521). Hal ini menunjukkan bahawa reaksi, pembelajaran 

dan tingkah laku mempunyai kekuatan hubungan yang kuat, manakala hasil mempunyai 

kekuatan hubungan yang sederhana. 



Jadua14.30 
Nilai Analisis Korelasi Pearson 

MEAN-C Pearson 

Correlation 

Sig. (2- 

tailed) 

N 

M E N D  Pearson 

Correlation 

Sig. (2- 

tailed) 

N 

MEAN-E Pearson 

Correlation 

Sig. (2- 

tailed) 

N 

MEANF Pearson 

Correlation 

Sig. (2- 

tailed) 

N 

MEAN-B Pearson 

Correlation 

Sig. (2- 

tailed) 

N 

**. Correlation is signi 

MEAN-C 

1 

icant at the ( 

MEANP MEAN-E MEAN-F MEW-B 

-82 1 ** .730** .472** .713** 

.ooo -000 .ooo .ooo 

335 335 335 335 

1 .778** .494** .692** 

335 335 335 335 

01 level (2-tailed) 



4.8.2 Analisis Regresi 

Analisis regresis digunakan untuk mengkaji dan memahami hubungan antara 

pembolehubah tidak bersandar dengan pembolehubah bersandar. Jika dalam analisis 

korelasi, penyelidik menguji tahap hubungan antara kedua-dua pembolehubah, bagi 

analisis regresi, penyelidik masih lagi menganalisis hubungan, tetapi menganalisis 

pembolehubah tidak bersandar iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil sama 

ada mempunyai hubungan yang kukuh atau lemah dengan pembolehubah bersandar iaitu 

keberkesanan program latihan. Kekuatan hubungan tersebut akan menentukan jenis 

hubungan yang manakah lebih signifikan kepada keberkesanan program latihan. Jadual 

4.33,4.34 dan 4.35 menunjukkan keputusan regresi. 

Jadua14.31 
Ringkasan Model 

Std. Error of tbe 

Estimate 

.21436 

Model 

1 

R 

.77 1 a 

R Square 

-594 

Adjusted R 

Square 

.590 



Jadua14.32 
A d i s i s  Regresi Reaksi, Pembelajaran, Tingkah Laku Dan Hasil Dengan Keberkesanan 
Program Latihan 

Dalam jadual 4.31 menunjukkan pekali kolerasi (R) adalah 0.771 antara kedua-dua 

pembolehubah. Nilai R Square (R*) kajian ini adalah 0.59, ini bermakna sebanyak 59% 

pembolehubah tidak bersandar (reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil) 

mempengaruhi pembolehubah bersandar (keberkesanan program latihan). Ini 

menjelaskann bahawa kesemua pembolehubah tidak bersandar secara signifikannya 

mempengaruhi keberkesanan program latihan. 

Hasil keputusan menunjukkan kesemua pembolehubah tidak bersandar (reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku dan hasil) mempunyai nilai yang signifkan dan positif. Nilai 

beta (p) yang paling tinggi adalah reaksi iaitu 0.35 diikuti oleh tingkah laku (P=0.28), 

pembeIajaran (P=O. 14), dan hasil (p0.10). Oleh itu, keempat-empat hipotesis iaitu reaksi 



(HI), pembelajaran (H2), tingkah laku (H3) dan hasil (H4) mempunyai pengaruh ke atas 

keberkesanan program latihan. 

4.9 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Jadual 4.33 di bawah menunjukkan ringkasan bagi hasil pengujian hipotesis bagi 

kesemua pembolehubah tidak bersandar. 

Jadua14.33 
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Deskri psi Hipotesis Keputusan 

rdapat hr nifikan a 
3.. 

tksi dan RIMA 

H2 Terdapat hubungan yang signifikan antara DITERIMA 

pembelajaran dan keberkesanan program latihan. 

-. 

