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ABSTRAK 

Kajian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara amalan organisasi pembelajaran 
dan keberkesanan latihan dalam kalangan penguat kuasa Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) 
di Selangor. Pendekatan kuantitatif dengan menggunakan kaedah soal selidik digunakan 
untuk menganalisis data daripada 344 responden yang dipilih secara rawak berstrata 
berdasarkan kategori penarafan PBT. Instrumen soal selidik diadaptasi daripada soal 
selidik Dimensi Pembelajaran Organisasi dan Model Penilaian Latihan Kirkpatrick’s 
untuk mengukur pemboleh ubah utama. Data dianalisis melalui statistik deskriptif dan 
inferens. Analisis deskriptif menunjukkan tahap tinggi bagi kedua-dua pemboleh ubah 
iaitu amalan organisasi pembelajaran (M=4.237, SD=0.222) dan keberkesanan latihan 
(M=4.246, SD=0.311). Analisa ANOVA menunjukkan terdapat perbezaan yang 
signifikan bagi keberkesanan latihan yang dijalankan mengikut faktor umur penguatkuasa 
[F (3,344) = 12.133, p=0.000], kategori penarafan PBT [F (2,344) = 5.661, p=0.000], dan 
tahap Pendidikan [F (3, 344) =11.563, p=0.000]. Terdapat hubungan positif yang kuat 
antara amalan organisasi pembelajaran dengan keberkesanan latihan yang diterima oleh 
penguat kuasa (r=0.798, p<0.05). Sementara itu, hasil ujian regresi berganda 
menunjukkan amalan organisasi pembelajaran menyumbang sebanyak 63.4% terhadap 
keberkesanan latihan penguatkuasa (R²=0.634, p=0.000). Dimensi sistem hubungan 
persekitaran muncul sebagai peramal terkuat (β=0.385, p=0.000) berbanding dimensi 
pembelajaran berterusan, sistem tertanam, pemberdayaan, dan kepimpinan strategik. 
Kesimpulannya, Kajian ini mendapati amalan organisasi pembelajaran memberi pengaruh 
signifikan terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. Implikasi kajian 
ini menekankan perlunya PBT memberi perhatian lebih kepada penciptaan persekitaran 
yang menyokong pembelajaran berterusan dan pemberdayaan pekerja untuk 
meningkatkan keberkesanan latihan. Kajian ini juga memberi bukti empirikal kepada PBT 
dalam merancang program latihan yang lebih berkesan dan memperkukuhkan amalan 
organisasi pembelajaran untuk meningkatkan prestasi penguatkuasa dan seterusnya 
menyumbang kepada pembangunan kapasiti sektor awam di Malaysia. 
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RELATIONSHIP BETWEEN LEARNING  ORGANIZATION PRACTICES 
TOWARDS  TRAINING EFFECTIVENESS OF LOCAL AUTHORITY 

ENFORCEMENT IN SELANGOR 

ABSTRACT 

This study aims to analyse the relationship between learning organization practices and 
training effectiveness among enforcement officers of Local Authorities (PBT) in 
Selangor. A quantitative approach using a questionnaire method was employed to analyse 
data from 344 respondents who were randomly stratified based on PBT rating categories. 
The questionnaire instrument was adapted from the Learning Organisation Dimensions 
and Kirkpatrick’s Training Evaluation Model to measure the main variables. Data were 
analysed using descriptive and inferential statistics. Descriptive analysis revealed high 
levels for both variables, learning organization practices (M = 4.237, SD = 0.222) and 
training effectiveness (M = 4.246, SD = 0.311). ANOVA analysis revealed significant 
differences in training effectiveness according to the factors of enforcement officers' age 
[F (3,344) = 12.133, p = 0.000], PBT rating categories [F (2,344) = 5.661, p = 0.000], and 
education level [F (3, 344) =11.563, p = 0.000]. A strong positive correlation was found 
between learning organization practices and the effectiveness of training received by 
enforcement officers (r = 0.798, p < 0.05). Furthermore, the multiple regression test 
showed that learning organization practices contribute 63.4% to training effectiveness (R² 
= 0.634, p < 0.001). The environmental relationship system dimension emerged as the 
strongest predictor (β = 0.385, p < 0.001) compared to the continuous learning, embedded 
systems, empowerment, and strategic leadership dimensions. In conclusion, this study 
found that learning organization practices have a significant impact on the training 
effectiveness of enforcement officers in PBTs in Selangor. The implications of this study 
emphasise the need for PBTs to focus more on creating an environment that supports 
continuous learning and employee empowerment to enhance training effectiveness. This 
study also provides empirical evidence to PBTs in planning more effective training 
programs and strengthening learning organizational practices to improve enforcement 
performance and contribute to public sector capacity development in Malaysia. 
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BAB 1  

PENGENALAN 

1.1  Pendahuluan 

Dalam era globalisasi dan perubahan teknologi yang semakin pesat, PBT di Malaysia 

terpaksa berhadapan dengan cabaran yang semakin kompleks dan berubah-ubah 

dalam usaha memberikan perkhidmatan yang berkualiti kepada masyarakat. 

Keupayaan untuk belajar, beradaptasi, dan berkembang menjadi semakin penting bagi 

organisasi untuk kekal relevan dan berkesan (Siddiquee, 2010). Dalam konteks ini, 

konsep organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan muncul sebagai dua aspek 

kritikal yang perlu diberi perhatian. Menurut Senge (1990) organisasi pembelajaran 

merujuk kepada organisasi yang secara berterusan mengembangkan keupayaannya 

untuk mencipta masa hadapan. Konsep ini telah mendapat perhatian yang meluas 

dalam penyelidikan pengurusan dan pembangunan organisasi (Garvin et al., 2008). 

Sementara itu, menurut Kirkpatrick (1994) keberkesanan Latihan melibatkan 

penilaian terhadap reaksi peserta, pembelajaran, perubahan tingkah laku, dan hasil 

organisasi. Sesetengah kajian telah menunjukkan bahawa latihan yang berkesan boleh 
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meningkatkan prestasi pekerja dan organisasi secara keseluruhan (Aguinis & Kraiger, 

2009). Kedua-dua konsep ini memainkan peranan penting dalam meningkatkan 

prestasi organisasi dan kualiti perkhidmatan yang diberikan. 

Dalam konteks PBT di Malaysia, latihan memainkan peranan penting dalam 

meningkatkan kecekapan dan keberkesanan perkhidmatan awam. Menurut Siddiquee 

(2006), pembaharuan dalam sektor awam telah memberi penekanan kepada 

pembangunan sumber manusia dan peningkatan kemahiran. Walaupun terdapat 

banyak kajian mengenai organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan secara 

umum, masih terdapat kekurangan kajian empirikal yang menyeluruh mengenai 

hubungan antara kedua-dua konsep ini dalam konteks PBT di Malaysia. Walaupun 

kajian oleh Mohamad et al. (2015) menunjukkan bahawa amalan pengurusan kualiti 

mempunyai kesan yang signifikan terhadap prestasi perkhidmatan dalam kalangan 

PBT, penting untuk memahami bagaimana dimensi organisasi pembelajaran yang 

dinyatakan oleh Marsick dan Watkins (2003) dapat mempengaruhi keberkesanan 

latihan dan seterusnya prestasi perkhidmatan tersebut.  

Marsick dan Watkins (2003) telah mengenal pasti tujuh dimensi organisasi 

pembelajaran yang terdiri daripada pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, 

kolaborasi dan pembelajaran berpasukan, sistem tertanam untuk mengumpul dan 

berkongsi pembelajaran, pemberdayaan pekerja ke arah visi bersama, sambungan 

organisasi dengan persekitaran, dan kepimpinan strategik untuk pembelajaran. Kajian 

perlu dijalankan untuk mengenal pasti sejauh mana dimensi-dimensi ini wujud dalam 

PBT di Malaysia dan bagaimana ia mempengaruhi keberkesanan dalam latihan 

penguatkuasa. 
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 Dalam kajian ini, model organisasi pembelajaran tujuh dimensi oleh Marsick 

dan Watkins (2003) dan model penilaian latihan empat tahap oleh Kirkpatrick (1994) 

digunakan. Tujuan kajian ini adalah untuk menambah baik pengetahuan yang sedia 

ada dan menawarkan perspektif baharu mengenai cara organisasi pembelajaran boleh 

meningkatkan keberkesanan latihan dalam konteks PBT. Kajian ini diharapkan dapat 

membantu pengurus dan pembuat dasar merancang dan menjalankan latihan dengan 

lebih berkesan. Selain itu, ia juga akan membantu dalam mencipta rancangan untuk 

mewujudkan budaya pembelajaran yang kukuh dalam PBT. Ini seterusnya boleh 

menyumbang kepada peningkatan kualiti perkhidmatan awam dan kepuasan 

masyarakat terhadap perkhidmatan yang diberikan oleh PBT di Malaysia. 

1.2   Latar Belakang Kajian 

Sejarah perkembangan organisasi pembelajaran dalam Perbadanan Berkuasa 

Tempatan (PBT) di Malaysia bermula daripada keperluan mendesak untuk 

meningkatkan keberkesanan dan kecekapan perkhidmatan awam, khususnya dalam 

menghadapi cabaran pembangunan bandar yang pesat dan perubahan sosial yang 

dinamik. Pada awalnya, PBT berfungsi secara tradisional dengan struktur hierarki 

yang kaku, namun dengan kemajuan teknologi dan tuntutan masyarakat yang semakin 

kompleks, pendekatan lama ini tidak lagi mencukupi untuk memenuhi keperluan 

pengurusan bandar yang efektif. Oleh itu, konsep organisasi pembelajaran mula 

diadaptasi sebagai satu pendekatan strategik untuk menggalakkan inovasi dan 

pembelajaran berterusan dalam kalangan pekerja PBT, terutamanya penguatkuasa 
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yang memainkan peranan penting dalam pelaksanaan undang-undang dan peraturan 

tempatan (KPKT, 2021). 

Organisasi pembelajaran dalam konteks PBT merujuk kepada pembentukan 

budaya dan sistem yang membolehkan semua anggota organisasi, termasuk 

penguatkuasa, sentiasa terlibat dalam refleksi, perkongsian pengetahuan, dan 

pembaharuan amalan kerja secara berterusan. Pendekatan ini bukan sahaja 

menumpukan kepada pembangunan kemahiran teknikal, tetapi juga kepada 

pembangunan kapasiti mental dan sikap yang diperlukan untuk menyesuaikan diri 

dengan perubahan persekitaran, seperti isu pengurusan alam sekitar, keselamatan 

awam, dan penguatkuasaan undang-undang yang semakin kompleks (Fullan, 2019; 

Senge, 2020). Kepimpinan dalam PBT memainkan peranan penting dalam 

mewujudkan iklim pembelajaran yang menyokong kolaborasi dan inovasi, sekaligus 

membina kapasiti pekerja yang fleksibel dan responsif terhadap cabaran semasa. 

Selain itu, organisasi pembelajaran membantu PBT mengatasi masalah 

tradisional seperti kekangan sumber, birokrasi yang lambat, dan kurangnya 

komunikasi antara jabatan. Menggalakkan pembelajaran berterusan dan perkongsian 

maklumat, PBT dapat meningkatkan kecekapan operasi dan kualiti perkhidmatan 

kepada masyarakat. Misalnya, penguatkuasa yang dilengkapi dengan pengetahuan 

terkini dan kemahiran yang relevan dapat melaksanakan tugas penguatkuasaan 

dengan lebih efektif dan profesional, sekaligus meningkatkan integriti dan 

kepercayaan masyarakat terhadap PBT (Rosnah, Faizal & Saedah, 2014; DOSH, 

2025). 
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Isu utama yang timbul dalam konteks organisasi pembelajaran dalam PBT 

adalah kekurangan kemahiran dan latihan berstruktur dalam kalangan penguatkuasa. 

Kekurangan ini menyebabkan prestasi kerja penguatkuasa tidak mencapai tahap 

optimum yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dengan berkesan. Tanpa latihan 

yang sistematik dan berterusan, penguatkuasa menghadapi kesukaran untuk 

menyesuaikan diri dengan perkembangan undang-undang dan teknologi terkini, 

sekaligus mengurangkan keupayaan mereka dalam menangani pelbagai isu 

penguatkuasaan di peringkat tempatan. Keadaan ini memberi kesan negatif terhadap 

kualiti perkhidmatan yang disampaikan kepada masyarakat, yang akhirnya 

menjejaskan tahap kepuasan rakyat terhadap perkhidmatan awam yang disediakan 

oleh PBT. 

Dari sudut sosial, kelemahan dalam kemahiran dan latihan penguatkuasa ini 

boleh mencetuskan ketidakpuasan hati masyarakat terhadap perkhidmatan awam, 

yang berpotensi menimbulkan ketegangan antara pihak berkuasa dan komuniti 

setempat. Secara ekonomi pula, ketidakefisienan dalam penguatkuasaan undang-

undang tempatan boleh menyebabkan peningkatan kos pengurusan kerana tindakan 

pembetulan yang berulang dan pembaziran sumber. Selain itu, kurangnya 

keberkesanan penguatkuasaan juga boleh mengurangkan daya saing bandar, kerana 

isu-isu seperti pengurusan alam sekitar yang lemah dan ketidakpatuhan undang-

undang boleh menjejaskan imej bandar tersebut. Pada peringkat negara, masalah ini 

memberi kesan negatif terhadap tadbir urus tempatan dan pembangunan mampan, 

yang merupakan agenda utama kerajaan dalam memastikan kesejahteraan rakyat dan 

kemajuan negara secara holistik. Ketidakcekapan dalam pelaksanaan tugas 

penguatkuasa bukan sahaja menjejaskan kepercayaan rakyat terhadap institusi 
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kerajaan, malah boleh menggugat kestabilan sosial dan politik sekiranya isu-isu 

tempatan tidak ditangani dengan berkesan. Tambahan pula, kelemahan dalam 

penguatkuasaan boleh membantutkan pelaksanaan dasar-dasar awam yang penting, 

seperti pengurusan sisa pepejal, pemeliharaan alam sekitar, dan pembangunan bandar 

lestari. Ini secara tidak langsung menjejaskan pencapaian matlamat pembangunan 

mampan (SDG) yang telah digariskan oleh kerajaan serta menurunkan tahap integriti 

dan profesionalisme perkhidmatan awam di mata masyarakat antarabangsa. 

Data terkini menunjukkan bahawa hampir 80% anggota dan pegawai 

Perbadanan Berkuasa Tempatan (PBT) dikaitkan dengan amalan rasuah, satu 

indikator jelas yang mencerminkan masalah serius berkaitan integriti dalam organisasi 

tersebut (Sinar Harian, 2022). Keadaan ini bukan sahaja menjejaskan imej dan 

kepercayaan masyarakat terhadap PBT, tetapi juga menggambarkan keberkesanan 

latihan yang rendah dalam membentuk etika kerja dan profesionalisme dalam 

kalangan penguatkuasa. Masalah integriti ini menunjukkan bahawa latihan yang 

diberikan tidak mencukupi dari segi kandungan dan pendekatan, serta kurang 

menekankan aspek nilai dan etika yang penting dalam menjalankan tugas 

penguatkuasaan. 

Selain isu integriti, kajian terdahulu turut mendapati bahawa PBT menghadapi 

pelbagai cabaran lain yang turut menyumbang kepada prestasi penguatkuasaan yang 

kurang memuaskan. Antaranya ialah kekurangan sumber kewangan yang 

membataskan kemampuan PBT untuk melaksanakan program latihan dan 

pembangunan modal insan secara berterusan. Infrastruktur yang tidak mencukupi juga 

menjadi halangan dalam melaksanakan tugas penguatkuasaan dengan cekap dan 
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berkesan. Tambahan pula, tenaga kerja yang tidak mahir dan kurang berkemahiran 

menimbulkan masalah dalam pelaksanaan tugas harian, sekali gus menjejaskan kualiti 

perkhidmatan yang diberikan kepada masyarakat (Agus et al., 2007). Oleh itu, 

keadaan ini menuntut pelaburan yang lebih besar dalam pembangunan modal insan 

melalui latihan yang berkesan dan berterusan bagi meningkatkan kemahiran, integriti, 

dan profesionalisme penguatkuasa PBT. 

Kekurangan utama dalam kajian-kajian terdahulu adalah kurangnya 

penekanan terhadap hubungan yang menyeluruh antara dimensi organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam kalangan penguatkuasa PBT. 

Kebanyakan kajian sebelum ini lebih menumpukan kepada aspek latihan secara 

terpisah tanpa mengaitkannya dengan budaya organisasi dan persekitaran 

pembelajaran yang menyokong proses pembelajaran berterusan. Akibatnya, 

pemahaman tentang bagaimana faktor-faktor dalam organisasi pembelajaran seperti 

kepimpinan, komunikasi, dan sokongan pembelajaran mempengaruhi prestasi 

penguatkuasa masih kurang mendalam. Hal ini menyebabkan pendekatan yang 

diambil dalam meningkatkan keberkesanan latihan tidak dapat menyasarkan aspek-

aspek kritikal yang sebenarnya mempengaruhi perubahan tingkah laku dan prestasi 

kerja penguatkuasa. 

Selain itu, kajian-kajian terdahulu juga kurang menggunakan model penilaian 

yang komprehensif seperti Model Watkins dan Marsick (1996) yang menekankan 

tujuh dimensi organisasi pembelajaran, termasuk penciptaan peluang pembelajaran, 

pemikiran kritis, dan pembelajaran berterusan dalam organisasi. Begitu juga, Model 

Kirkpatrick (1994) yang menilai keberkesanan latihan pada empat peringkat iaitu 
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reaksi, pembelajaran, perubahan tingkah laku, dan hasil organisasi, jarang 

diaplikasikan secara menyeluruh dalam konteks PBT. Kekurangan penggunaan 

model-model ini menyebabkan penilaian keberkesanan latihan menjadi kurang 

holistik dan kurang mampu menangkap impak sebenar latihan terhadap prestasi 

penguatkuasa. Oleh itu, kajian yang mengintegrasikan model-model ini dapat 

memberikan gambaran yang lebih jelas dan mendalam mengenai hubungan antara 

budaya organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam meningkatkan 

prestasi penguatkuasa PBT (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016; Watkins & Marsick, 

1996). 

Tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan antara dimensi organisasi 

pembelajaran dengan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Malaysia. Kajian ini 

bertujuan untuk mengenal pasti faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan 

latihan dan bagaimana ia boleh meningkatkan prestasi kerja penguatkuasa, seterusnya 

memperbaiki kualiti perkhidmatan awam. Kajian juga bertujuan memberikan 

cadangan praktikal untuk memperkukuh budaya pembelajaran dalam PBT serta 

meningkatkan integriti dan profesionalisme penguatkuasa. 

Implikasi kajian ini adalah penting untuk memperbaiki sistem latihan dan 

pembangunan modal insan dalam PBT, yang akan membawa kepada peningkatan 

kecekapan dan keberkesanan penguatkuasaan undang-undang tempatan. Dengan itu, 

ia dapat meningkatkan kepuasan masyarakat terhadap perkhidmatan awam, 

mengurangkan kos pengurusan akibat kelemahan penguatkuasaan, dan menyokong 

pembangunan bandar yang mampan. Pada skala lebih luas, kajian ini dapat membantu 

kerajaan dalam memperkukuh tadbir urus tempatan dan mengurangkan isu rasuah, 
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sekaligus menyumbang kepada pembangunan negara yang lebih berintegriti dan 

berdaya saing 

Kesimpulannya, kajian ini berpotensi memberi sumbangan signifikan dalam 

bidang pengurusan PBT dengan menekankan pentingnya organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan sebagai alat utama dalam meningkatkan prestasi penguatkuasa, 

sekaligus mengatasi cabaran semasa yang dihadapi oleh PBT di Malaysia. 

1.3  Pernyataan Masalah 

Dalam era globalisasi dan urbanisasi yang pesat, PBT di Selangor berdepan cabaran 

besar dalam memastikan latihan penguatkuasa benar-benar berkesan untuk menangani 

tuntutan pengurusan bandar yang semakin kompleks. Walaupun latihan diiktiraf 

sebagai instrumen utama pembangunan modal insan dan peningkatan prestasi kerja, 

realiti di lapangan menunjukkan latihan yang dilaksanakan masih belum mencapai 

impak yang diharapkan. Kurang daripada separuh program latihan dirancang 

berdasarkan analisis keperluan kerja yang komprehensif dan sesuai dengan cabaran 

sebenar seperti pengurusan aduan, penguatkuasaan perundangan, dan penanganan 

bencana perbandaran (Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan, 2019; 

Dewan Negeri Selangor, 2019). Keadaan ini menyebabkan latihan yang dijalankan 

lebih bersifat ad-hoc, sukar diaplikasikan dalam situasi kerja sebenar, dan akhirnya 

menjejaskan kesiapsiagaan serta kecekapan penguatkuasa dalam menghadapi 

perubahan persekitaran. 
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Selain itu, modul latihan yang sedia ada masih belum sepenuhnya menepati 

keperluan semasa, khususnya dalam aspek cabaran kontemporari seperti jenayah 

siber, konflik komuniti berbilang budaya, dan pengurusan bandar pintar (Majlis 

Perbandaran Selayang, 2019). Kekurangan integrasi kemahiran baharu dalam 

kurikulum latihan menyebabkan penguatkuasa kurang bersedia menangani isu-isu 

sosial dan teknologi yang semakin kompleks. Dari sudut sosial, kegagalan latihan 

yang tidak relevan serta budaya organisasi yang kurang menyokong pembelajaran 

berterusan turut menjejaskan keyakinan, motivasi, dan imej penguatkuasa, sekaligus 

mengurangkan kepercayaan masyarakat terhadap PBT (Nurazreen Mohd Amin, 2016; 

Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan, 2021-2025). 

Dari perspektif ekonomi, keberkesanan latihan yang rendah serta ketiadaan 

penilaian impak yang menyeluruh telah membawa kepada pembaziran sumber 

kewangan dan masa, serta menurunkan produktiviti operasi PBT. Hanya sekitar 32% 

program latihan menggunakan model penilaian komprehensif seperti Model 

Kirkpatrick, manakala kebanyakan latihan hanya menilai tahap kepuasan peserta 

tanpa mengukur perubahan tingkah laku atau impak organisasi secara mendalam 

(Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan, 2019; MyJurnal, 2020). Kekangan 

masa, sumber dan kapasiti penyelia turut menghalang pelaksanaan penilaian yang 

menyeluruh, sekali gus menyukarkan usaha penambahbaikan berterusan dalam 

program latihan. 

Masalah kekurangan sumber manusia juga menjadi faktor utama yang 

membebankan penguatkuasa PBT di Selangor. Nisbah penguatkuasa yang tidak 

seimbang dengan keluasan kawasan pentadbiran dan beban tugas yang tinggi 
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menyebabkan kesukaran penguatkuasa mengikuti latihan secara konsisten dan 

menyeluruh (Majlis Perbandaran Selayang, 2019; Dewan Negeri Selangor, 2021). 

Beban kerja yang tinggi ini bukan sahaja menjejaskan kesejahteraan penguatkuasa, 

malah turut menjejaskan kualiti penguatkuasaan dan penyampaian perkhidmatan 

kepada masyarakat. 

Selain itu, persekitaran latihan yang tidak kondusif dan kemudahan latihan 

yang terhad turut menjejaskan motivasi serta keberkesanan pembelajaran. Fasiliti 

yang kurang moden dan tidak ergonomik membataskan penggunaan teknologi 

pembelajaran terkini serta aktiviti latihan interaktif, sedangkan aspek ini penting 

untuk meningkatkan pemahaman dan kemahiran peserta (Bernama, 2025; Dewan 

Negeri Selangor, 2019). Kelemahan jurulatih, terutamanya dari segi metodologi 

pengajaran dan pemindahan ilmu, juga menyebabkan peserta gagal menguasai 

kemahiran secara mendalam dan sukar mengaplikasikannya dalam tugasan harian 

(Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan, 2019; MyJurnal, 2020). 

Budaya organisasi yang kurang kondusif turut menghalang pemindahan 

pembelajaran selepas latihan. Kajian menunjukkan bahawa 41% kakitangan 

menghadapi kesukaran mengaplikasikan kemahiran yang diperoleh akibat struktur 

birokrasi yang kaku serta ketiadaan sistem sokongan seperti mentoring dan coaching 

selepas latihan (Nurazreen Mohd Amin, 2016; KPKT, 2021-2025). Kekurangan 

sokongan ini menyebabkan kemahiran yang dipelajari tidak dapat dimanfaatkan 

sepenuhnya, sekaligus membatasi peningkatan prestasi kerja dan inovasi dalam 

penguatkuasaan. 
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Kesemua isu ini memberi impak signifikan bukan sahaja kepada prestasi 

organisasi dan kesejahteraan pekerja, tetapi juga kepada kepercayaan masyarakat, 

keberkesanan penggunaan sumber awam, serta pencapaian matlamat pembangunan 

lestari negara. Realiti ini selari dengan objektif kajian yang ingin mengenal pasti 

tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan, menilai perbezaan 

berdasarkan ciri demografi, serta menganalisis hubungan dan pengaruh amalan 

organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 

Selangor. 

Jurang kajian masih wujud kerana kebanyakan kajian terdahulu hanya 

menumpukan aspek pelaksanaan latihan tanpa meneliti secara mendalam hubungan 

antara amalan organisasi pembelajaran, keberkesanan latihan, dan impak sosial-

ekonomi secara holistik (MyJurnal, 2020; Nurazreen Mohd Amin, 2016). Selain itu, 

kurang kajian yang membincangkan faktor penghalang seperti budaya organisasi, 

kekurangan sumber manusia, dan keterbatasan model penilaian dalam konteks 

penguatkuasaan tempatan. 

Oleh itu, kajian ini amat penting untuk mengenal pasti dan menganalisis 

faktor-faktor penghalang keberkesanan latihan serta mencadangkan model 

penambahbaikan yang lebih holistik dan relevan. Implikasi kajian ini dijangka dapat 

membantu pihak pengurusan PBT merangka strategi pembangunan modal insan yang 

lebih efektif, memperkukuh budaya pembelajaran organisasi, memperbaiki fasiliti 

latihan, meningkatkan kemahiran jurulatih, dan membangunkan sistem penilaian 

latihan yang komprehensif. Dengan itu, latihan penguatkuasa PBT dapat memberi 
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impak positif bukan sahaja kepada prestasi organisasi, tetapi juga kepada 

kesejahteraan masyarakat dan pembangunan negara secara keseluruhan. 

1.4  Objektif Kajian 

i. Mengukur tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor. 

ii. Mengukur sama ada terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan jantina, umur, pendidikan, penarafan dan  pengalaman 

penguatkuasa PBT di Selangor. 

iii. Menguji sama ada amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan 

dengan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT Selangor. 

iv. Menguji sama ada amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan 

dengan setiap peringkat keberkesanan latihan penguatkuasa PBT Selangor. 

v. Menguji sama ada amalan organisasi pembelajaran mempunyai pengaruh 

terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

vi. Menganalisis dimensi amalan organisasi pembelajaran yang paling dominan 

dalam mempengaruhi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

 

1.5  Soalan Kajian 

Berdasar objektif yang telah dinyatakan, persoalan utama yang menjadi kajian ini 

adalah seperti berikut: 
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i. Apakah tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor? 

ii. Apakah terdapat terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan jantina, umur, pendidikan, penarafan dan  pengalaman 

penguatkuasa PBT di Selangor? 

iii. Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

iv. Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan setiap peringkat keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 

Selangor? 

v. Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

vi. Apakah dimensi organisasi pembelajaran yang paling dominan dalam 

mempengaruhi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

 

1.6  Hipotesis Kajian 

Dalam kajian ini terdapat empat (4) hipotesis kajian yang telah dibentuk untuk 

menjawab persolaan kajian iaitu Ho1, Ho2, Ho3 dan Ho4. Berikut adalah hipotesis 

yang diuji dalam kajian ini: 

Ho1:  Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan berdasarkan 

demografi penguatkuasa PBT yang dikaji. 

Ho1a:  Terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan faktor jantina penguatkuasa PBT kajian. 
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Ho1b:  Terdapat perbezaaan yang signifikan tahap keberkesanan latihan 

berdasarkan faktor umur penguatkuasa PBT kajian. 

Ho1c: Terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan faktor penarafan PBT penguatkuasa. 

Ho1d:  Terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan faktor pendidikan penguatkuasa PBT kajian. 

Ho1e: Terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan latihan 

berdasarkan faktor pengalaman penguatkuasa PBT kajian. 

 

Ho2:  Terdapat hubungan yang signifikan antara amalan pembelajaran 

dengan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

 

Ho3:  Terdapat  hubungan yang signifikan antara amalan organisasi 

pembelajaran dengan setiap peringkat keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor. 

Ho3a:  Terdapat  hubungan yang signifikan antara amalan organisasi 

pembelajaran dengan reaksi. 

Ho3b:  Terdapat  hubungan yang signifikan antara amalan organisasi 

pembelajaran dengan pembelajaran. 

Ho3c:  Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi pembelajaran 

dengan tingkah laku. 

Ho3d:  Terdapat  hubungan yang signifikan antara organisasi pembelajaran 

dengan hasil. 
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Ho4:  Terdapat pengaruh amalan organisasi pembelajaran terhadap 

keberkesanan latihan panguatkuasa PBT di Selangor. 

 

Ho5:  Terdapat  pengaruh dominan dimensi organisasi pembelajaran 

terhadap keberkesanan panguatkuasa PBT di Selangor. 

 

 

1.7   Ringkasan Hipotesis Kajian 

Berdasarkan objektif dan persoalan kajian yang ditimbulkan, hipotesis kajian 

dijadualkan sebagai berikut: 

Jadual 1.1 

 
Ringkasan Hipotesis 

Objektif 
Kajian 

Persoalan 
Kajian 

 Hipotesis kajian 

2 2 Ho1 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan 
latihan berdasarkan demografi penguatkuasa PBT yang 
dikaji 

2 2 Ho1a Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara 
keberkesanan latihan berdasarkan faktor jantina 
penguatkuasa PBT kajian 

2 2 Ho1b Tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara  
keberksanan latihan berdasarkan faktor umur  
penguatkuasa PBT kajian. 

2 2 Ho1c Tidak terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan 
latihan berdasarkan faktor penarafan PBT penguatkuasa 
kajian 

2 2 Ho1d Tidak terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan 
latihan berdasarkan faktor pendidikan PBT 
penguatkuasa kajian 

2 2 Ho1e Tidak terdapat perbezaaan yang signifikan keberkesanan 
latihan berdasarkan faktor pengalaman kerja PBT 
penguatkuasa kajian 

 



17 

 

Objektif 
Kajian 

Persoalan 
Kajian 

 Hipotesis kajian 

3 3 Ho2 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
amalan organisasi pembelajaran dengan 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor 

4 4 Ho3 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
amalan organisasi pembelajaran dengan setiap 
peringkat keberkesanan latihan penguatkuasa PBT 
di Selangor. 

4 4 Ho3a Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara amalan 
organisasi pembelajaran dengan reaksi 

4 4 Ho3b Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara amalan 
organisasi pembelajaran dengan pembelajaran 

4 4 Ho3c Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara amalan 
organisasi pembelajaran dengan tingkah laku. 

4 4 Ho3d Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara amalan 
organisasi pembelajaran dengan hasil.  

5 5 Ho4 Tidak terdapat pengaruh amalan organisasi 
pembelajaran terhadap keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di Selangor. 

6 6 Ho5 Tidak terdapat pengaruh dominan dimensi 
organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan 
latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

 
 

 

1.8  Kerangka Teori 

 

Terdapat dua model yang digunakan dalam kajian ini iaitu model organisasi 

pembelajaran yang diperkenalkan oleh Watskin dan Marsick (2003) dengan tujuh 

dimensi dan model penilaian empat peringkat Kirkpatrick yang diasaskan pada tahun 

1959 oleh Donald Kirkpatrick. 

1.8.1 Model Watskin & Marsick (2003). 

Model Watkins dan Marsick (2003) bertujuan mengukur tujuh dimensi utama 

organisasi pembelajaran, yang terdiri daripada pembelajaran berterusan, dialog dan 
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inkuiri, kolaborasi, sistem tertanam, pemberdayaan pekerja ke arah visi bersama, 

hubungan organisasi dengan persekitaran, dan kepimpinan strategik untuk 

pembelajaran. Menurut model ini, organisasi yang menekankan ketujuh-tujuh dimensi 

ini akan lebih cekap dalam memperoleh, berkongsi, dan menggunakan pengetahuan 

untuk menyesuaikan diri dengan perubahan serta mencapai objektif organisasi. 

Keberkesanan model ini terletak pada kemampuannya untuk menyediakan kerangka 

kerja yang komprehensif bagi memahami dan mengukur amalan organisasi 

pembelajaran melalui instrumen Dimensi Organisasi Pembelajaran (DLOQ), yang 

membolehkan organisasi menilai tahap pengamalan setiap dimensi dan 

mengaitkannya dengan prestasi mereka. 

Rajah 1.1  

Model Watkins dan Marsick (2003) 

 

 



19 

 

1.8.2 Model Kirkpatrick (1994) 

Model ini diasaskan pada tahun 1959 oleh Donald Kirkpatrick dengan mencadangkan 

empat peringkat penilaian iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku dan hasil bagi 

megukur keberkesanan latihan. Pada peringkat reaksi, penilaian dibuat untuk 

mengetahui maklum balas peserta terhadap latihan. Pada peringkat pembelajaran, 

penilaian dilakukan untuk mengukur sejauh mana pengetahuan dan kemahiran peserta 

meningkat akibat latihan. Peringkat perubahan tingkah laku pula menilai sejauh mana 

peserta mengaplikasikan pembelajaran mereka dalam konteks kerja sebenar. Akhir 

sekali, peringkat hasil organisasi adalah untuk menilai impak latihan terhadap 

produktiviti, kualiti, dan pencapaian objektif organisasi secara keseluruhan. Model ini 

telah dikemas kini dan disemak beberapa kali berdasarkan keperluan dunia yang 

berubah. 

 

Rajah 1.2  

Model Kirk Patrick (1994) 
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1.9 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan satu bentuk rangka konsep yang menjelaskan secara 

ringkas mengenai bentuk kajian yang dijalankan, matlamat, format dan tahap-tahap 

dalam kajian. Kerangka konsep ini juga bertujuan sebagai pandu arah kepada kajian 

yang akan dilaksanakan. Berpandukan kepada teori dan literatur berkaitan dengan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan, maka kerangka konsep seperti 

gambar 1.3 rajah dibawah adalah dicadangkan. 

Rajah 1.3 

Kerangka Konsep 

Organisasi pembelajaran adalah pemboleh ubah bebas dan keberkesanan latihan 

adalah pemboleh ubah bersandar. 

KEBERKESANAN 
LATIHAN  

• Reaksi
• Pembelajaran
• Tingkah Laku
• Hasil

ORGANISASI PEMBELAJARAN 
• Pembelajaran berterusan
• Dialog dan Inkuiri
• Kolaborasi
• Pemberdayaan
• Sistem Tertanam
• Hubungan Persekitaran
• Kepimpinan Strategik
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1.10   Definisi Operasi 

Definisi operasi dalam kajian ini merujuk kepada penjelasan khusus terhadap istilah-

istilah utama yang digunakan, bagi memastikan keseragaman pemahaman dan 

mengelakkan salah tafsir dalam kalangan pembaca dan responden. Dalam konteks 

hubungan antara amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam 

kalangan penguat kuasa Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) di Selangor, definisi ini 

merangkumi: 

1.10.1 Organisasi Pembelajaran 

Amalan organisasi pembelajaran merujuk kepada tahap pelaksanaan prinsip dan 

pendekatan pembelajaran berterusan dalam PBT di Selangor.  Pembelajaran adalah 

proses yang berterusan dan  digunakan secara strategik iaitu disatukan secara 

bersama, dan berjalan selari dengan kerja (Watkins & Marsick, 1993; 1996). Kajian 

ini mengetengahkan Model Watkins dan Marsick (2003) dengan tujuh. Dimensi ini 

diukur meggunakan LODQ dengan 43 item yang dicadangkan oleh Yang, Watkins 

dan Marsick (2004). Berikut adalah definisi ringkas dimensi organisasi pembelajaran 

yang diambil daripada Model Watkins dan Marsick (2003). 

1.10.1.1 Pembelajaran Berterusan 

Pembelajaran berterusan merujuk kepada proses di mana individu dan organisasi 

terlibat dalam pembelajaran yang berterusan dan berkesinambungan, yang tidak 
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terhad kepada situasi formal. Pembelajaran ini boleh berlaku dalam pelbagai konteks, 

termasuk di tempat kerja, dan melibatkan pengalaman yang diperoleh melalui 

interaksi sosial, percubaan dan kesilapan, serta bimbingan (Watkins & Marsick, 

2003). 