H? T~rdapat hubungan yang signifikan antara tingkah lakll ~TTFRTMA 

rogram 1 atihan 

H4 Terdapat hubungan yang signifikan antara hasil dan DITERIMA 

keberkesanan program latihan 



4.10 Kesimpulan 

Bab ini secara keseluruhannya menerangkan mengenai hasil dapatan kajian berdasarkan 

kepada analisis yang telah dijalankan bagi mencari jawapan kepada persoalan kajian. 

Keseluruhan proses yang terlibat dalarn bab in adalah analisis kadar rnaklum balas 

responden, analisis ujian rintis, saringan data, faktor analisis, analisis statistik deskriptic 

analisis statistik inferensi dan pengujian hipotesis. Daripada analisis data, ia boleh dilihat 

bahawa reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil mempunyai hubungan positif 

terhadap keberkesanan program latihan. Semua analisis yang dilakukan dalam bab ini 

adalah bertujuan untuk menguji hubungan dan pengaruh di antara pembolehubah tidak 

bersandar dengan pernbolehubah bersandar. Seterusnya, dapatan kajian, irnplikasi kajian, 

cadangan kajian masa hadapan dan kesimpulan daripada hasil kajian yang dijalankan 

akan dibincangkan dalarn bab seterusnya. 



BAB LIMA 

PERBINCANGAN, CADANGAN DAN KESIMPULAN 

5.1 Pengenalan 

Bab ini akan membincangkan' hujah-hujah yang relevan berkaitan dapatan kajian yang 

menyentuh secara ringkas mengenai penemuan kajian, perbincangan kajian, batasan yang 

dihadapi sepanjang kajian dijalankan, cadangan untuk kajian pada masa akan datang dan 

kesimpulan ringkas berkaitan keseluruhan kajian. Perbincangan yang akan dilakukan 

adalah berdasarkan kepada pembolehubah-pembolehubah yang dikaji iaitu hubungan di 

antara reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil terhadap keberkesanan program 

latihan. 

5.2 Ringkasan Penemuan Kajian 

Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengkaji hubungan antara faktor pembolehubah 

tidak bersandar (reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil) terhadap pembolehubah 

bersandar (keberkesanan program latihan). Kajian ini dijalankan bagi memenuhi empat 
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objektif utama yang perlu dicapai. Objektif yang pertama adalah untuk mengkaji 

hubungan di antara reaksi dan keberkesanan program latihan. Objektif yang kedua ialah 

untuk mengkaji hubungan di antara pembelajaran dan keberkesanan program latihan. 

Seterusnya, objektif ketiga ialah untuk mengkaji hubungan di antara tingkah laku dan 

keberkesanan program latihan. Manakala objektif yang terakhir adalah untuk mengkaji 

hubungan di antara hasil dan keberkesanan program latihan. 

Bagi mencapai objektif dan menjawab persoalan kajian ini, data primer telah diperoleh 

melalui kaedah soal selidik yang diedarkan kepada responden yang terdiri daripada staf 

pentadbiran UUM. Sebanyak 350 soal selidik telah diedarkan dan jumlah yang berjaya 

dikumpul adalah sebanyak 335 soal selidik. Perisian SPSS versi 20 telah digunakan bagi 

menganalisis semua data yang diperolehi daripada soal selidik. Beberapa kaedah statistik 

dan matematik juga digunakan bagi menganalisis data yang diperolehi, antaranya, kaedah 

statistik deskriptic kaedah statistik inferensi dan sebagainya. 

5.3 Perbincangan Kajian 

Berdasarkan kepada dapatan kajian ke atas maklumat peribadi responden menunjukkan, 

majoriti daripada responden adalah perempuan iaitu seramai 212 orang (63.3%), 

manakala selebihnya adalah lelaki iaitu sebanyak 123 orang (36.7%). Dapatan kajian juga 

menunjukkan majoriti responden adalah daripada golongan yang berumur sekitar 31 

hingga 40 tahun dan lebih daripada separuh responden adalah berbangsa Melayu. Selain 
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itu, kebanyakan responden telah berkahwin iaitu seramai 193 orang (57.6%) d m  41.2% 

iaitu 138 orang masih berstatus bujang. Dari segi kelayakan akademik, majoriti 

responden adalah terdiri daripada mereka yang memiliki kelulusan ijazah sarjana muda 

dan tempoh perkhidmatan responden tidak terdapat perbezaan yang ketara di antara 

bawah 5 tahun d m  6 hingga 10 tahun. Sebahagian besar daripada responden adalah 

bertaraf jawatan tetap dan telah mengikuti program latihan sekurang-kurangnya I hingga 