1.10.1.2 Dialog dan Inkuiri 

Semua ahli organisasi digalakkan untuk bercakap dan berkongsi pendapat mereka. 

Pada masa yang sama, mereka mesti mendengar dan memahami pendapat orang lain. 

Pekerja boleh bertanya soalan, mendapat maklum balas yang membina, dan 

melakukan eksperimen untuk mencuba cara baharu kerana budaya organisasi yang 

terbuka. Ini membantu organisasi belajar dan berkembang (Watkins & Marsick, 

2003). 

1.10.1.3 Kolaboratif 

Kerja direka untuk memanfaatkan kumpulan dalam mengakses pelbagai cara berfikir. 

Kumpulan diharapkan dapat belajar dan berkembang bersama, sambil mengukuhkan 

kerjasama yang menjadi teras budaya organisasi. Dalam persekitaran ini, kolaborasi 

bukan sahaja dihargai, tetapi juga diiktiraf sebagai elemen penting dalam mencapai 

kejayaan bersama (Watkins & Marsick, 2003). 
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1.10.1.4 Sistem Tertanam 

Kedua-dua sistem teknologi tinggi dan rendah untuk berkongsi pembelajaran dicipta 

dan disepadukan dalam kerja, dengan akses yang disediakan dan sistem yang 

dikekalkan. Ini bermakna bahawa organisasi menggunakan pelbagai jenis teknologi, 

dari yang canggih hingga yang lebih sederhana, untuk memudahkan proses 

pembelajaran (Watkins & Marsick, 2003). 

1.10.1.5 Pemberdayaan 

Anggota organisasi terlibat secara aktif dalam menetapkan, memiliki dan 

melaksanakan visi bersama. Tanggungjawab diagihkan kepada mereka yang berada 

dekat dengan proses membuat keputusan, untuk mendorong setiap individu 

bertanggungjawab terhadap pembelajaran mereka sendiri (Watkins & Marsick, 2003). 

1.10.1.6 Hubungan Persekitaran 

Anggota organisasi dibantu untuk memahami kesan kerja mereka secara keseluruhan, 

serta bagaimana mereka dapat menyesuaikan amalan kerja berdasarkan maklumat 

yang diperoleh dari persekitaran mereka (Watkins & Marsick, 2003). 



24 

1.10.1.7 Kepimpinan Strategik 

Model pemimpin, juara dan pembelajaran sokongan merujuk kepada peranan 

pemimpin dalam menggunakan pembelajaran secara strategik untuk mencapai hasil 

perniagaan yang cemerlang (Watkins & Marsick, 2003). 

1.10.2 Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) 

PBT adalah badan yang ditubuhkan melalui perundangan untuk mengurus dan 

mentadbir kawasan tertentu, seperti daerah atau bandar. Tugas utama PBT adalah 

untuk menyediakan perkhidmatan dan kemudahan awam kepada penduduk dalam 

kawasan pentadbirannya, dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan dan 

keselesaan masyarakat. PBT berfungsi dalam kerangka kuasa dan tanggungjawab 

yang ditetapkan oleh undang-undang, dan tidak berorientasikan keuntungan, tetapi 

lebih kepada memberikan perkhidmatan yang berkualiti kepada penduduk (Jusoh & 

Ahmad, 2009). 

1.10.3 Keberkesanan Latihan 

Keberkesanan latihan didefinisikan sebagai sejauh mana objektif latihan tercapai, 

melalui empat tahap penilaian yang dicadangkan untuk mengukurnya (Kirkpatrick, 

1994). Penilaian perlu dilakukan secara berperingkat untuk mendapatkan gambaran 

menyeluruh tentang keberkesanan latihan. Tahap penilaian yang lebih tinggi menjadi 

lebih mencabar tetapi memberikan maklumat yang lebih bermakna untuk 
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penambahbaikan program latihan di masa hadapan.  Berdasarkan Model Kirk Patrick 

(1967, 1994), penyelidikan ini mentakrifkan istilah penting dalam analisis 

keberkesanan latihan sebagai berikut: 

1.10.3.1 Reaksi 

Mengukur reaksi atau maklum balas peserta terhadap program latihan. Ini termasuklah 

sejauh mana peserta berpuas hati dengan kandungan, fasilitator, dan persekitaran 

latihan (Kirkpatrick, 1994). 

1.10.3.2 Pembelajaran 

Menilai sejauh mana peserta mempelajari pengetahuan, kemahiran dan sikap yang 

disasarkan dalam latihan. Ini biasanya dilakukan melalui ujian sebelum dan selepas 

latihan (Kirkpatrick, 1994). 

1.10.3.3 Tingkah Laku 

Tingkah laku atau pemindahan merujuk kepada sejauh mana perubahan tingkah laku 

berlaku kerana pelatih menghadiri program, yang diukur (dinilai) di tempat kerja. 

Tahap ini bertujuan untuk memastikan sama ada pelatih menggunakan pengetahuan 

dan kemahiran baru mereka apabila kembali ke persekitaran kerja (Kirkpatrick, 1994). 
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1.10.3.4 Hasil 

Menilai hasil akhir yang diperoleh daripada program latihan, seperti peningkatan 

produktiviti, kualiti, jualan, pengurangan kos, dan lain-lain. Tahap ini menilai impak 

latihan terhadap organisasi secara keseluruhan (Kirkpatrick, 1994). 

1.10.4 Penguatkuasa 

Individu atau pegawai yang diberi kuasa untuk melaksanakan tugas penguatkuasaan 

undang-undang dan peraturan yang ditetapkan oleh PBT. Tugas mereka termasuk 

memantau, menguatkuasakan undang-undang kecil, dan memastikan pematuhan 

terhadap peraturan yang berkaitan dengan pembangunan, kebersihan, dan keselamatan 

awam dalam kawasan yang mereka uruskan (KPKT, 2024). 

1.11 Batasan Kajian 

Kajian ini mempunyai beberapa batasan yang perlu diambil kira dalam menilai 

keberkesanan dan kebolehpercayaan hasil kajian. Pertama, kajian ini terhad kepada 

PBT di Selangor sahaja. Pemilihan negeri ini berdasarkan faktor kemudahan logistik, 

keseragaman polisi dan dasar, serta peruntukan kewangan yang hampir serupa di 

kalangan PBT di Selangor. Selain itu, jarak yang dekat dengan tempat tinggal 

pengkaji memudahkan proses pengumpulan data dan menjimatkan kos serta masa 

pelaksanaan kajian. Walau bagaimanapun, batasan geografi ini menyebabkan 
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keputusan kajian hanya menumjukkan situasi dan perspektif penguatkuasa PBT di 

Selangor sahaja dan tidak boleh digeneralisasikan secara meluas kepada PBT di 

negeri-negeri lain yang mungkin mempunyai konteks, cabaran, dan sumber yang 

berbeza. 

Kedua, kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui soal selidik 

sebagai kaedah pengumpulan data utama. Walaupun kaedah ini membolehkan 

pengumpulan data daripada populasi yang besar, ia juga menghadkan kemampuan 

pengkaji untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai pengalaman, 

pandangan, dan perasaan responden. Kekurangan data kualitatif seperti temu bual 

mendalam atau sesi fokus kumpulan menyebabkan kajian ini kurang mampu 

menangkap nuansa dan faktor-faktor subjektif yang mungkin mempengaruhi 

keberkesanan latihan dan amalan organisasi pembelajaran. Oleh itu, kajian ini tidak 

dapat memberikan gambaran yang menyeluruh tentang isu yang dikaji dari perspektif 

individu secara holistik. 

Dari segi instrumen pengumpulan data, penggunaan soal selidik mempunyai 

keterbatasan berkaitan ketepatan dan kejujuran respons responden. Terdapat 

kemungkinan sesetengah responden memberikan jawapan yang tidak tepat atau 

kurang jujur disebabkan oleh pelbagai faktor seperti kekangan masa, kurang 

kefahaman terhadap soalan, atau keengganan mendedahkan maklumat sebenar. Selain 

itu, responden juga mungkin menghadapi kesukaran mengingati maklumat latar 

belakang tertentu semasa mengisi soal selidik, yang boleh menjejaskan kualiti data 

yang diperoleh. Tambahan pula, kajian ini menghadapi cabaran dalam mengawal 

pemboleh ubah luaran yang mungkin mempengaruhi keputusan kajian, seperti faktor 
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persekitaran kerja, tekanan organisasi, dan keadaan peribadi responden yang tidak 

dapat dikawal sepenuhnya oleh penyelidik. Hal ini boleh menyebabkan variasi dalam 

data yang tidak berkaitan langsung dengan objektif kajian. 

Akhir sekali, kajian ini menggunakan model organisasi pembelajaran Watkins 

dan Marsick (2003) serta Model Kirkpatrick (1994) sebagai kerangka teori untuk 

mengukur keberkesanan latihan. Walaupun model-model ini diiktiraf secara meluas 

dan sesuai dengan konteks kajian, terdapat model alternatif lain yang mungkin 

memberikan perspektif berbeza atau lebih mendalam. Oleh itu, penggunaan model 

tertentu ini mungkin membatasi sudut pandang dan interpretasi hasil kajian. 

Secara keseluruhannya, batasan-batasan ini perlu diambil kira ketika menilai 

dan mengaplikasikan hasil kajian. Walaupun begitu, kajian ini tetap memberi 

sumbangan penting dalam memahami hubungan antara amalan organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor serta 

menyediakan asas untuk kajian lanjutan yang lebih menyeluruh dengan pendekatan 

metodologi yang pelbagai. 

1.12 Kepentingan Kajian 

Hubungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan merupakan salah 

satu faktor yang paling penting dalam mencapai matlamat organisasi (Barba Aragón 

et al., 2014). Kejayaan dalam menyediakan keadaan organisasi yang baik untuk 

membangun dan mengekalkan pekerja yang berpengetahuan merupakan salah satu 
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keutamaan dalam PBT. Sekiranya pembangunan sumber manusia dan pemimpin 

organisasi menerapkan dimensi organisasi pembelajaran di organisasi mereka, 

matlamat organisasi dapat dicapai dengan mudah. Oleh itu, terdapat beberapa faktor 

yang menunjukkan bahawa pentingnya kajian mengenai dimensi organisasi 

pembelajaran dalam PBT dilaksanakan. 

Dalam konteks dasar latihan sektor awam, kajian ini penting untuk 

pembangunan pekerja, peningkatan prestasi, efisiensi, dan efektiviti secara 

keseluruhan. Kajian ini membantu menentukan keperluan latihan pekerja dalam 

memperkukuhkan kemahiran dan keupayaan mereka bagi menghadapi cabaran 

semasa dan perubahan dalam persekitaran kerja yang dinamik. Selain itu, kajian ini 

juga penting untuk membantu meningkatkan profesionalisme, prestasi, dan daya saing 

sektor awam. Seterusnya, kajian ini boleh memastikan penggunaan sumber-sumber 

awam yang lebih efisien dan memberikan faedah jangka panjang kepada masyarakat 

melalui penyediaan perkhidmatan yang lebih baik dan berkualiti. Kajian ini juga 

boleh menilai dan memperbaiki dasar latihan sektor awam dengan memastikan dasar 

yang digubal memenuhi keperluan semasa, menangani isu baru yang muncul, dan 

mencapai matlamat latihan. Selanjutnya, kajian ini penting untuk membantu dalam 

mengoptimumkan penggunaan sumber manusia. Berdasarkan penilaian keberkesanan 

latihan, organisasi boleh memastikan bahawa pekerja yang telah dilatih memberikan 

sumbangan yang lebih besar kepada organisasi, mengurangkan pembaziran sumber, 

dan meningkatkan produktiviti. 

Kajian ini penting dalam membantu menambahkan ilmu pengetahuan kepada 

dunia pendidikan berkaitan organisasi pembelajaran dalam usaha membangunkan 
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budaya organisasi pembelajaran dikalangan ahli organisasi serta dapat memberi input 

baharu dari perspektif yang berbeza iaitu keberkesanan latihan. Organisasi yang 

mampu menilai dengan lebih mendalam tentang kaedah latihan dalam konteks 

organisasi pembelajaran dapat mempengaruhi keberkesanan latihan di kalangan 

pekerja mereka. Melalui kajian ini juga organisasi dapat menilai pelbagai elemen 

seperti reka bentuk latihan, penyampaian, dan faktor-faktor pengukuran prestasi 

dalam mencapai pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana organisasi 

pembelajaran dapat dioptimumkan. Diharapkan kajian ini memberi inspirasi kepada 

perubahan dalam latihan pekerja, yang boleh meningkatkan prestasi dan daya saing 

organisasi. Akhir sekali, organisasi mempunyai keupayaan untuk memastikan setiap 

pekerjanya bersedia untuk mengekalkan organisasi pembelajaran dan membina 

budaya baharu yang selaras dengan piawaian dan objektif organisasi. 

Kajian ini juga diharapkan dapat menjadi panduan dan contoh untuk pihak 

berkepentingan dalam sektor awam seperti PBT, UPEN dan KPKT untuk 

memasukkannya ke dalam bahan latihan mereka. Ini kerana pengetahuan berkembang 

seiring dengan masa, dan pengetahuan yang pekerja telah pelajari semasa latihan 

mereka mungkin tidak relevan pada masa ini dan akan datang. Oleh itu, organisasi 

pembelajaran yang masih dianggap baharu harus dilengkapkan dengan kandungan 

latihan yang sepadan dengan zaman mereka. Untuk mencapai hasrat RKPBT (2022–

2030), PBT, UPEN dan KPKT harus mencari cara terbaik untuk anggota PBT 

melaksanakan organisasi pembelajaran di organisasi mereka. 

Diharapkan kajian ini akan meningkatkan pemahaman dan kesedaran tentang 

budaya organisasi pembelajaran dalam komuniti PBT. Sesetengah pengkaji 
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berpendapat bahawa membantu pekerja adalah penting untuk mewujudkan 

persekitaran kerja yang lebih kompetitif untuk pekerja yang berkebolehan tinggi. 

Melalui organisasi pembelajaran, pekerja sentiasa boleh belajar dan meningkatkan 

profesionalisme mereka dan ini membolehkan mereka mempunyai fokus yang jelas 

dan menggunakan kaedah yang lebih baik untuk membangunkan pelbagai kaedah, 

strategi dan teknik kerja untuk menangani isu yang dihadapi. Kajian ini juga 

membantu dalam membentuk dan melahirkan pekerja yang mampu membangunkan 

PBT sebagai organisasi awam yang berprinsip, setia, kreatif, cekap dan berkesan. 

Seterusnya, memberdayakan PBT untuk membawa perubahan ke arah pembangunan 

PBT yang berkualiti tinggi dan berkesan, selaras dengan kedudukannya sebagai 

kerajaan lapisan ketiga. 

1.13 Rumusan 

Tinjauan literatur menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran dalam PBT 

di Selangor berbeza mengikut saiz organisasi, tahap penguatkuasa, lokasi geografi, 

dan latar belakang demografi. Variasi ini menunjukkan cabaran dan keperluan yang 

berbeza dalam usaha membudayakan pembelajaran berterusan dan meningkatkan 

keberkesanan organisasi. Kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara 

amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 

Selangor, termasuk analisis perbezaan berdasarkan faktor demografi. 

Kajian ini penting dalam memperkukuh pembangunan modal insan di sektor 

awam dengan menyediakan maklumat yang berguna bagi pihak pengurusan PBT 
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dalam merangka strategi latihan yang lebih berkesan dan relevan. Selain itu, kajian ini 

menyokong usaha membudayakan pembelajaran berterusan bagi memastikan 

kelestarian dan daya saing organisasi. Impak kajian ini dijangka memberi manfaat 

kepada organisasi, pekerja, dan masyarakat melalui peningkatan kualiti perkhidmatan 

awam serta menyumbang kepada pencapaian matlamat pembangunan lestari dan 

tadbir urus yang baik. Secara keseluruhannya, kajian ini diharapkan menjadi rujukan 

penting bagi pembuat dasar dan penyelidik dalam mempertingkatkan keberkesanan 

latihan dan budaya pembelajaran dalam sektor awam khususnya di PBT Selangor. 



BAB 2 

TINJAUAN LITERATUR 

2.1 Pendahuluan 

Bab ini membincangkan secara komprehensif kajian literatur yang berkaitan dengan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam konteks Pihak Berkuasa 

Tempatan (PBT). Fokus utama adalah untuk memahami persepsi penguatkuasa PBT 

terhadap dimensi organisasi pembelajaran di tempat kerja dan bagaimana ia 

mempengaruhi keberkesanan latihan serta pandangan mereka terhadap organisasi 

sebagai sebuah organisasi pembelajaran. 

Bahagian awal bab ini mengulas definisi organisasi pembelajaran serta teori 

dan model yang menyokong konsep tersebut. Organisasi pembelajaran didefinisikan 

sebagai organisasi yang secara berterusan meningkatkan keupayaan anggotanya untuk 

mencapai matlamat yang diingini melalui pembelajaran kolektif dan penyesuaian 

berterusan (Senge, 1990). Model dan teori utama seperti yang dikemukakan oleh 

Watkins dan Marsick (2003) menekankan dimensi-dimensi penting organisasi 
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pembelajaran, termasuk penciptaan peluang pembelajaran, sokongan kepimpinan, dan 

budaya yang menyokong inovasi. Kajian-kajian terdahulu juga telah menyoroti 

kekuatan organisasi pembelajaran dalam meningkatkan daya saing dan adaptasi 

organisasi, walaupun terdapat beberapa kelemahan seperti cabaran dalam pelaksanaan 

dan pengukuran keberkesanan (Garvin, Edmondson & Gino, 2008; Watkins & 

Marsick, 1993). 

Seterusnya, bab ini mengkaji pelaksanaan dimensi organisasi pembelajaran 

dalam pelbagai organisasi, termasuk sektor awam dan khususnya PBT. Kajian-kajian 

terkini menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran dapat meningkatkan kecekapan 

sumber manusia dan keberkesanan latihan, yang seterusnya memberi impak positif 

terhadap prestasi organisasi (Marsick & Watkins, 2003; Easterby-Smith & Lyles, 

2011). Bahagian kedua bab ini memberi tumpuan kepada literatur berkaitan 

keberkesanan latihan. Keberkesanan latihan merupakan aspek kritikal dalam 

pembangunan modal insan dan prestasi organisasi. Kajian terdahulu menekankan 

kepentingan penilaian latihan yang menyeluruh, termasuk model penilaian 

Kirkpatrick (1994) yang merangkumi empat tahap iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah 

laku, dan hasil (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Model ini telah digunakan secara 

meluas dalam kajian keberkesanan latihan untuk menilai impak latihan terhadap 

peserta dan organisasi. 

Akhir sekali, bab ini membincangkan kajian-kajian terdahulu yang 

menghubungkan dimensi organisasi pembelajaran dengan keberkesanan latihan. 

Kajian terdahulu menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran yang kukuh 

dapat meningkatkan keberkesanan latihan melalui sokongan budaya pembelajaran, 
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kepimpinan yang berkesan, dan mekanisme pemindahan ilmu yang sistematik (Chiva 

& Alegre, 2009; Garvin et al., 2008). Namun, terdapat jurang kajian dalam konteks 

PBT yang memerlukan penjelasan lanjut, khususnya dalam memahami bagaimana 

dimensi organisasi pembelajaran dapat mempengaruhi keberkesanan latihan 

penguatkuasa di peringkat tempatan. Oleh itu itu, bab ini menyediakan asas teori dan 

empirikal yang kukuh untuk menyokong kajian ini dalam mengenal pasti dan 

menganalisis hubungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

dalam konteks PBT di Selangor. 

2.2 Definisi Konsep: Organisasi Pembelajaran 

Organisasi pembelajaran merujuk kepada organisasi yang secara berterusan membina 

keupayaan untuk belajar, menyesuaikan diri, dan berinovasi dalam menghadapi 

perubahan persekitaran (Marquardt, 1996; Fullan, 2022). Konsep ini menekankan 

proses pembelajaran yang berterusan dan sistematik di semua peringkat organisasi 

bagi memastikan kelangsungan dan daya saing organisasi dalam persekitaran yang 

sentiasa berubah. Dalam konteks sektor awam, khususnya Pihak Berkuasa Tempatan 

(PBT), organisasi pembelajaran memainkan peranan penting dalam meningkatkan 

kecekapan, keberkesanan, dan daya saing pengurusan bandar yang dinamik (Zuraidah 

et al., 2016). 

Menurut Senge (1990), organisasi pembelajaran adalah organisasi yang 

menggalakkan pembelajaran adaptif dan generatif, di mana setiap individu dan 

kumpulan diberi peluang untuk berfikir secara kreatif, berkolaborasi, dan mencari 
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solusi inovatif terhadap cabaran yang dihadapi. Garvin, Edmondson dan Gino (2008) 

pula menegaskan bahawa organisasi pembelajaran bukan sahaja mampu mencipta dan 

memperoleh pengetahuan, tetapi juga memindahkan pengetahuan tersebut serta 

mengubah tingkah laku berdasarkan wawasan baharu. 

Kajian terdahulu menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran bukan 

sekadar menyediakan latihan formal, tetapi juga menekankan pembelajaran berterusan 

yang berlaku melalui kolaborasi, perkongsian pengetahuan, dan budaya reflektif 

(Bryk & Schneider, 2021; Santa, 2015). Dalam konteks PBT, amalan ini membantu 

penguatkuasa dan pekerja lain menyesuaikan diri dengan perubahan undang-undang, 

teknologi, dan keperluan masyarakat setempat, sekaligus meningkatkan keberkesanan 

penguatkuasaan dan perkhidmatan awam (Rosnah, Faizal & Saedah, 2014). 

Marsick dan Watkins (2003) menggariskan tujuh dimensi utama organisasi 

pembelajaran yang menjadi asas kepada keberkesanan amalan pembelajaran dalam 

organisasi, iaitu pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi dan 

pembelajaran berpasukan, pemberdayaan, sistem tertanam untuk mengumpul dan 

berkongsi pembelajaran, hubungan dengan persekitaran, serta kepimpinan strategik. 

Dimensi ini membentuk budaya organisasi yang menyokong inovasi dan penyesuaian 

berterusan terhadap perubahan. 

Selain itu, kajian oleh Faizal (2008) dan Ghadermarzi et al. (2020) 

menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran dapat memperkukuh pembangunan 

modal insan dan meningkatkan prestasi kerja melalui amalan pembelajaran yang 

sistematik dan bersepadu. Dalam sektor awam, khususnya PBT, pendekatan ini 
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membolehkan organisasi mengekalkan relevansi dan meningkatkan kualiti 

perkhidmatan kepada masyarakat. 

Ciri utama organisasi pembelajaran termasuk budaya yang menyokong 

pembelajaran berterusan, komunikasi terbuka, kesediaan menerima dan belajar 

daripada kesilapan, struktur organisasi yang fleksibel, serta kepimpinan yang 

mendorong inovasi dan perubahan (Watkins & Marsick, 1993; Yunizha, 2023). 

Organisasi pembelajaran juga menekankan pentingnya penglibatan semua pihak 

berkepentingan, membina hubungan kukuh dengan pelanggan dan masyarakat, serta 

mengutamakan kesejahteraan pekerja (Andi & Borhanizah, 2020; Bernama, 2024). 

Secara ringkasnya, organisasi pembelajaran merupakan sebuah entiti yang 

dinamik dan sentiasa beradaptasi melalui pembelajaran berterusan di semua peringkat. 

Ia bukan sahaja melibatkan latihan formal tetapi juga proses pembelajaran yang lebih 

luas seperti kolaborasi, perkongsian pengetahuan, dan budaya reflektif yang 

menyokong inovasi dan penyesuaian berterusan. Pendekatan ini amat relevan dalam 

konteks PBT yang berhadapan dengan cabaran pengurusan bandar yang kompleks dan 

sentiasa berubah (Goula et al., 2021; Saeidi et al., 2021).pa faedah penting 

komunikasi terbuka dalam organisasi termasuk meningkatkan kepercayaan dan 

kepemilikan di kalangan ahli kumpulan,  menurunkan tekanan dan meningkatkan 

tahap kerjasama yang lebih baik  serta berkomunikasi dengan jelas membolehkan 

penyelesaian masalah cepat (Medina, 2023). Komunikasi terbuka harus diamalkan 

oleh setiap anggota organisasi, baik anggota bawahan mahupun pemimpin untuk 

menciptakan persekitaran kerja yang kondusif dan mencapai tujuan organisasi secara 

efektif (Medina, 2023). Melalui komunikasi terbuka, organisasi dapat meningkatkan 
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produktiviti, mengatasi konflik, membangunkan potensi pekerja dan mencipta suasaa 

yang professional (Lembaga Penjamin Mutu, 2023). Marsick dan Watkins (2003) juga 

menekankan kepentingan dialog dan inkuiri sebagai salah satu dimensi organisasi 

pemberlajaran. Budaya dialog dan inkuiri menggalakkan pekerja untuk 

mempersoalkan andaian, berkongsi pandangan yang berbeza, dan belajar daripada 

pengalaman orang lain. Ini membolehkan organisasi untuk tidak terjebak dengan 

paradigma lama dan sentiasa mencari perspektif baharu. 

Kesediaan untuk mengenal pasti, menerima, dan belajar dari kesalahan adalah 

aspek penting dalam konteks organisasi yang progresif dan inovatif. Organisasi yang 

boleh melihat kesalahan sebagai peluang untuk belajar dan meningkatkan prestasi di 

masa hadapan cenderung untuk menjadi lebih adaptif dan efektif dalam menghadapi 

cabaran. Menurut Fullan (1993), perubahan yang dilakukan oleh organisasi tidak akan 

berjaya tanpa mengambil kira penerimaan daripada pekerja untuk berubah. Ini 

menunjukkan bahawa menerima perubahan dan belajar daripada kesilapan adalah 

penting untuk meningkatkan kualiti latihan dan pembelajaran. Dengan mengakui 

bahawa kesilapan adalah sebahagian daripada proses pembelajaran, organisasi boleh 

mewujudkan persekitaran yang mendorong orang ramai untuk menjadi lebih kreatif 

dan lebih baik pada masa hadapan. 

Selain itu, organisasi pembelajaran juga dicirikan oleh pembelajaran 

berterusan pada peringkat individu, kumpulan dan organisasi (Watkins & Marsick, 

1993). Pembelajaran berterusan membolehkan organisasi pembelajaran untuk sentiasa 

memperbaharui pengetahuan dan kemahiran mereka, serta beradaptasi dengan 

perubahan persekitaran. Kajian oleh Garvin et al. (2008) menunjukkan bahawa 
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organisasi pembelajaran yang berjaya adalah yang dapat memupuk budaya 

pertanyaan, eksperimentasi, dan pembelajaran daripada pengalaman. Organisasi ini 

sentiasa mempersoalkan status quo dan mencari cara baharu untuk meningkatkan 

prestasi. kecenderungan untuk tidak belajar dan belajar semula adalah ciri penting 

organisasi pembelajaran yang membolehkan mereka sentiasa berusaha untuk 

meningkatkan diri dan berinovasi. Organisasi yang gagal memupuk budaya ini 

berisiko untuk ketinggalan zaman dan kurang daya saing dalam persekitaran yang 

sentiasa berubah. 

Keperihatinan terhadap semua pihak berkepentingan adalah aspek penting 

dalam pembangunan organisasi yang berterusan dan bertanggung jawab. Hal ini 

melibatkan memperhatikan kepentingan dan keperluan semua pihak yang terlibat 

termasuk pekerja, pelanggan, dan masyarakat. Beberapa manfaat utama dari 

keprihatinan terhadap semua pihak berkepentingan termasuk mencipta persekitaran 

kerja yang positif dan produktif untuk pekerja, menghormati mereka, mengiktiraf idea 

dan upaya mereka, dan membantu mereka mengekalkan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan peribadi mereka. Seterusnya, organisasi perlu 

membangunkan hubungan yang kukuh dan berfaedah dengan pelanggan melalui 

pemahaman yang lebih baik tentang keperluan dan kehendak mereka. Kemudian, 

dengan mengurangkan kesan buruk operasi dan menyokong usaha sosial dan 

persekitaran, ia menyumbang kepada kesejahteraan masyarakat secara keseluruhan. 

Sekiranya,  organisasi mengutamakan kepentingan semua pihak berkepentingan, 

organisasi boleh membangunkan reputasi yang kuat, meningkatkan daya saing, dan 

mencapai pertumbuhan yang berterusan (Andi & Borhanizah, 2020; Bernama, 2024). 
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Organisasi yang inovatif dan fleksibel memerlukan persekitaran yang 

menggalakkan pembelajaran. Budaya ini termasuk belajar dihargai, disokong dan 

dimasukkan ke dalam rutin harian. Ini dapat mewujudkan persekitaran di mana 

pekerja merasa selesa untuk bereksperimen, mengambil risiko dan terus 

meningkatkan diri mereka sendiri. Budaya pembelajaran melihat kesalahan sebagai 

peluang untuk belajar, bukannya kegagalan. Pekerja digalakkan untuk berkongsi 

pengetahuan, pengalaman, dan idea mereka dengan orang lain. Pemimpin membantu 

pekerja belajar dan menawarkan sokongan dan sumber. Organisasi membina asas 

untuk pertumbuhan individu dan kumpulan melalui latihan, mentoring, dan 

pembangunan kerjaya yang berterusan.  Program pendidikan, kelas, perbincangan 

kelompok dan platform pembelajaran online adalah sebahagian daripada budaya 

organisasi. Organisasi boleh meningkatkan produktiviti, inovasi, dan adaptasi 

terhadap perubahan dengan mewujudkan budaya yang mendorong pembelajaran. 

Matlamat utama pekerja ialah membangunkan persekitaran kerja yang sentiasa 

berubah dan mewujudkan kelebihan kompetitif jangka panjang.  

Struktur yang fleksibel adalah salah satu aspek penting dalam organisasi yang 

efektif dan adaptif. Struktur organisasi yang fleksibel dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan dan memudahkan kolaborasi antara unit atau jabatan (Yunizha, 2023). 

Struktur ini meningkatkan kreativiti dan motivasi pekerja dengan membenarkan 

mereka mencuba perkara baru dan terlibat dalam pengambilan keputusan (Yunizha, 

2023). Organisasi yang mempunyai struktur yang fleksibel mempunyai kapasiti yang 

lebih besar untuk berinovasi dan menyesuaikan diri dengan perubahan dalam 

persekitaran mereka. Dalam konteks ini, struktur organik (organic structure) 

merupakan pilihan yang tepat kerana struktur ini mewakili pendekatan yang lebih 
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kolaboratif dan fleksibel  (Yunizha, 2023). Struktur organik ini lebih formal daripada 

struktur mekanistik dan digunakan untuk keperluan organisasi dengan pendekatan ad-

hoc. Oleh itu, struktur yang fleksibel boleh membantu perniagaan meningkatkan 

produktiviti, inovasi, dan keupayaan mereka untuk menyesuaikan diri dengan 

perubahan. 

Kepemimpinan strategik adalah gaya kepemimpinan yang memainkan peranan 

penting dalam membangunkan budaya pembelajaran dan pembangunan pekerja. 

Pemimpin strategik adalah pemimpin yang dan menyokong pekerja untuk belajar dan 

berkembang (Soeslistya, 2022). Mereka mewujudkan persekitaran di mana pekerja 

merasa didengari, dihargai, dan termotivasi untuk melakukan yang terbaik daripada 

diri mereka (Soeslistya, 2022). Pemimpin dalam kepemimpinan strategik tidak hanya 

memimpin tetapi juga membantu pekerja mereka dalam menemui dan mencapai 

matlamat mereka sendiri (Soeslistya, 2022). Mereka menggalakkan kreativiti, 

kolaborasi, dan inovasi dengan menerima konsep dan kaedah baharu.  Kepemimpinan 

strategik yang berkesan memerlukan pemahaman yang mendalam tentang 

persekitaran organisasi dan keupayaan untuk menyampaikan visi dan strategi kepada 

pekerja. Pemimpin harus mempunyai keupayaan untuk melaksanakan strategi dan 

memastikan bahawa setiap ahli organisasi bergerak ke arah yang sama.  

Organisasi pembelajaran mempunyai keupayaan yang lebih besar untuk 

melihat peluang dan memahami corak serta peristiwa pasaran yang boleh 

menyumbang kepada kepuasan pelanggan dan prestasi pasaran yang lebih baik untuk 

produk atau perkhidmatan (Saeidi et al., 2021). Kajian ini memfokuskan kepada 

dimensi organisasi pembelajaran yang diperkenalkan oleh Watkins dan Marsick 
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(1996) iaitu pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi, pemberdayaan, 

sistem tertanam, hubungan persekitaran dan kepimpinan strategik. 

Menurut Nam dan Park (2019), organisasi pembelajaran ditakrifkan sebagai 

organisasi yang boleh menghasilkan, memperoleh dan menyebarkan maklumat serta 

mengubah tingkah lakunya untuk membawa perspektif dan idea baharu. Organisasi 

pembelajaran menggunakan idea asli untuk menukar pengetahuan kepada kemahiran 

dan mengubah diri mereka secara berterusan (Goula et al., 2021). Organisasi perlu 

membangunkan pembelajaran pekerja melalui penerapan organisasi pembelajaran jika 

mahu terus mengekalkan kelestarian organisasi bagi peningkatan keupayaan dan 

kecemerlangan agar terus berdaya saing (Rosnah, Muhammad Faizal & Saedah, 

2014). Organisasi juga mesti mengubah corak berurusan dan berinteraksi dengan 

pekerja sekiranya mereka ingin menubuhkan organisasi pembelajaran (Gonzalez, 

2010).  

Organisasi pembelajaran bersifat dinamik dan terus berkembang dan 

berinovasi selaras dengan tujuan dan objektif organisasi (Marquardt, 2002). Menurut 

Saw, Wilda dan Harte (2010) kebanyakan organisasi pembelajaran mampu 

menyesuaikan diri dan berubah mengikut perubahan persekitaran perniagaan luaran; 

sentiasa mendorong tingkah laku dan kreativiti yang inovatif; menggalakkan pekerja 

untuk terus berkembang, belajar dan berinovasi; mencipta budaya pembelajaran 

organisasi yang turut membangunkan individu; mempunyai persekitaran perniagaan 

terbuka yang mendorong komunikasi antara rakan sebaya dan sekerja; menganggap 

pendapat setiap pekerja itu bernilai; memaksimumkan penggunaan alat yang 
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membantu proses pembelajaran dan mengoptimumkan hasil pembelajaran untuk 

pertumbuhan berterusan. 

Organisasi tempatan dan antarabangsa membuat pelaburan yang besar dalam 

latihan untuk pekerja mereka di peringkat individu, kumpulan dan organisasi bagi 

memudahkan pekerja mempelajari kecekapan berkaitan pekerjaan (Cascio, 2000; Noe 

et al., 2006; Velada, Caetano, Michel, Lyons & Kavanagh, 2007).  Sumber manusia, 

pengurus dan penyelia latihan percaya bahawa latihan boleh mewujudkan 

persekitaran organisasi yang menggalakkan pembelajaran berterusan melalui 

pelaburan yang telah mereka laburkan dalam latihan. Namun, ini tidak tepat kerana 

menurut Watkins dan Marsick (1993), walaupun latihan memainkan peranan penting 

dalam organisasi pembelajaran, ia bukanlah satu-satunya ciri yang boleh dibezakan 

dalam organisasi pembelajaran. Ini bermaksud latihan hanyalah salah satu komponen 

dalam disiplin pembelajaran berpasukan, di mana ia membolehkan pekerja 

memperoleh pengetahuan dan kemahiran baharu. Walau bagaimanapun, organisasi 

pembelajaran tidak hanya berfokus pada latihan, tetapi juga menekankan aspek-aspek 

lain seperti pemikiran sistem, penguasaan diri, model mental, dan visi bersama. 