4 kali sepanjang tempoh perkhidmatan. hi menunjukkan kesemua responden yang ada 

pernah mengikuti program latihan yang diadakan oleh pihak universiti. Ini termasukkan 

latihan seperti pembangunan pekerja (pengetahuan & kemahiran), etika & budaya kerja, 

keselamatan, kesihatan pekerja dan program-program lain seperti program rekreasi dan 

kursus kewangan. 

Ha i l  analisis korelasi telah membuktikan bahawa pembolehubah tidak bersandar kajian 

ini iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil mempunyai hubungan yang 

signifikan dan positif tehadap pembolehubah bersandar iaitu keberkesanan program 

latihan. Merujuk kepada kajian lepas yang dijalankan oleh Mohamadkhani (2013) 

terhadap penilaian ke atas program latihan kepada pemandu pelancong di Tehran 

berdasarkan empat teori Kirkpatrick iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil. 

Beliau mendapati bahawa kursus latihan yang mereka jalani berkesan di mana mereka 

berjaya menunjukkan sikap positif dan berpuas hati dengan program latihan yang dijalani 

serta menunjukkan sikap profesional dalam menjalankan tugas. Begitu juga dengan 

kajian yang dijalankan oleh Azlan Ahmad & Norfiidhillaton Zahari (2012) tentang 

keberkesanan program pembangunan dan penilaian. Secara umumnya, hasil kajian 



tersebut mendapati bahawa responden bersetuju program yang dijalankan oleh organisasi 

berjaya mencapai keseluruhan objektif yang disasarkan. Berdasarkan kajian-kajian lepas, 

ini menunjukkan bahawa keempat-empat pembolehubah tidak bersandar (reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku dan hasil) mempunyai hubungan yang positif ke atas 

keberkesanan program latihan. 

Hipotesis 1: Terdapat hubungan yang signifikan antara reaksi dan keberkesanan 

program latihan 

Daripada kajian yang dijalankan, terdapat hubungan yang signifikan antara reaksi dengan 

keberkesanan program latihan. Penilaian reaksi dibuat berdasarkan kepada tanggapan 

responden terhadap program latihan yang pernah disertai dari segi objektif program, 

kemudahan dan peralatan yang disediakan, isi kandungan kursus dan teknik penyampaian 

penceramah. Hasil dapatan kajian mendapati persepsi responden terhadap penilaian tahap 

keberkesanan dari aspek reaksi berada pada tahap kekuatan hubungan yang paling tinggi 

iaitu r = 0.713 di antara kesemua pernbolehubah tidak bersandar yang lain. Tahap reaksi 

dilaksanakan adalah untuk mengukur kepuasan responden sebagai pelatih terhadap 

proses atau perjalanan program latihan yang dijalani dan mendapatkan jawapan sama ada 

latihan yang diberikan bersesuaian dengan proses pembelajaran, mudah difahami dan 

diaplikasikan oleh pelatih (Dyers, 1994). 

Hubungan yang signifikan dan positif antara reaksi dengan keberkesanan program latihan 

dapat dibuktikan dengan penemuan beberapa kajian lepas. Antaranya, Bates (2004) 
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menyatakan bahawa reaksi yang positif dapat membawa kepada proses pembelajaran 

yang lebih baik dan kemudian pengetahuan tersebut dipindahkan untuk diamalkan serta 

seterusnya melahirkan pekerja yang mampu menghasilkan pencapaian yang positif 

kepada organisasi. Begitu juga dengan kajian yang dijalankan oleh Parry (1 990) yang 

menyamai dengan hasil kajian Shumaker (2004) di mana kajian tersebut menyatakan 

persepsi pekerja kerani terhadap keberkesanan program latihan mempunyai hubungkait 

dengan faktor organisasi, jurulatih dan pelatih. Beliau menyatakan bahawa ketiga-tiga 

faktor ini adalah penentu kepada keberkesanan sesebuah program latihan. 