Marsick dan Watkins (2003) juga mengenal pasti tujuh dimensi organisasi 

pembelajaran, di mana latihan hanya merupakan salah satu dimensi iaitu sistem untuk 

mengumpul dan berkongsi pembelajaran. Dimensi-dimensi lain termasuk 

pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, klaboratif dan pembelajaran berpasukan, 

pemberdayaan, hubungan persekitaran, dan kepimpinan strategik. Garvin et al. (2008) 

menyatakan bahawa organisasi pembelajaran adalah lebih daripada sekadar Latihan 

kerana ia melibatkan budaya, struktur, dan proses yang membolehkan organisasi 
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belajar dengan baik. Ini termasuk menyelesaikan masalah, berkongsi pengetahuan, 

dan beradaptasi dengan perubahan. Oleh itu, tidak dinafikan bahawa latihan itu 

penting, namum organisasi pembelajaran mempunyai ciri-ciri lain yang lebih luas dan 

komprehensif dalam membolehkan organisasi belajar dan beradaptasi dengan 

persekitaran yang sentiasa berubah. Ia bukan sekadar sebuah latihan, tetapi satu 

budaya dan gaya pemikiran yang tertanam dalam keseluruhan organisasi. 

Ini disokong oleh definisi yang diberikan oleh Pedler, Burgoyne dan Boydell 

(1991) yang menyatakan bahawa organisasi pembelajaran ialah visi tentang 

kemungkinan yang akan berlaku. Ia hanya boleh dicapai melalui pembelajaran di 

seluruh peringkat organisasi, bukannya melalui latihan individu semata-mata. 

Organisasi pembelajaran ialah organisasi yang memudahkan pembelajaran semua 

ahlinya dan secara berterusan mengubah dirinya. Ini menunjukkan bahawa menjadi 

organisasi pembelajaran adalah lebih daripada sekadar menyediakan latihan. Definisi 

Pedler et., al (1991) menyatakan semua individu belajar tetapi pembelajaran yang 

memberi kesan kepada keseluruhan organisasi dan juga bahawa pembelajaran 

menyebabkan organisasi berubah secara berterusan sebagai tindak balas kepada 

pembelajaran tersebut. 

Garvin (1993) menegaskan untuk menggalakkan budaya organisasi 

pembelajaran, mesti wujud bukti yang menunjukkan bahawa pengetahuan dicipta, 

diperoleh dan dihantar, serta tingkah laku diubah untuk mewakili perspektif dalam 

pengetahuan baharu. PBT juga didapati banyak melabur dalam latihan anggotanya, ini 

menunjukkan bahawa PBT tidak terkecuali dalam hal ini. Berikutan itu, Rangka Kerja 

penguatkuasaan undang-undang tempatan (RKPBT) telah diwujudkan untuk 
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memperkasakan PBT supaya mendorong anggotanya  untuk menjadi lebih 

berkebolehan (KPKT, 2021). Ini jelas menunjukkan bahawa PBT di Malaysia turut 

melabur dalam latihan untuk pekerjanya bagi meningkatkan kemahiran dan 

pengetahuan mereka. Sektor awam mempunyai banyak sebab untuk melatih 

pekerjanya dalam bidang yang tertentu supaya dapat membantu meningkatkan 

kecekapan dan keberkesanan mereka secara individu dan menggunkan kemahiran 

yang mereka perolehi untuk diaplikasikan kedalam pekerjaan harian mereka. 

Seterusnya, latihan ini akan meningkatkan prestasi dan memberi organisasi kelebihan 

daya saing. Walau bagaimanapun, persoalan utama ialah sama ada sektor awam, 

terutamanya PBT, telah menyediakan dan menyokong amalan budaya dan 

pembelajaran sambil menggalakkan pembelajaran berterusan. 

2.3 Konsep Organisasi Pembelajaran 

Konsep organisasi pembelajaran dalam konteks PBT merujuk kepada kemampuannya 

untuk terus belajar dan beradaptasi dalam menghadapi perubahan serta cabaran yang 

dihadapi dalam pengurusan dan penyampaian perkhidmatan kepada masyarakat. 

Organisasi pembelajaran ini menekankan pentingnya inovasi dan kolaborasi antara 

pelbagai pihak berkepentingan, termasuk komuniti setempat, agensi kerajaan, dan 

sektor swasta. Dalam situasi ini, PBT perlu membina budaya inovasi yang 

membolehkan mereka untuk bertindak balas terhadap keperluan masyarakat dengan 

lebih efektif, serta meningkatkan kecekapan dan keberkesanan perkhidmatan yang 

diberikan (Rashid, 2014; KPKT, 2021). 
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Salah satu elemen penting dalam organisasi pembelajaran adalah penglibatan 

aktif komuniti dalam proses perancangan dan pelaksanaan program-program 

pembangunan. PBT harus memastikan bahawa suara dan pandangan masyarakat 

diambil kira dalam setiap keputusan yang dibuat. Melalui penglibatan komuniti, PBT 

dapat membina rasa kepunyaan dan komitmen di kalangan penduduk, yang seterusnya 

dapat meningkatkan keberkesanan inisiatif yang dilaksanakan. Ini juga membantu 

PBT untuk memahami keperluan sebenar masyarakat dan menyesuaikan strategi 

mereka agar lebih relevan dan berkesan (Jusoh & Ahmad, 2009; KPKT,2021). 

Akhir sekali, untuk mencapai status sebagai organisasi pembelajaran, PBT 

perlu mengamalkan pendekatan yang responsif dan adaptif terhadap perubahan. Ini 

termasuk menyediakan latihan berterusan kepada pekerja bagi meningkatkan 

kemahiran dan pengetahuan mereka. Melalui pemerkasaan sumber manusia, PBT 

dapat membina kapasiti yang diperlukan untuk menghadapi cabaran masa hadapan. 

Melalui pendekatan ini, PBT bukan sahaja dapat memenuhi keperluan semasa tetapi 

juga bersedia untuk menghadapi cabaran yang akan datang, seterusnya menjadikan 

mereka sebagai agen perubahan yang efektif dalam masyarakat (Rashid, 2014). 

2.4 Teori Organisasi Pembelajaran 

Dalam konteks ini, organisasi pembelajaran dilihat mempunyai budaya yang 

menggalakkan kreativiti, kerjasama, dan pembelajaran berterusan. Menurut Peter 

Senge, salah satu tokoh utama dalam bidang ini, organisasi pembelajaran adalah 

tempat di mana individu-individu dapat mengembangkan kapasiti mereka untuk 
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mencipta hasil yang diinginkan melalui pemikiran kolektif dan pembelajaran bersama. 

Ini termasuk dua kategori pembelajaran iaitu pembelajaran adaptif, yang melibatkan 

penyesuaian terhadap perubahan, dan pembelajaran generatif, yang menggalakkan 

inovasi dan kreativiti. 

Kemudian, Watkins dan Marsick (2003) memperkenalkan model yang lebih 

terperinci mengenai organisasi pembelajaran dengan menekankan tujuh ciri utama 

yang perlu ada dalam sesebuah organisasi untuk dianggap sebagai organisasi 

pembelajaran. Ciri-ciri ini termasuk budaya pembelajaran, kepimpinan yang 

menyokong pembelajaran, peluang untuk belajar secara formal dan tidak formal, serta 

sistem yang menyokong pengambilan keputusan berdasarkan pengetahuan. Mereka 

juga menekankan pentingnya refleksi dan dialog dalam proses pembelajaran. 

Kesimpulannya, PBT atau mana-mana organisasi lain boleh meningkatkan prestasi 

dan menghadapi cabaran persekitaran dengan lebih baik dengan memasukkan ciri-ciri 

ini ke dalam struktur dan proses organisasi mereka. 

Model Watkins dan Marsick dan teori organisasi pembelajaran mempunyai 

kaitan yang jelas antara satu sama lain kerana kedua-duanya menekankan keperluan 

untuk budaya yang menyokong pembelajaran berterusan. Sebuah organisasi yang 

ingin berkembang mesti mewujudkan persekitaran yang membolehkan ahlinya 

berkongsi pengetahuan dan pengalaman. Ini menunjukkan pendekatan Watkins dan 

Marsick menawarkan garis panduan praktikal kepada organisasi untuk secara 

sistematik melaksanakan prinsip pembelajaran, seterusnya ini membantu mereka 

menjadi lebih responsif terhadap perubahan dan menjadi lebih inovatif dalam 

penyampaian perkhidmatan. 
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2.4.1 Definasi Organisasi Pembelajaran 

Beberapa pengasas dalam bidang ini telah mencipta definisi organisasi pembelajaran 

mereka. Setiap definisi memberikan cara yang berbeza bagaimana organisasi boleh 

berfungsi sebagai entiti yang sentiasa berubah dan belajar. Jadual berikut merangkum 

pelbagai definisi organisasi pembelajaran daripada pelbagai pengasas dalam bidang 

organisasi pembelajaran. Beberapa definisi yang paling representatif disenaraikan 

dalam Jadual 2.1. 

Jadual 2.1 

Definisi Organisasi Pembelajaran 

Pengasas Definisi 

Senge (1990) Merujuk kepada organisasi yang secara berterusan 
mengembangkan keupayaannya untuk mencipta masa 
hadapannya sendiri. Ini merangkumi pemikiran sistem, 
penguasaan diri, model mental, visi bersama, dan pembelajaran 
berpasukan . 

Pedler, 
Burgoyne and 
Boydell (1991) 

Organisasi yang membantu semua ahlinya memperoleh 
pengetahuan dan terus mengubah dirinya untuk mencapai 
matlamat strategik. 

Watkins dan 
Marsick (1993) 

Organisasi yang mempelajari cara untuk mencipta, memperoleh 
dan memindahkan pengetahuan serta mengubah tingkah laku 
untuk merefleksikan pengetahuan dan matlamat baharu. 

Garvin (1993) Pengetahuan dicipta, diperoleh dan diubah oleh organisasi yang 
mahir, dan mereka juga mengubah tingkah laku mereka untuk 
menyampaikan pandangan dan pengetahuan baharu. 

Nevis et al 
(1995) 

Organisasi yang belajar, menyesuaikan diri dan berubah Prinsip, 
dasar, amalan, sistem dan strukturnya membantu dan 
mempercepatkan pembelajaran setiap pekerja. 

Watkins dan 
Marsick (1996) 

Organisasi yang secara berterusan membangunkan 
keupayaannya untuk mencipta masa hadapannya sendiri melalui 
pembelajaran pada peringkat individu, kumpulan dan organisasi. 

Gephart at al. 
(1996) 

Organisasi di mana pembelajaran dikaji, dipantau, dibangunkan, 
diuruskan dan diselaraskan untuk mencapai objektif inovasi dan 
penambahbaikan 

Watkins dan 
Marsick (2005) 

Organisasi yang mempunyai keupayaan untuk mengumpul, 
mengurus dan menggunakan pengetahuan untuk menyesuaikan 
diri dengan perubahan persekitaran dan mencapai objektif 
organisasi. 



49 

Pengasas Definisi 

Pedler at al. 
(1997) 

Organisasi yang secara sedar mengubah dirinya dan konteksnya 
sambil membantu ahlinya belajar. 

Goh (1998) Keupayaan untuk mengubah pengetahuan di seluruh organisasi, 
kepimpinan dan penglibatan yang kuat, budaya yang 
menggalakkan eksperimen, dan kejelasan dan sokongan untuk 
misi dan visi adalah beberapa ciri organisasi. 

Watkins & 
Marsick (1998) 

Organisasi menekankan tiga perkara penting: tahap sistem 
pembelajaran berterusan yang dibangunkan untuk mencipta dan 
mengurus hasil pengetahuan; tahap ini menghasilkan 
peningkatan prestasi dan nilai organisasi 

Dowd (1999) Kumpulan individu yang terus komited untuk belajar dan terus 
memperbaiki. 

Marquadrat 
( 2002) 

Organisasi yang belajar secara kolektif dan terus mengubah diri 
mereka untuk meningkatkan pengurusan dan penggunaan 
pengetahuan, yang membolehkan orang di dalam dan di luar 
organisasi belajar sambil menggunakan teknologi bagi 
memaksimumkan pembelajaran dan pengeluaran. 

Rebelo dan 
Gomes (2008) 

Organisasi tertentu yang dengan sengaja membangunkan strategi 
dan struktur untuk memaksimumkan pembelajaran yang 
produktif dengan tujuan mencapai matlamatnya. 

Berikutan itu, organisasi harus membantu anggotanya dengan menyediakan 

tempat di mana mereka boleh belajar dan berkongsi pengetahuan. Apabila anggota 

organisasi terlibat secara aktif dan terancang dalam proses pembelajaran, secara tidak 

langsung mereka dapat belajar daripadanya. Selain itu, proses pembelajaran juga perlu 

mengambil kira hubungan persekitaran untuk membawa perubahan yang lebih baik 

untuk mencapai matlamat dan objektif organisasi. 

2.4.2 Peringkat Organisasi Pembelajaran 

Tiga lapisan penting dalam memahami tingkah laku dan dinamik pembelajaran dalam 

sesebuah organisasi ialah peringkat individu, kumpulan dan organisasi. Walaupun 
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setiap peringkat ini mempunyai matlamat dan fungsi yang berbeza, tetapi ia saling 

berkaitan untuk mewujudkan budaya dan keberkesanan organisasi secara keseluruhan. 

Menurut Senge (1990) organisasi belajar melalui individu dalam anggotanya 

yang belajar tetapi pembelajaran individu tidak menjamin untuk menjadikan 

organisasi itu belajar. Organisasi yang tidak mementingkan pembelajaran individu 

boleh menghadapi masalah ketakutan, pasif dan tidak berdaya saing kerana 

pembelajaran individu merupakan komponen tambahan kepada organisasi 

pembelajaran.   

Marquardt (1996) menyatakan pembelajaran kumpulan ialah peningkatan 

pengetahuan, kebolehan, dan kecekapan yang dicapai oleh individu dalam kumpulan. 

Menurutnya, pasukan memainkan peranan penting dalam organisasi pembelajaran 

kerana dapat mengajar anggotanya tentang kemahiran interaksi kumpulan, 

penyelesaian masalah dan proses proses kualiti. Menurut Watkins dan Marsick 

(2003), pengalaman bekerja dalam kumpulan mengajar seseorang untuk bekerjasama 

dan secara tidak langsung meningkatkan keupayaan organisasi untuk mencapai 

matlamatnya. Selain itu, Allen (1998) menyatakan bahawa pembelajaran kumpulan 

memainkan peranan penting dalam mengorganisasikan pembelajaran kerana untuk 

menghasilkan tingkah laku positif, pembelajaran kumpulan perlu diperluas dan 

dipertingkatkan.  

Menurut Altman dan Iles (1998), struktur pembelajaran mempunyai kaitan 

dengan pembelajaran individu dan kumpulan. Anggota organisasi harus 

melaksanakan tugas mereka untuk memastikan matlamat organisasi tercapai dengan 
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menggabungkan kemahiran dan pengetahuan mereka (Wickens, 1995). Watkins dan 

Marsick (1993) menyatakan interaksi kompleks memudahkan organisasi untuk belajar 

dengan pantas. Pengalaman kolektif, interaksi dan keterbergantungan menyumbang 

kepada pembelajaran pada peringkat ini. Kitaran pembelajaran peringkat ini juga 

penting untuk meningkatkan prestasi sesebuah organisasi, termasuk sekolah. 

2.5 Model Organisasi Pembelajaran 

Organisasi pembelajaran memperkenalkan peningkatan berterusan dan menjadikan 

organisasi lebih kompetitif, fleksibel dan responsif. Senge (1990) mengemukakan 

model pertama, diikuti oleh Marquardt (1996) dan seterusnya ditambah baik oleh 

Watkins dan Marsick (1996, 1998). Beberapa kajian di Malaysia pada akhir tahun 

1990-an menggunakan ketiga-tiga model ini. Ini termasuk Suffian dan Jamal@nordin, 

(2021), Moerdijat (2021), Lee Chin (2014), Rosnah et. al (2014), Nazari (2012), Siew 

Fah (1999) dan Marinah Awang (1998). Model teori bertujuan memberikan maklumat 

yang tepat dalam memahami konsep organisasi pembelajaran. Berikut adalah 

penjelasan untuk setiap model termasuk kekuatan dan kelemahan untuk memberikan 

penjelasan tentang tinjauan literatur yang dijalankan dengan tujuan untuk 

meningkatkan elemen utama organisasi pembelajaran dan menghubungkan bidang 

teori dan amalan secara kronologi. 
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2.5.1 Model Senge 

Peter Senge, dalam bukunya The Fifth Discipline (1990), memperkenalkan konsep 

organisasi pembelajaran yang berlandaskan lima disiplin utama: penguasaan peribadi, 

model mental, visi bersama, pembelajaran berpasukan, dan pemikiran bersistem. 

Senge mendefinisikan organisasi pembelajaran sebagai tempat di mana individu 

sentiasa membangunkan potensi untuk mencipta hasil yang dimahukan dan mencipta 

pemikiran baru. Melalui pendekatan ini, beliau menekankan bahawa organisasi yang 

berjaya adalah organisasi yang dapat menghubungkan komitmen pekerja dengan 

kemampuan untuk belajar di semua peringkat, memastikan mereka mampu 

menghadapi cabaran masa hadapan dengan lebih baik (Ahmad, Burgoyne & Weir, 

2013). 

Menurut Senge (1990), kegagalan organisasi untuk belajar boleh 

menyebabkan mereka tidak mencapai hasil yang diingini, walaupun usaha 

memperbaiki telah dilakukan. Beliau percaya bahawa sikap dan tabiat pekerja adalah 

punca utama isu ini, kerana mereka tidak mempunyai kemahiran dan disiplin yang 

diperlukan untuk mencapai matlamat bersama dan mengambil tanggungjawab sebagai 

pendidik organisasi. Oleh itu, Senge menekankan bahawa ahli organisasi mesti 

mematuhi lima prinsip utama untuk membentuk organisasi pembelajaran yang 

berkesan iaitu penguasaan peribadi, model mental, perkongsian visi, pembelajaran 

berpasukan, dan pemikiran bersistem. 

Salah satu disiplin utama dalam model organisasi pembelajaran Peter Senge 

adalah penguasaan peribadi, yang menekankan pentingnya setiap anggota organisasi 
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untuk terus meningkatkan kemahiran dan kecekapan mereka (Wahid, 2015). Pekerja 

tidak seharusnya berpuas hati dengan kemahiran yang mereka miliki. sebaliknya, 

mereka perlu bermotivasi untuk belajar dan berkembang secara berterusan. 

Penguasaan peribadi memerlukan anggota organisasi untuk mencapai tahap 

kecekapan yang tinggi dan relevan, serta bersemangat untuk memperbaiki kemahiran 

mereka, kerana pembelajaran adalah proses yang tidak pernah berhenti (Wahid, 

2015). Dalam mencapai usaha ini, pekerja perlu menyesuaikan diri dengan keperluan 

semasa melalui pendekatan pembangunan pembelajaran berterusan. 

Anggota organisasi perlu bersemangat dan proaktif dalam memperoleh 

kebolehan dan kecekapan baru tanpa menunggu peluang (Wahid, 2015). Mereka 

harus berminat untuk mengembangkan kemahiran dalam pelbagai aspek yang 

menyumbang kepada pertumbuhan peribadi dan profesional, di mana penguasaan 

peribadi membolehkan mereka memberi sumbangan yang lebih bermakna kepada 

matlamat organisasi. Dalam usaha memupuk penguasaan peribadi, kepimpinan 

strategik memainkan peranan penting dengan menyediakan persekitaran yang 

kondusif untuk pembelajaran dan membantu anggota mengenal pasti potensi mereka 

(Burhan & Zaki, 2008). Komunikasi terbuka dan sokongan berterusan dari pemimpin 

serta rakan sekerja juga penting untuk memastikan anggota tetap termotivasi dan 

komited dalam meningkatkan diri (Burhan & Zaki, 2008; Tingkas & Ahmad, 2020). 

Model mental memerlukan anggota organisasi untuk berfikiran terbuka dan 

melihat situasi dari pelbagai perspektif, bukan hanya dari satu sudut pandang sahaja 

(Wahid, 2015). Setiap individu mesti mengelakkan prejudis dan bersedia untuk 

perubahan, serta berkongsi pengetahuan dan pengalaman mereka untuk meningkatkan 
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pemahaman kolektif dalam organisasi. Melalui pendekatan ini, model mental dapat 

membantu organisasi menghadapi perubahan dengan lebih baik dan mencapai 

kejayaan jangka panjang, kerana pengalaman yang diperoleh bukanlah statik tetapi 

boleh berkembang dengan maklumat baru (Wahid, 2015). 

Perkongsian visi merujuk kepada penciptaan visi masa hadapan yang 

dihasilkan melalui interaksi dalam organisasi, di mana matlamat individu dan 

organisasi digabungkan secara bersama (Wahid, 2015). Proses ini membolehkan 

anggota organisasi untuk mencipta visi peribadi mereka setelah berkongsi visi yang 

sama, yang seterusnya mengikat seluruh anggota kumpulan dan memberi inspirasi 

kepada mereka untuk melaksanakan tanggungjawab dengan lebih baik. Dengan 

adanya perkongsian visi, semua anggota organisasi berkomitmen untuk mencapai 

matlamat dan hala tuju masa depan yang ditetapkan bersama (Wahid, 2015). 

Dalam pembelajaran berpasukan, ahli kumpulan belajar untuk kepentingan 

pasukan dan bukan untuk kepentingan peribadi (Ahmad, 2001). Prinsip ini 

menekankan pentingnya pemikiran kolektif dan penggabungan kepakaran untuk 

mencapai matlamat organisasi. Mengumpulkan perspektif yang berbeza dalam 

pasukan dapat menghasilkan "Collective Intelligence," yang menunjukkan bahawa 

kepelbagaian pandangan meningkatkan kebijaksanaan kolektif. Oleh itu, anggota 

perlu fokus untuk manfaat bersama dan memahami cara berinteraksi dalam pasukan 

yang dapat meningkatkan kerjasama, kreativiti, dan pencapaian matlamat organisasi. 

Budaya kerja yang inklusif juga penting agar setiap pekerja merasa dihargai dan dapat 

menyumbang kepada kejayaan bersama. 
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Pemikiran bersistem membolehkan anggota organisasi memahami hubungan 

antara setiap komponen dalam organisasi, yang seterusnya membentuk gambaran 

keseluruhan yang lebih jelas (Wahid, 2015). Dengan cara ini, individu dapat melihat 

bagaimana interaksi antara elemen-elemen tersebut mempengaruhi satu sama lain, 

membolehkan mereka mengambil tindakan yang lebih rasional dan berorientasikan 

jangka panjang. Kajian menunjukkan bahawa pemikiran bersistem adalah penting 

untuk meningkatkan keberkesanan organisasi, kerana ia membantu mengenal pasti 

peluang penambahbaikan dan mengelakkan masalah akibat tindakan yang tidak 

selaras (Lee Chin, 2014). Namun, penerapan pemikiran bersistem memerlukan 

perubahan budaya dan cara berfikir dalam kalangan anggota organisasi, serta 

sokongan kepimpinan yang berterusan untuk memupuk disiplin ini di semua peringkat 

(IAB, 2019). Secara keseluruhannya, pemikiran bersistem adalah kunci untuk 

menjadikan organisasi lebih adaptif dan inovatif, serta mencapai matlamat bersama. 

Menurut Senge (1990), lima prinsip yang diperkenalkan adalah penting untuk 

dipraktikkan oleh semua anggota organisasi bagi mencipta organisasi pembelajaran 

dalam organisasi. Anggota organisasi mesti berikhtiar, berusaha dan bersatu 

berdasarkan lima prinsip ini kerana pembelajaran sebenar tidak akan berlaku tanpa 

kelima-lima elemen ini, dan sistem ini akan menghalang pembelajaran dalam 

sesebuah organisasi. Senge (1990) menyatakan lima prinsip yang diperkenalkan 

mempunyai kaitan dengan keperibadian iaitu sikap, cara anggota organisasi berfikir, 

matlamat yang ditetapkan dan cara anggota organisasi bersaling berinteraksi.Anggota 

organisasi mesti memenuhi lima displin ini untuk membantu organisasi menuju 

organisasi pembelajaran. Selain itu, beliau berpendapat bahawa amalan ini boleh 

membantu anggota menangani masalah kesukaran untuk belajar. Beliau menegaskan 



56 

bahawa prinsip visi bersama dan pembelajaran berpasukan mementingkan penglibatan 

secara berkumpulan. Manakala, prinsip penguasaan diri, model mental dan pemikiran 

bersistem pula mementingkan penglibatan secara individu. Walau bagaimanapun, 

kesemua lima prinsip ini saling memberi sumbangan dan bekerjasama. 

2.5.2 Model Garvin 

Garvin (1993) mengembangkan model organisasi pembelajaran berdasarkan 

pemerhatian, wawancara, dan analisis dokumen, bertujuan untuk menghubungkan 

teori dengan aplikasi praktikal. Model ini menyediakan asas bagi pengurus untuk 

mencipta sistem pembelajaran dalam organisasi. Menurut Garvin (2000), organisasi 

pembelajaran mampu menghasilkan, memperoleh, dan memindahkan pengetahuan 

serta mengubah cara bereaksi dalam menyampaikan wawasan baru. Modelnya terdiri 

daripada tiga blok utama iaitu persekitaran pembelajaran yang menyokong, proses 

pembelajaran yang berterusan, dan kepimpinan yang menggalakkan pembelajaran 

(Garvin, 1993; LANRI, 2021). 

Blok pertama dalam model pembelajaran organisasi menekankan pentingnya 

persekitaran pembelajaran yang menyokong, yang terdiri daripada empat atribut iaitu 

keselamatan psikologi, penghargaan terhadap perbezaan, keterbukaan kepada idea 

baru, dan masa untuk refleksi (Garvin, 1993). Keselamatan psikologi menciptakan 

suasana di mana individu merasa selamat untuk mengambil risiko, bertanya, dan 

mengakui kesilapan tanpa takut akan hukuman. Ini membolehkan komunikasi yang 

bebas dan mendorong pekerja untuk menyatakan pendapat serta bertanya tentang 
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kesalahan mereka tanpa rasa takut atau kritikan berlebihan. Pekerja boleh bekerja 

dengan lebih baik dan berinovasi dalam persekitaran yang selamat ini. 

Kedua, menghargai perbezaan dalam organisasi adalah penting untuk 

memanfaatkan pelbagai perspektif dan pengalaman yang dimiliki oleh ahli organisasi 

(Garvin, 1993). Pembelajaran berlaku apabila terdapat idea bertentangan yang 

mendorong pencarian pandangan berbeza untuk meningkatkan kreativiti dan 

mengelakkan kelesuan. Melalui penghargaan terhadap keberagaman individu dan 

keterbukaan terhadap idea baru, organisasi dapat mencipta persekitaran pembelajaran 

yang menyokong inovasi dan kreativiti (Omar, Noh & Hamzah, 2017). 

Ketiga, keterbukaan kepada idea baru adalah penting dalam organisasi 

pembelajaran, di mana pekerja perlu bermotivasi untuk mengambil risiko dan 

meneroka pemikiran inovatif (Garvin, 1993). Memberi masa untuk berfikir dan 

merenung juga diperlukan, kerana pengurus yang tertekan dengan jadual yang padat 

mungkin tidak dapat berfikir secara kreatif. Kajian menunjukkan bahawa keselamatan 

psikologi dapat meningkatkan prestasi pasukan apabila pekerja merasa bebas untuk 

menyuarakan pendapat, mereka lebih cenderung untuk berkongsi maklumat dan 

bekerjasama (Mariyapan, 2017). Oleh itu, pemimpin perlu mencipta persekitaran 

positif dan melihat kesilapan sebagai peluang untuk belajar, menjadikan keselamatan 

psikologi asas kepada pertumbuhan organisasi yang berkesan dan inovatif. 

Blok kedua menekankan kepentingan proses pembelajaran berterusan dalam 

organisasi, yang merangkumi beberapa elemen penting (Garvin, 1993). Pertama, 

eksperimen mendorong percubaan dan pengujian idea baru, yang dapat meningkatkan 
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inovasi dan fleksibiliti organisasi. Kedua, pengumpulan data melibatkan pengumpulan 

maklumat yang relevan untuk menyokong pembelajaran dan pengambilan keputusan 

yang bermaklumat. Ketiga, analisis data membantu mengenal pasti pola dan tren yang 

dapat meningkatkan prestasi organisasi. Keempat, pendidikan dan latihan 

menyediakan program untuk meningkatkan kemahiran anggota organisasi, sementara 

kelima, pemindahan data memastikan semua anggota mempunyai akses kepada 

maklumat dan pengetahuan yang diperoleh. Melalui pelaksanaan setiap aspek ini 

secara berkesan, organisasi dapat meningkatkan keupayaan mereka untuk belajar dan 

beradaptasi dalam persekitaran yang sentiasa berubah. 

Blok ketiga model organisasi pembelajaran Garvin (1993) menekankan 

kepimpinan adalah kunci untuk mewujudkan budaya yang menyokong pembelajaran 

dalam organisasi. Walau bagaimanapun, Garvin berpendapat bahawa pemimpin harus 

menumpukan perhatian kepada membina budaya yang menggalakkan pembelajaran, 

mewujudkan persekitaran di mana pembelajaran dihargai, dan mengintegrasikan 

pembelajaran ke dalam budaya organisasi. Pemimpin mesti mempunyai keupayaan 

untuk membiarkan individu dan organisasi bereksperimen, berfikir, dan berkembang 

secara holistik. Walaupun Garvin tidak menyatakan secara terperinci tentang elemen 

tertentu dalam bab ketiga,  bagi mencapai organisasi pembelajaran yang berkesan, 

kepemimpinan adalah penting untuk mewujudkan budaya pembelajaran yang inklusif, 

kreatif, dan fleksibel. Organisasi akan berjaya dalam jangka masa panjang jika 

pemimpinnya dapat mencipta budaya yang menyokong pembelajaran. 



59 

2.5.3 Model Marquardt 

Menurut Marquardt (1996), pembelajaran harus dimasukkan ke dalam rutin kerja 

harian kerana ia adalah kaedah penting untuk meningkatkan produktiviti pekerja 

dalam organisasi. Beliau membentangkan model pembelajaran organisasi yang terdiri 

daripada lima sistem utama yang saling berkaitan iaitu organisasi, pembelajaran, 

manusia, pengetahuan, dan teknologi (Sa'ad, 2006; Khairani, 2014). Model ini 

menunjukkan bahawa pembelajaran adalah asas yang dibentuk oleh interaksi antara 

empat subsistem lain; ini menunjukkan bahawa pembelajaran adalah penting untuk 

mencapai peningkatan dan keberkesanan dalam organisasi. 

Disiplin pertama dalam organisasi pembelajaran adalah subsistem 

pembelajaran yang merangkumi jenis-jenis pembelajaran yang dapay diterima oleh 

organisasi. Menurut Marquardt (1996), terdapat empat kategori pembelajaran iaitu 

adaptive learning, yang berkaitan dengan penyesuaian terhadap perubahan 

persekitaran; anticipatory learning, yang melibatkan kemampuan untuk menjangka 

perubahan masa hadapan; action learning, yang menekankan pembelajaran melalui 

tindakan dan refleksi; dan deutero learning, yang merupakan pembelajaran tentang 

proses pembelajaran itu sendiri. Marquardt juga mencadangkan bahawa lima bidang 

utama yang digariskan oleh Senge (1990) digabungkan untuk meningkatkan 

keberkesanan pembelajaran dalam organisasi; komponen penting ini membantu 

memperkukuhkan pembelajaran dengan lebih berkesan (Jalet & Yunus, 2021). 

Disiplin kedua ialah subsistem organisasi, menurut model pembelajaran 

organisasi Marquardt (1996), subsistem organisasi terdiri daripada empat komponen 
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utama yang saling berkaitan: visi, budaya, struktur, dan strategi. Visi adalah hala tuju 

dan matlamat jangka panjang yang memberi inspirasi kepada anggota organisasi; visi 

yang jelas meningkatkan motivasi pekerja untuk mencapai matlamat bersama. Budaya 

organisasi mencakup nilai dan norma yang dikongsi, di mana budaya yang 

menyokong pembelajaran dan inovasi adalah penting untuk kejayaan organisasi. 

Struktur organisasi merujuk kepada cara organisasi dibahagikan dan dikoordinasikan; 

struktur yang fleksibel memudahkan kolaborasi dan aliran maklumat. Akhirnya, 

strategi adalah rancangan tindakan untuk mencapai matlamat, di mana strategi 

pembelajaran perlu diselaraskan dengan strategi perniagaan dan responsif terhadap 

perubahan. Keempat-empat komponen ini berfungsi bersama untuk meningkatkan 

tahap pembelajaran dalam organisasi. 

Disiplin ketiga, subsistem manusia merangkumi pekerja, pelanggan, rakan 

kongsi, komuniti, pemimpin, dan pengurus. Marquardt (1996) menekankan 

pentingnya memberikan kuasa dan keupayaan untuk belajar kepada setiap kumpulan 

ini, kerana individu memainkan peranan penting dalam proses pembelajaran dan 

transformasi organisasi (Rosnah & Muhammad Faizal, 2012; Rosnah et al., 2013). 

Subsistem ini dianggap sebagai sistem terbuka yang terdiri daripada pelbagai elemen 

yang saling berhubung, termasuk tenaga kerja, teknologi, budaya, keupayaan 

ekonomi, dan keadaan politik tempatan (Rosyanti & Hadi, 2016). Marquardt juga 

menegaskan bahawa subsistem manusia perlu diberi keupayaan untuk terlibat dalam 

proses pembelajaran organisasi dengan memberikan autonomi dan tanggungjawab 

kepada individu serta menyediakan sokongan yang diperlukan. Interaksi antara 

individu, organisasi, pengetahuan, dan teknologi adalah penting untuk mencapai 

matlamat organisasi, menjadikan subsistem manusia komponen utama dalam model 
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organisasi pembelajaran Marquardt (1996) (Rosnah & Muhammad Faizal, 2012; Ong 

Pak, 2012). 

Disiplin keempat, subsistem pengetahuan dalam model organisasi 

pembelajaran Marquardt (1996) memainkan peranan penting dalam membantu 

organisasi menghadapi perubahan dengan berkesan. Subsistem ini merangkumi proses 

pengumpulan, penciptaan, penyimpanan, pengagihan, dan penggunaan maklumat. 

Organisasi perlu memberi penekanan kepada proses ini untuk memastikan maklumat, 

ilmu, dan kemahiran yang diperlukan sentiasa tersedia dan dapat dimanfaatkan oleh 

anggotanya. Sokongan sumber pengetahuan yang saling berkaitan antara bidang juga 

penting untuk memastikan penghantaran maklumat yang lancar dan pembelajaran 

silang. Melalui perkongsian dan menggunakan maklumat dengan betul, keupayaan 

organisasi untuk berinovasi, membuat keputusan yang lebih baik, dan mencapai 

matlamat dengan lebih cekap akan meningkat. Subsistem pengetahuan yang kukuh 

membolehkan organisasi bertindak balas dengan cepat terhadap perubahan serta 

mengumpul maklumat terkini mengenai pasaran, pelanggan, dan teknologi untuk 

menghasilkan produk dan perkhidmatan yang lebih baik. Secara keseluruhan, 

subsistem pengetahuan yang berfungsi dengan baik adalah kunci kepada 

pembelajaran organisasi dan kejayaan jangka panjang. 

Disiplin kelima, Subsistem teknologi merangkumi teknologi maklumat dan 

alat yang memfasilitasi pertukaran dan pencapaian pengetahuan. Ia juga melibatkan 

sistem, struktur, dan proses teknikal yang berkaitan dengan pengalaman pembelajaran 

di tempat kerja. Subsistem ini membolehkan organisasi mengolah, menyimpan, dan 

memanipulasi data untuk menghasilkan maklumat berkualiti tinggi, termasuk 
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perangkat keras, perisian, dan prosedur pengurusan data. Dalam organisasi, sistem 

maklumat dan teknologi maklumat memainkan peranan penting dalam memudahkan 

pertukaran pengetahuan dan maklumat, yang seterusnya mencipta persekitaran 

pembelajaran yang lebih baik (Isnanto, 2023; Bui & Baruch, 2010; Garvin, 1993). 

Keempat-empat komponen ini berinteraksi untuk meningkatkan tahap pembelajaran 

organisasi: visi yang jelas memberikan hala tuju, struktur yang fleksibel memudahkan 

aliran maklumat, budaya yang menyokong pembelajaran mencipta persekitaran 

kondusif, dan strategi yang sesuai memastikan pembelajaran selaras dengan matlamat 

organisasi. 

Dalam konteks subsistem organisasi, pemahaman dan pelaksanaan jenis-jenis 

pembelajaran serta disiplin yang dicadangkan oleh Senge (1990) adalah penting untuk 

memastikan organisasi dapat beradaptasi dan terus memperbaiki proses pembelajaran. 