Hipotesis 2: Terdapat hubungan yang signifikan antara pembelajaran dan 

keberkesanan program latihan. 

Dapatan kajian mendapati hubungan antara pembelajaran dan keberkesanan program 

latihan mempunyai pengaruh yang positif. Penilaian ke atas pembolehubah ini adalah 

berdasarkan kepada tahap di mana responden mengalami peningkatan pengetahuan dan 

kemahiran sepanjang menyertai program latihan. Hasil kajian menunjukkan persepsi 

responden terhadap keberkesanan program latihan dari aspek pembelajaran berada pada 

tahap sederhana tinggi iaitu r = 0.692. Hubungan yang positif antara pembelajaran 

dengan keberkesanan program latihan dilihat berdasarkan maklurn balas responden yang 

menunjukkan bahawa mereka telah menerima pengetahuan dan kemahiran baru daripada 

program latihan yang disertai. Pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi sepanjang 

program latihan dapat membantu mereka menguasai bidang tugas masing-masing dengan 

lebaih baik dan sistematik. Hasil kajian juga mendapati majoriti responden memberikan 



maklum balas di mana mereka bersetuju bahawa program latihan yang mereka ikuti 

mampu meningkatkan motivasi untuk melaksanakan kerja. 

Hasil kajian ini disokong oleh Lieberrnann & HofEnann (2008) yang mendapati bahawa 

pembelajaran mempunyai kesan langsung kepada sesuatu perubahan yang positif. 

Berdasarkan Teori Jangkaan (Expectancy Theory), Vroom (1964) dalam Homklin, T et. 

al. (201 3) menyatakan pelatih akan lebih bermotivasi jika mereka percaya bahawa 

pembelajaran mampu memberikan prestasi yang kukuh. Oleh itu, mereka akan 

menggunakan segala pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi semasa mengikuti 

program latihan ketika menjalankan tugas. Tan Sai Tian (1998) mendapati program 

latihan yang diberikan oleh pihak pengurusan kepada pekerja mampu memberikan 

kepuasan dan peningkatan terhadap perubahan tingkah laku pekerja Begitu juga dengan 

Velada et. al. (2007) yang mendapati bahawa jika pelatih mengekalkan kandungan 

latihan yang dipelajari, mereka akan lebih cenderung untuk mengamalkan dan 

memindahkan latihan tersebut ke dalam konteks kerja mereka. 

Hipotesis 3: Terdapat hubungan yang signifikan antara tingkah laku dan 

keberkesanan program latihan 

Hasil dapatan kajian mendapati terdapat hubungan yang signifikan antara tingkah laku 

terhadap keberkesanan program latihan. Penilaian ke atas tingkah laku dilihat dari aspek 

peningkatan mutu kerja dan kreativiti responden. Hasil kajian menunjukkan persepsi 

responden terhadap keberkesanan program latihan dari segi tingkah laku berada pada 



tahap kedua tertinggi iaitu r = 0.708. Majoriti responden memberikan respon yang positif 

dan tinggi terhadap bahagian ini dan berpendapat kemahiran dan pengetahuan yang 

diperolehi daripada program latihan diaplikasikan bagi tujuan untuk melihat sendiri 

perubahan yang berlaku dan kesan terhadap latihan yang telah diikuti. 