Model Marquardt (1996) menyediakan asas untuk memahami dan mengaplikasikan 

pembelajaran dalam organisasi secara berkesan. Marquardt menyatakan bahawa 

organisasi dapat bergerak lebih cepat ke arah organisasi pembelajaran dengan 

memasukkan lima elemen utama dalam proses pembelajaran, di mana beliau juga 

menambah empat elemen tambahan berkaitan dengan disiplin Senge. Rangka kerja 

Model Marquardt, yang dibangunkan oleh Michael Marquardt, direka untuk 

membantu organisasi menjadi lebih cekap dengan mewujudkan budaya pembelajaran 

berterusan, berdasarkan lima subsistem yang merangkumi pembelajaran, organisasi, 

orang, pengetahuan, dan teknologi. Menurut Ivory (2023) kerangka Model Marquardt 

adalah pendekatan menyeluruh untuk membina organisasi pembelajaran yang terdiri 

daripada lima subsistem: kepimpinan pembelajaran, infrastruktur pembelajaran, iklim 

pembelajaran, proses pembelajaran, dan hasil pembelajaran. Melalui gabungan 
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subsistem ini ke dalam operasi, organisasi dapat meningkatkan penggunaan, 

pengurusan, dan pengumpulan pengetahuan yang diperlukan untuk kejayaan mereka 

(Dararat, 2015). Model ini menekankan pentingnya membentuk budaya pembelajaran 

dan penambahbaikan berterusan, yang membantu organisasi kekal berdaya saing 

dalam persekitaran perniagaan yang cepat berubah (Marquardt, 2002; Sisson & Ryan, 

2016). 

Model Marquardt mengadaptasi kemahiran dari Model Senge dengan 

menggugurkan pembelajaran berpasukan dan perkongsian visi, tetapi meningkatkan 

fokus pada pembelajaran individu dan dialog. Ini berdasarkan kajian literatur yang 

mendalam dan interaksi dengan organisasi yang ingin menjadi organisasi 

pembelajaran (Marquardt & Alexander, 1999; Marquardt, 2002). Menurut Marquardt, 

kejayaan proses pembelajaran organisasi membawa kepada perubahan dalam 

persepsi, kelakuan, kepercayaan, strategi, dan prosedur bagi individu dan organisasi. 

Terdapat tiga elemen utama yang membentuk organisasi pembelajaran: tiga peringkat 

pembelajaran (individu, berpasukan, dan organisasi), empat kategori pendidikan 

(adaptif, antisipasi, deutro, dan aktif), serta enam kemahiran pembelajaran (pemikiran 

sistem, model mental, penguasaan peribadi, pembelajaran berkumpulan, visi bersama, 

dan perbincangan). 

Marquardt menyatakan bahawa organisasi pembelajaran sebelum ini terhad 

kepada ciri-ciri tertentu seperti pembelajaran berpasukan dan komunikasi, serta 

bergantung kepada usaha pembangunan organisasi seperti pengurusan perubahan dan 

penglibatan pekerja (Chajnacki, 2007). Dalam Model Marquardt (2002), organisasi 

pembelajaran dikembangkan dengan merangkumkan sokongan teknologi, pengurusan 
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pengetahuan, pemberdayaan individu, transformasi organisasi, dan dinamik 

pembelajaran. Berdasarkan pendekatan ini, Marquardt menekankan pentingnya 

elemen-elemen tersebut dalam membentuk organisasi yang mampu beradaptasi dan 

berkembang secara berterusan. 

2.5.4 Perbandingan Kekuatan dan Kelemahan Model Organisasi     
Pembelajaran 

Perbandingan antara model-model organisasi pembelajaran yang dikemukakan oleh 

Senge (1990), Garvin (1993), Marquardt (1996), dan Watkins dan Marsick (2003) 

menunjukkan kekuatan dan kelemahan yang berbeza dalam pendekatan mereka 

terhadap pembelajaran dalam organisasi. Setiap model mempunyai fokus tersendiri; 

Senge menekankan pemikiran sistem dan penguasaan peribadi, Garvin memberi 

tumpuan kepada budaya pembelajaran yang menyokong inovasi, Marquardt 

menekankan pembelajaran berasaskan pengetahuan, manakala Watkins dan Marsick 

menggariskan ciri-ciri penting bagi organisasi pembelajaran yang berkesan.  

Kekuatan utama Senge terletak pada pendekatannya yang holistik, tetapi ia 

mungkin sukar untuk diimplementasikan secara praktikal. Garvin menawarkan 

panduan yang lebih jelas untuk membina budaya pembelajaran, namun mungkin 

kurang menekankan aspek individu. Model Marquardt memberikan penekanan 

kepada pengetahuan sebagai sumber utama, tetapi boleh jadi terlalu kompleks untuk 

dilaksanakan. Watkins dan Marsick, dengan pendekatan mereka yang komprehensif, 

mencadangkan struktur yang jelas tetapi mungkin tidak cukup fleksibel untuk 
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menyesuaikan diri dengan pelbagai konteks organisasi. Jadual 2.2 menunjukkan 

perbandingan  tersebut. 

Jadual 2.2 

Ringkasan Perbandingan Model Organisasi Pembelajaran 

Model Kekuatan Kelemahan 
Senge (1990) • Menggalakkan pembelajaran 

berpasukan 
• Pemikiran bersistem yang

holistik
• Perkongsian visi yang

inspiratif
• Penguasaan peribadi dan

pembelajaran berterusan

• Tuntutan perubahan budaya
• Kerumitan pelaksanaan
• Kesukaran dalam pembelajaran

berpasukan

Garvin 
(1993) 

• Menekankan pentingnya 
pembelajaran dari 
pengalaman masa lalu

• Mementingkan inovasi dan
peningkatan kualiti dalam
pembelajaran organisasi

• Menyediakan kerangka kerja
yang sistematik untuk 
membina organisasi 
pembelajaran 

• Kurang jelas tentang komponen dan
kaedah pembelajaran organisasi yang
dibawa.

• Terbatas, terhad kepada konteks
Barat dan memerlukan adaptasi
untuk konteks lain.

• Tidak menekankan kepentingan
kepemimpinan sebagai elemen
penting dalam mewujudkan budaya
belajar yang berkesan.

Model 
Marquardt 
(1996) 

• merupakan pendekatan 
komprehensif dan 
menyeluruh untuk membina 
organisasi pembelajaran yang 
terdiri daripada lima 
subsistem utama. 

• Memberi penekanan pada
Pembelajaran.  Subsistem
pembelajaran adalah intipati
model ini

• menggabungkan model sedia
ada dengan elemen penting
daripada model lain, seperti
lima disiplin Senge (1990).

• model ini praktikal dan
mudah diaplikasi

• sesuai untuk semua jenis
organisasi.

• model ini terlalu mendalam dan
kompleks kerana terlalu banyak
subsistem dan idea dimasukkan.

• model ini kurang mengutamakan
budaya  dan tidak menekankan
kepentingan budaya organisasi

• kurang memberikan contoh
pelaksanaan

• kurang penekanan pada kepimpinan
• Model ini didapati kurang sesuai

untuk sekolah
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2.6 Model Watkins dan Marsick (2003) 

Watkins dan Marsick  (2003) merupakan satu kerangka kerja  komprehensif untuk 

memahami dan mengukur pembelajaran dalam sesebuah organisasi (Suffian & 

Jamal@Nordin, 2021; Muhammd Faizal et al, 2014;  Shankar & Rusyda, 2023). 

Model ini telah dibangunkan berdasarkan kajian yang menyeluruh dan telah melalui 

proses penambahbaikan dalam beberapa siri kajian, menjadikannya sebuah model 

yang kukuh dan diterima secara meluas. 

Menurut Watkins dan Marsick (2003), terdapat tujuh dimensi pembelajaran 

yang penting untuk meningkatkan kecekapan organisasi untuk menangani cabaran 

semasa dan masa hadapan. Model ini menekankan pentingnya pembelajaran 

berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi , sistem tertanam, pemberdayaan, hubunan 

persekitaran dan kepimpinan strategik (Yang et al., 1978). Model ini membentuk 

DLOQ yang telah digunakan secara meluas untuk mengukur tentang konsep 

organisasi pembelajaran (Marsick & Watkins, 2003; Yang et al., 1978; Song et al., 

2009). Semua dimensi ini sangat penting untuk memupuk budaya pembelajaran dalam 

organisasi. Organisasi yang mengutamakan pembelajaran telah terbukti lebih berjaya 

dalam mencapai matlamat mereka, lebih mudah untuk diubah suai dan lebih kreatif 

(Marsick & Watkins, 2003; Marsick & Watkins, 1994; Yang et al., 1978). Konsep 

organisasi pembelajaran telah dikaji secara menyeluruh dan telah ditakrifkan dalam 

pelbagai pandangan.  

Model ini dianggap penting dalam konteks pembelajaran dalam organisasi 

kerana ia menyediakan satu kerangka kerja yang jelas untuk memahami bagaimana 
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pembelajaran berlaku pada pelbagai peringkat organisasi (Muhammad Faizal et. al, 

2014; Romly & Rosnah, 2021). Selain itu, ia membantu organisasi mengenal pasti 

aspek yang perlu diambil kira untuk meningkatkan pembelajaran, yang seterusnya 

meningkatkan prestasi organisasi (Muhammad Faizal et. al, 2014; Romly & Rosnah, 

2021). Selain itu, model Watkins dan Marsick telah banyak digunakan dalam kajian 

mengenai organisasi pembelajaran dalam pelbagai jenis organisasi, termasuk sekolah 

(Muhammad Faizal, 2014; Shankar & Rusyda, 2023; Romly & Rosnah, 2021). Ini 

menunjukkan bahawa model ini boleh digunakan dan penting dalam konteks 

pembelajaran organisasi dalam era globalisasi dan persaingan yang sengit.  Secara 

keseluruhan, Model Watkins dan Marsick (2003) memberikan garis panduan yang 

jelas tentang cara meningkatkan pembelajaran dalam pelbagai peringkat yang 

membawa kepada peningkatan prestasi organisasi apabila menghadapi halangan masa 

kini. 

Rajah 2.1  

Model Organisasi Pembelajaran  Watkins dan Marsick 
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Rajah 2.1 menunjukkan Model Watkins dan Marsick (2003) yang terdiri 

daripada dua segitiga bersilang, di mana segitiga bawah mewakili individu dalam 

organisasi dan segitiga atas mewakili struktur dan budaya organisasi. Proses 

pembelajaran bermula dari individu yang belajar, kemudian berinteraksi dalam unit 

sosial, persekitaran, dan masyarakat yang lebih luas. Model ini menggambarkan 

pembelajaran yang berlaku melalui empat tahap iaitu individu, pasukan, organisasi, 

dan global. Model ini menunjukkan bahawa pembelajaran berlaku melalui empat 

tahap: individu, pasukan, organisasi, dan global. Bagi menjadi organisasi 

pembelajaran yang berkesan, adalah penting bagi organisasi untuk menggalakkan dan 

menyokong pembelajaran di semua peringkat ini (Suffian & Jamal@Nordin, 2021). 

Dalam model ini, persilangan segitiga menggambarkan penglibatan pekerja dalam 

pembelajaran berkumpulan, di mana pembelajaran berpasukan menjadi teras dalam 

organisasi pembelajaran, menyediakan hubungan antara pembelajaran individu dan 

organisasi. 

Pembelajaran di peringkat global menunjukkan bahawa fungsi organisasi perlu 

diselaraskan dengan persekitarannya untuk mencapai kejayaan (Suffian & 

Jamal@Nordin, 2021). Keberkesanan organisasi pembelajaran sangat bergantung 

kepada pemimpin yang mampu menggalakkan pembelajaran di semua peringkat, dan 

semua tindakan penting perlu dilaksanakan secara serentak untuk mencapai 

pembelajaran dan perubahan berterusan. Menurut model yang dibangunkan oleh 

Watkins dan Marsick (2003), terdapat tujuh dimensi yang saling berkaitan yang terdiri 

daripada tiga peringkat berbeza: individu, berpasukan, dan organisasi. Semua dimensi 

ini memainkan peranan penting dalam memastikan pembelajaran berlaku secara 

keseluruhan dan menjadikan organisasi sebagai entiti pembelajaran yang berjaya. 
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2.6.1 Peringkat Individu 

Fokus utama pada peringkat individu dalam organisasi pembelajaran adalah 

pembelajaran berterusan. Budaya inkuiri dan dialog yang mendorong pemikiran kritis 

dan refleksi memberikan peluang kepada individu untuk terus belajar dan 

berkembang. Senge (1990) menekankan bahawa penguasaan peribadi adalah proses 

pembelajaran berterusan yang penting untuk meningkatkan keupayaan individu 

mencapai hasil yang diinginkan. Moilanen (2005) juga menyatakan bahawa organisasi 

pembelajaran yang berkesan memupuk budaya dialog terbuka, mendorong individu 

untuk berfikir secara kritis dan belajar dari pengalaman mereka. Oleh itu, 

pembelajaran berterusan di peringkat individu adalah kunci dalam membangunkan 

organisasi pembelajaran, di mana setiap individu dapat menyumbang kepada 

kemajuan keseluruhan organisasi melalui pemikiran kritis dan refleksi. 

Individu dengan tahap pembelajaran tinggi cenderung fokus pada 

profesionalisme dan menyedari pentingnya peningkatan kemahiran di tempat kerja. 

Mereka tidak hanya bergantung kepada latihan yang disediakan oleh organisasi, tetapi 

juga secara proaktif membuat keputusan mengenai apa yang perlu dipelajari untuk 

kemajuan kerjaya, mengambil tanggungjawab untuk belajar dan berkembang. Apabila 

individu ini membentuk jaringan dan komuniti profesional tidak rasmi, organisasi 

boleh bertindak dengan dua cara. Pertama, mencipta kaedah untuk membolehkan 

mereka berkongsi pengetahuan dan kepakaran. Kedua, memilih untuk tidak 

menyokong usaha pembelajaran individu, yang boleh menyebabkan kehilangan 

peluang untuk memanfaatkan bakat dan pengetahuan mereka (Muhammad Faizal et 

al., 2014). 
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Pembelajaran individu adalah asas penting dalam organisasi pembelajaran, 

menjadi landasan bagi pembelajaran di peringkat pasukan dan organisasi (Ariandini et 

al., 2023; Ahmad, 2021; Muhammad Faizal et al., 2017). Watkins dan Marsick (2003) 

mendefinisikan pembelajaran individu sebagai strategi untuk memahami situasi yang 

dihadapi serta cara memperoleh dan menerapkan pengetahuan, sikap, dan kemahiran 

yang diperlukan untuk bertindak dengan cara baru. Oleh itu, pembelajaran individu 

bukan sahaja meningkatkan keupayaan peribadi tetapi juga menyumbang kepada 

keberkesanan keseluruhan organisasi. Gillley dan Maycunich (2000) mendefinisikan 

pembelajaran individu sebagai peningkatan kemahiran, visi, pengetahuan, sikap, dan 

nilai yang diperoleh pekerja melalui pelbagai cara seperti latihan, pembelajaran 

sendiri, dan refleksi (Ariandini et al., 2023). Lee dan Bruvold (2003) menekankan 

bahawa pembelajaran individu memberi manfaat kepada organisasi dengan 

meningkatkan daya tarikan pekerja, mengurangkan perolehan yang tidak diingini, dan 

meningkatkan komitmen terhadap organisasi (Ariandini et al., 2023). 

Antonacopoulou (2006) menunjukkan tiga cara organisasi untuk membantu 

pelajar belajar sendiri iaitu melalui latar belakang pembelajaran, politik pembelajaran 

di tempat kerja, dan identiti institusi pembelajaran. Interaksi sosial dalam konteks 

organisasi adalah penting untuk mencapai pembelajaran organisasi yang berkesan. Ini 

kerana pembelajaran orang yang tidak berada dalam organisasi mungkin tidak 

mempunyai kesan yang ketara. Corak pembelajaran setiap orang adalah berbeza, dan 

ia mempengaruhi cara mereka belajar, serta cara pengetahuan dihantar ke dalam 

organisasi (Ahmad, 2001). Pembelajaran individu yang berkesan bukan sahaja 

meningkatkan kemahiran individu tetapi juga memberi impak positif kepada 
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pembelajaran pasukan dan organisasi secara keseluruhan (Ariandini et al., 2023; 

Ahmad, 2021; Muhammad Faizal et al., 2017). 

Watkins dan Marsick (1993) menyatakan bahawa kejutan, perbezaan, dan 

cabaran mendorong tindak balas berterusan dalam pembelajaran. Proses ini bermula 

apabila orang memilih strategi berdasarkan pemahaman mereka. Jika tindakan tidak 

menghasilkan hasil yang diingini, pembelajaran akan bermula semula. Sebaliknya, 

orang yang mempunyai pengalaman yang menggalakkan akan berusaha untuk 

mengekalkan pelajaran tersebut. Menurut Chan (2002), pembelajaran individu adalah 

komponen penting dalam pembelajaran organisasi kerana organisasi boleh belajar 

daripada komitmen dan kebolehan ahlinya. Pekerja yang komited dan berkongsi 

kemahiran boleh meningkatkan prestasi syarikat (Muhammad Faizal et al., 2017). 

Oleh itu, walaupun pembelajaran individu sering kurang diutamakan berbanding 

pembelajaran peringkat pasukan dan organisasi, ia tetap menjadi asas penting bagi 

pembangunan organisasi pembelajaran yang berjaya (Ariandini et al., 2023; Ahmad, 

2021; Muhammad Faizal et al., 2017). Berikutan itu, organisasi perlu memberi 

penekanan kepada pembelajaran individu dan menyediakan persekitaran yang 

menyokong pembelajaran berterusan di kalangan anggotanya (Ariandini et al., 2023; 

Ahmad, 2021; Muhammad Faizal, 2015). 

2.6.2 Peringkat Berpasukan 

Fokus utama peringkat berpasukan adalah pembelajaran secara berpasukan dan 

kolaboratif, di mana anggota pasukan bekerjasama untuk berkongsi maklumat dan 
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mencapai matlamat bersama. Pembelajaran kolaboratif dan kerja berpasukan 

meningkatkan pencapaian secara keseluruhan. Kolaborasi juga merupakan komponen 

penting dalam model Komuniti Pembelajaran Profesional, di mana pemimpin sekolah 

dan guru perlu bekerjasama untuk melaksanakan visi, misi, dan nilai yang sama. 

Tujuan utama adalah untuk meningkatkan pembelajaran dan pencapaian pelajar, 

dengan penekanan pada tanggungjawab mereka dalam meningkatkan kemenjadian 

pelajar (Faiz et al., 2016). 