Merujuk kepada kajian lepas, Maister (2008) menyatakan bahawa pengetahuan dan 

kemahiran yang diperolehi sepanjang program latihan mampu memberikan perubahan 

tingkah laku seseorang di tempat kerja. Wutoh et.al (2004) juga memberikan pendapat 

yang sama dengan Maister di mana beberapa kajian mereka melaporkan berlakunya 

perubahan tingkah laku selepas program latihan dijalankan. Menurut Bedingham (1997), 

keberkesanan program latihan bukan sahaja bergantung kepada tingkah laku peserta 

semasa menjalani program latihan, tetapi ia juga bergantung kepada penciptaan atau 

membangunkan perubahan terhadap tingkah laku kerja Begitu juga dengan maklum 

balas yang diberikan oleh Saedon et. al. (2012) yang menjelaskan bahawa program 

latihan bukan sahaja menaikkan motivasi dan kesedaran pekerja, tetapi juga 

menterjemahkannya kepada tingkah laku yang positif dan membawa kepada peningkatan 

produktiviti. 

Hipotesis 4: Terdapat hubungan yang signifikan antara hasil dan keberkesanan 

program latihan 

Dapatan kajian mendapati hubungan antara hasil dan keberkesanan program latihan 

mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif. Penilaian ke atas pembolehubah ini 
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adalah berdasarkan kepada persepsi responden terhadap kesan atau sumbangan program 

latihan kepada organisasi atau pihak universiti. Hasil kajian menunjukkan persepsi 

responden terhadap keberkesanan program latihan dari aspek pembolehubah tidak 

bersandar in berada pada tahap paling rendah iaitu r = 0.521. Berdasarkan maklum balas 

responden, majoriti responden bersetuju dengan kesan positif program latihan kepada 

pihak universiti dari segi pencapaian objektif organisasi, pusing ganti kakitangan, 

peningkatan produktiviti dan pengurangan kos. 

Hasil kajian ini konsisten dengan kajian lepas yang dibuat oleh Leard (2010) yang 

menyatakan program latihan berfungsi dalam memindahkan maklumat kepada ahli-ahli 

dalam organisasi bagi meningkatkan keberkesanan dan produktiviti organisasi. Program 

latihan juga membolehkan organisasi bertindak atau berfimgsi dengan lebih berkesan 

kerana mempunyai pekerja yang bernilai (Noe, 2002). McNamara (2010) berpendapat 

bahawa organisasi dan individu mempunyai banyak faedah hasil daripada program 

latihan. 

5.4 Batasan Kajian 

Terdapat beberapa batasan yang dihadapi sepanjang menjalankan kajian ini. Antaranya 

adalah kajian ini terhad kepada satu kumpulan yang tertentu. Oleh sebab itu, penyelidik 

sukar untuk mengumpul maklum balas responden mengikut jumlah yang ditetapkan. 

Penyelidik juga menghadapi masalah untuk mendapatkan maklum balas daripada 



responden kerana responden sukar memberikan kerjasama dalam membantu untuk 

menjawab borang kaji selidik yang diedarkan. Batasan dari segi kos kewangan juga 

berlaku kerana perlu menggunakan kos yang tinggi untuk berulang-alik dari kediarnan 

penyelidik ke ULTM untuk mengedar dan mengutip soal selidik yang diedarkan kepada 

responden. Batasan masa juga berlaku ketika pengedaran dan pengutipan soal selidik 

yang memakan masa selama seminggu untuk mendapatkan keseluruhan maklum balas 

responden. 

5.5 Implikasi Kajian 

Dapatan kajian melalui analisis regresi menunjukkan beberapa implikasi iaitu faktor 

reaksi mempunyai pengaruh yang paling h a t  terhadap keberkesanan program latihan. 

Reaksi positif daripada responden menunjukkan bahawa mereka berpuas hati dengan 

program latihan yang diberikan. Pengaruh kedua tertinggi yang mempengruhi responden 

terhadap keberkesanan program latihan adalah tingkah laku. Perubahan responden dari 

segi tingkah laku kerja yang semakin baik setelah menyertai latihan menunjukkan 

wujudnya keberkesanan program latihan. Peningkatan dalam pengetahuan dan kemahiran 

responden selepas menyertai program latihan juga mempengaruhi keberkesanan program 

latihan dan seterusnya yang terakhir adalah hasil di mana ia melambangkan bahawa 

keseluruhan program latihan adalah berkesan apabila prestasi organisasi semakin baik 

setelah pekerja diberikan program latihan. 

Berdasarkan kepada hasil kajian yang telah dijalankan ke atas faktor-faktor yang 

mempengaruhi keberkesanan program latihan, terdapat beberapa cadangan yang boleh 
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meningkatkan lagi keberkesanan program latihan pada masa akan datang. Antaranya 

adalah pihak universiti perlu mengenalpasti bentuk program latihan yang diperlukan oleh 

pekerja dan bersesuaian dengan tugasan mereka supaya program latihan yang akan 

mereka jalani benar-benar berkesan dan dapat mencapai matlamat dan objektif universiti. 

Selain itu, kaedah penilaian program latihan perlu dititikberatkan oleh pihak universiti 

agar program yang dijalankan dapat dinilai keberkesanannya serta segala kebaikan dan 

kelemahan program dapat perbaiki. Oleh itu, proses pemantauan ketika sebelum, semasa 

dan selepas latihan diperlukan. 

Perhatian yang Iebih serius perlu diberikan oleh pihak universiti bagi memasti.kan 

program latihan yang diadakan dihadiri oleh pekerja dan tindakan tegas perlu diambil jika 

berlaku ketidakhadiran pekerja dalam program latihan yang dijalankan demi pencapaian 

objektif universiti. Pihak university juga perlu lebih peka clan bersikap adil dalam 

memberikan peluang kepada pekerja yang berstatus kontrak untuk turut sama menyertai 

program latihan bagi melahirkan pekerja yang berwibawa. Akhir sekali, silibus program 

latihan perlu dikaji dan sentiasa diperbaharui bersesuaian dengan keadaan dan jenis kerja 

yang dilakukan oleh pekerja supaya cara kerja mereka boleh dipertingkakan dan lebih 

produkti f 

5.6 Cadangan Peyelidikan Masa Hadapan 

Kajian ini dijalankan hanya tertumpu kepada tahap keberkesanan program latihan di 

kalangan staf pentadbiran UUM sahaja. Penyelidik mencadangkan untuk kajian yang 



akan datang, kajian yang lebih meyeluruh yang mengambil kira seluruh staf pentadbiran 

dan akademik di UUM diperlukan untuk mendapat hasil kajian yang lebih baik. Untuk 

hasil yang lebih baik pada masa akan datang, kajian keberkesanan program latihan boleh 

diperluaskan kepada universiti-unversiti lain di Malaysia dan dibuat perbandingan antara 

satu sama lain. Kajian ini juga hanya menumpukan kepada kajian berbentuk kuantitatif 

dengan pendekatan tinjauan keratan rentas melalui soal selidik. Penyelidik 

mencadangkan pada masa akan datang, kajian ini boleh dibuat dengan dua kaedah iaitu 

kuantitatif dan kualitaif supaya bahan kajian tidak terhad dan hasil keputusan kajian lebih 

kukuh dan menyeluruh. 

5.7 Kesimpulan 

Hasil perbincangan dalam bab ini dapat dirumuskan bahawa kajian ini telah 

mencapai objektif kajian yang dikehendaki. Secara keseluruhan, objektif kajian yang 

melibatkan pemboleh ubah tidak bersandar (reaksi, pembelajaran, tingkah laku d m  hasil) 

dengan pemboleh ubah bersandar (keberkesanan program latihan) telah berjaya dicapai 

oleh penyelidik. Selain itu, kajian ini juga telah berjaya menganalisis secara imperikal 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan program latihan di kalangan 

staf pentadbiran UUM. Penyelidik juga berharap agar kajian ini dapat membantu 

meningkatkan penambahbaikan kajian di masa akan datang selain dapat dijadikan sebagai 

bahan rujukan. 
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