Kerja berpasukan yang berkesan memerlukan kerjasama yang kukuh dan 

berterusan. Pasukan yang bekerjasama dengan baik memupuk rasa kekitaan dan 

kesetiaan di kalangan ahli selain menyelesaikan tugasan dan mencapai matlamat 

(Katzenbach & Smith, 2015). Kerja berpasukan yang berkesan menghasilkan banyak 

faedah, termasuk peningkatan produktiviti, kecekapan, kreativiti, dan peluang 

pembelajaran dan pembangunan. Selain itu, menurut Levi (2017), ia meningkatkan 

kerjasama dan semangat pasukan untuk mencapai matlamat bersama. Menurut Senge 

(2006), pembelajaran berpasukan berlaku apabila anggota pasukan berkongsi 

pengalaman, pengetahuan, dan kemahiran untuk meningkatkan prestasi keseluruhan 

pasukan. Proses ini membolehkan individu saling belajar dan berkembang, serta 

membantu pasukan menyesuaikan diri dengan cabaran dan perubahan di tempat kerja 

(Edmondson, 1999). Selain itu, pembelajaran berpasukan juga meningkatkan rasa 

tanggungjawab dan komitmen terhadap matlamat bersama (Katzenbach & Smith, 

2015). 

Keberkesanan latihan dipengaruhi oleh pelbagai faktor termasuk reka bentuk, 

penyampaian, dan persekitaran pembelajaran (Salas et al., 2012). Reka bentuk latihan 
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harus memasukkan tugas dan matlamat pasukan dengan menggunakan kaedah 

pembelajaran yang aktif dan interaktif (Cannon-Bowers & Bowers, 2011). Selain itu, 

latihan memerlukan fasiliti dan komunikasi yang baik serta sokongan pengurusan 

(Salas et al., 2012). Edmondson (1999) menekankan bahawa persekitaran 

pembelajaran yang baik perlu menggalakkan inovasi dan menyediakan sumber yang  

diperlukan. Pembelajaran berpasukan merupakan elemen penting dalam model 

organisasi pembelajaran Watkins dan Marsick (2003), yang melibatkan penyesuaian 

dan peningkatan keupayaan pasukan untuk mencapai hasil yang diinginkan (Suffian 

& Jamal@Nordin, 2021; Shankar & Rusyda, 2023). Ahli pasukan berkomunikasi 

dengan pelbagai sistem untuk belajar dan mencapai objektif mereka (Ahmad et al., 

2021; Shankar & Rusyda, 2023). 

Pembelajaran berpasukan berlaku apabila ahli pasukan membina kepercayaan 

dan saling menghormati dengan berkongsi maklumat dan bekerjasama untuk 

mencapai matlamat tertentu (Ahmad et al., 2021; Shankar & Rusyda, 2023). Anggota 

pasukan boleh menjalankan proses ini melalui perbincangan rasmi dan tidak rasmi. 

Pembelajaran berpasukan memerlukan tiga komponen utama, menurut Marquardt 

(2002) iaitu menyokong antara satu sama lain, menangani masalah kompleks dengan 

pandangan bersama, dan menggalakkan tindakan yang tersusun dan inovatif (Ahmad 

et al., 2021; Shankar & Rusyda, 2023). Selain itu, pembelajaran berpasukan adalah 

penting untuk membina organisasi pembelajaran kerana ia membolehkan ahli pasukan 

berfikir dan belajar bersama (Romly & Rosnah, 2021). Menurut Katzenbach dan 

Smith (2005), kerjasama dalam kumpulan adalah asas pembelajaran berpasukan. 

Menurut Keefe dan Howard (1997), pemimpin perlu menggalakkan pembelajaran 

berpasukan melalui perbincangan dan inkuiri untuk menyelesaikan isu yang rumit. 
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Senge (1993) mengenal pasti tiga faktor utama untuk pembelajaran berpasukan iaitu; 

ia membantu ahli belajar bersama, membawa kepada tindakan yang saling 

melengkapi, dan memberi manfaat kepada organisasi keseluruhan melalui kitaran 

pembelajaran yang berterusan. 

Yorks et al. (2003) menyatakan bahawa budaya mempengaruhi proses 

pembelajaran berpasukan pada pelbagai tahap dengan menyediakan kerangka rujukan 

untuk isu dan peristiwa yang dibincangkan, serta mempengaruhi penyelesaian 

masalah. Budaya juga menyalurkan idea yang relevan dengan isu yang dihadapi 

(Muhammad Faizal et al., 2014). Namun, pemahaman tentang pembelajaran 

berpasukan dalam konteks budaya masih terhad, dan lebih banyak penyelidikan 

diperlukan untuk mendalami topik ini (Muhammad Faizal et al., 2014; Nissala, 2005). 

Dalam membina persekitaran pembelajaran yang berjaya, organisasi perlu memahami 

dan menguasai prinsip-prinsip pembelajaran berpasukan. 

2.6.3 Peringkat Organisasi 

Organisasi pembelajaran yang berkesan melibatkan tiga peringkat utama: sistem yang 

diberdayakan, pemberdayaan individu, dan penyambungan sistem (Suffian & 

Jamal@Nordin, 2021). Pertama, organisasi perlu mempunyai sistem untuk 

mengumpul dan berkongsi pengetahuan, termasuk mekanisme untuk berkongsi 

pembelajaran dan infrastruktur teknologi yang menyokong aliran maklumat (Senge, 

1990; Watkins & Marsick, 1993). Kedua, individu dalam organisasi harus diberi 

kuasa untuk mengambil inisiatif dan bertanggungjawab terhadap pembelajaran 
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mereka, serta membina persekitaran yang menggalakkan inovasi dan risiko 

(Edmondson, 1999; Garvin, 1993). Ketiga, organisasi perlu berhubung dengan 

persekitaran luaran untuk menyokong pembelajaran global melalui kerjasama dengan 

rakan kongsi dan komuniti (Senge et al., 2000; Watkins & Marsick, 1993), 

membolehkan mereka menyesuaikan diri dengan perubahan dalam persekitaran yang 

sentiasa berubah (Garvin, 1993; Senge, 1990). 

Selama beberapa dekad terakhir, bidang akademik dan perniagaan telah 

menumpukan pada idea organisasi pembelajaran. Organisasi pembelajaran telah 

mengalami perubahan besar, dan istilah ini semakin popular dalam beberapa tahun 

kebelakangan ini (Chiva & Alegre, 2005). Carroll (1998) menggambarkan organisasi 

pembelajaran sebagai proses yang melibatkan individu, pasukan, dan organisasi untuk 

melaksanakan perubahan dan mengumpul maklumat. Pembelajaran organisasi 

meningkatkan tingkah laku dan kemampuan individu, yang membolehkan organisasi 

bertindak balas terhadap persekitaran mereka dengan lebih baik. Oleh itu, 

pembelajaran adalah penting untuk memastikan organisasi berjaya dan berkembang 

dalam menghadapi kesukaran dan perubahan. 

Garvin, Edmondson, dan Gino (2008) menekankan tiga faktor penting untuk 

memastikan organisasi pembelajaran berfungsi dengan baik iaitu persekitaran 

pembelajaran yang menyokong, proses pembelajaran yang berkesan, dan tingkah laku 

kepemimpinan yang memperkuat. Mereka berpendapat bahawa anggota organisasi 

cenderung untuk belajar apabila mereka merasa selamat secara mental, dapat 

mengenal pasti perbezaan, didorong untuk mengambil risiko, dan apabila pemimpin 

mendengar serta mempersoalkan secara aktif. Argyris dan Schon (2002) juga 



76 

menegaskan bahawa walaupun pembelajaran individu adalah penting, namun ia tidak 

mencukupi untuk pembelajaran organisasi. Ini kerana peningkatan keupayaan 

individu akan meningkatkan keupayaan keseluruhan organisasi. Pembelajaran 

individu dan organisasi saling berkaitan, di mana kemahiran pembelajaran dalam 

kumpulan menjadi kritikal ketika menghadapi isu yang kompleks. Ini menunjukkan 

bahwa pembelajaran individu dan organisasi bergantung satu sama lain dan 

melengkapi satu sama lain. Pembelajaran individu yang lebih baik akan memberi 

manfaat kepada pembelajaran organisasi secara keseluruhan, terutamanya apabila 

organisasi mempunyai keupayaan untuk memasukkan hasil pembelajaran individu ke 

dalam tindakan dan strategi untuk mencapai matlamat yang lebih besar. 

2.7 Dimensi Organisasi Pembelajaran 

Dalam kajian ini, model organisasi pembelajaran yang dikemukakan oleh Watkins 

dan Marsick (2003) menjadi asas teori. Menurut Yang et al. (2004), kerangka ini 

mempunyai beberapa ciri utama, termasuk definisi konstruk yang jelas, domain 

pengukuran yang mencukupi, dan penggabungan dimensi-dimensinya dalam kerangka 

konseptual yang menerangkan interaksi antara satu sama lain. Ortenblad (2002) juga 

menyatakan bahawa kerangka ini adalah satu-satunya yang merangkumi kebanyakan 

konsep yang dibincangkan dalam penyelidikan tentang organisasi pembelajaran. 

Model organisasi pembelajaran yang diperkenalkan oleh Watkins dan Marsick 

(2003) memiliki ciri-ciri yang jelas dan luas, menggabungkan dimensi penting dalam 

satu kerangka konseptual yang kukuh untuk memahami dan mengukur pembelajaran 
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dalam organisasi. Model ini membolehkan penyelidik meneroka kaedah pembelajaran 

yang berkesan untuk meningkatkan prestasi dan menyesuaikan organisasi dengan 

perubahan dinamik persekitaran. Terdapat tujuh dimensi organisasi pembelajaran 

yang saling berkaitan pada peringkat individu, berpasukan, dan organisasi, iaitu 

pembelajaran berterusan, inkuiri dan dialog, kolaboratif, pemberdayaan, sistem 

tertanam, hubungan persekitaran, dan kepimpinan strategik. 

2.7.1 Pembelajaran Berterusan 

Pembelajaran berterusan merupakan dimensi utama dalam kerangka organisasi 

pembelajaran yang diperkenalkan oleh Watkins dan Marsick (2003) (Muhammad 

Faizal et., al; 2014; Shankar & Rusyda. al., 2023; Romly & Rosnah, 2021). Ia 

berkaitan dengan peluang pembelajaran berterusan yang disediakan oleh organisasi 

kepada anggotanya (Muhammad Faizal et., al; 2014; Shankar & Rusyda, 2023; Romly 

& Rosnah, 2021). Pekerja mempunyai keupayaan untuk belajar melalui pengalaman 

kerja sebenar kerana pembelajaran diintegrasikan secara langsung ke dalam pekerjaan 

mereka (Muhammad Faizal et., al; 2014; Shankar & Rusyda., 2023; Romly & 

Rosnah, 2021). 

Pembelajaran berterusan di peringkat sistem membolehkan anggota organisasi 

berkongsi maklumat dan mengintegrasikan pembelajaran ke dalam rutin harian 

mereka (Muhammad Faizal et al., 2014; Shankar & Rusyda, 2023; Romly & Rosnah, 

2021). Menurut Senge (1990), organisasi yang berjaya di masa hadapan perlu 

memahami komitmen pekerja dan cara mereka dapat meningkatkan kebolehan 
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belajar. Pembelajaran individu secara langsung memberi impak kepada prestasi 

organisasi, di mana usaha pekerja untuk mencapai sasaran akan meningkatkan 

keseluruhan prestasi organisasi (Muhammad Faizal et al., 2014; Shankar & Rusyda, 

2023; Romly & Rosnah, 2021). Pembelajaran berterusan adalah penting kerana 

pengetahuan dan kemahiran di tempat kerja sentiasa berubah, serta membantu 

individu yang menganggur untuk mengekalkan kemahiran penting mereka. 

Organisasi perlu terus belajar untuk terus bertahan dalam persekitaran yang 

cepat berubah dan kompetitif. Pemahaman tentang dinamik pembelajaran berterusan 

dan kesannya terhadap prestasi organisasi adalah penting. Menurut Senge (1993), 

individu dalam organisasi adalah asas kepada pembelajaran organisasi, sementara 

Watkins dan Marsick (2003) menekankan tanggungjawab individu adalah sebagai 

pelajar sepanjang hayat. Organisasi juga harus menyediakan peluang untuk 

pembelajaran berterusan yang terintegrasi dalam pekerjaan, membolehkan pekerja 

berkembang secara berterusan (Marsick & Watkins, 2003). Pembelajaran kini 

menjadi sebahagian daripada rutin harian, di mana pekerja diharapkan untuk belajar 

bukan sahaja untuk kemahiran mereka sendiri, tetapi juga kemahiran rakan sekerja. 

Ini menunjukkan bahawa persekitaran kerja harus menyokong pembelajaran dan 

penguasaan kemahiran baru bagi memastikan pekerja dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang berlaku (Mbassana, 2014). 

Pembelajaran berterusan merupakan proses memperoleh kemahiran dan 

pengetahuan baru melalui pelbagai cara, termasuk kursus formal dan pembelajaran 

sosial (Hietala, 2019). Ini melibatkan usaha untuk meningkatkan keupayaan diri dan 

mengambil inisiatif dalam menghadapi cabaran masa hadapan. Konsep ini memberi 
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peluang kepada pekerja untuk menjadikan pembelajaran sebagai sebahagian daripada 

pekerjaan mereka, membina kebiasaan untuk memperoleh pengetahuan dan 

kemahiran yang membantu mereka menjadi lebih mahir dalam tugas mereka, serta 

merupakan proses pembelajaran sepanjang hayat (Rabha, 2019). Pembelajaran 

berterusan sering dipacu oleh cabaran di tempat kerja yang berkaitan dengan keadaan 

dan keupayaan individu dalam melaksanakan tugas (Watkins & Marsick, 1993). 

Proses ini memerlukan kemampuan berfikir secara proaktif, reflektif, dan kreatif 

untuk meningkatkan perkembangan individu (Watkins & Marsick, 1993; Kumar, 

2005). 

Pembelajaran berterusan meningkatkan prestasi, inovasi, dan daya saing 

organisasi (Senge, 1990) dengan membolehkan pekerja menyesuaikan diri dengan 

perubahan persekitaran kerja (Edmondson, 1999). Bagi memastikan pekerja siap 

menghadapi cabaran masa hadapan, organisasi perlu mewujudkan budaya 

pembelajaran yang kukuh (Garvin, 1993). Pelbagai kaedah boleh digunakan untuk 

menggalakkan pembelajaran berterusan, termasuk perancangan pembelajaran tidak 

formal, teknik pembelajaran yang betul, dan pembelajaran tepat pada masanya 

(Watkins & Marsick, 1993). Pendekatan ini merangkumi pusat pembelajaran 

berterusan, pembelajaran desktop, dialog pasukan global, dan pengalaman belajar di 

tempat kerja. Selain itu, pembelajaran elektronik telah muncul sebagai kaedah 

pendidikan yang popular dan efektif (Roffe, 2002), membolehkan individu 

mendapatkan maklumat yang diperlukan dengan segera. CPS HR Consulting (2024) 

menyatakan kerjasama silang adalah salah satu strategi yang penting dalam 

pembelajaran berterusan. Dalam konteks pembangunan pekerja di sektor awam, 

kerjasama antara jabatan atau agensi dapat meningkatkan kemahiran pelatih dan 
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prestasi organisasi secara keseluruhan. Ia memberikan peluang kepada pelatih untuk 

memperoleh kemahiran baru dalam penyelesaian masalah dan meningkatkan 

kemahiran insaniah (Sidik et al., 2020), menjadikan mereka lebih produktif dan 

efisien di tempat kerja. 

Kajian oleh Abidin, Mohamed, dan Ramadhoni (2012) bertujuan untuk 

menilai penggunaan kaedah pengekalan hubungan dalam laman sesawang rasmi 

kementerian Malaysia dan keberkesanannya dalam membina hubungan antara 

kerajaan dan rakyat. Menggunakan enam strategi pengekalan hubungan yang 

diperkenalkan oleh Hon dan Grunig (1999), analisis kandungan dilakukan ke atas 20 

laman sesawang kementerian. Hasil kajian menunjukkan bahawa dua kementerian 

teratas memenuhi 24 daripada 26 indikator yang diuji, manakala kementerian 

terendah hanya mencapai 14 indikator. Selain itu, AIB (2020) menekankan 

pentingnya kerjasama silang dalam pembelajaran berterusan, yang memberi peluang 

kepada pelatih untuk memperoleh kemahiran baru dan meningkatkan prestasi 

organisasi secara keseluruhan. 

Menurut Yusof (2006), latihan organisasi adalah proses pembelajaran 

berterusan yang bertujuan meningkatkan prestasi pekerja melalui perubahan sikap, 

pengetahuan, dan kemampuan mereka. Pembelajaran berterusan melibatkan latihan 

sistematik yang memberikan peluang untuk belajar, dan keberkesanannya dipengaruhi 

oleh reka bentuk program, corak pembelajaran pelatih, dan persekitaran organisasi 

(Sharma & Sharma, 2016). Untuk mencapai pembelajaran berterusan, semua pekerja 

perlu berminat dan terbuka untuk meningkatkan kemahiran mereka, bukan hanya 

segelintir individu (Rabha, 2020). Watkins (2005) menambah bahawa walaupun 
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budaya pembelajaran berterusan mungkin dominan, ia tidak semestinya wujud di 

kalangan semua anggota atau unit dalam organisasi. 

Kajian mengenai pembelajaran berterusan dalam organisasi awam Malaysia 

menunjukkan bahawa pengurusan kualiti dan pengurusan ilmu adalah faktor penting 

untuk meningkatkan prestasi perkhidmatan, termasuk di PBT. Yaacob (2008) 

mendapati hubungan signifikan antara prestasi perkhidmatan PBT dengan komitmen 

pengurusan, tumpuan pelanggan, penambahbaikan berterusan, dan sistem maklumat 

kualiti. Sementara itu, Karim (2006) meneliti Amalan Pengurusan Ilmu (API) dan 

mendapati bahawa agensi awam menunjukkan kesediaan yang positif untuk 

menggalakkan API, yang berpotensi meningkatkan pengurusan sumber manusia. 

Kedua-dua kajian ini memberikan pandangan penting tentang peranan pengurusan 

kualiti dan pengetahuan dalam sektor awam serta menekankan kepentingan 

pembelajaran berterusan untuk pembangunan organisasi awam Malaysia. 

2.7.2 Dialong dan Inkuiri 

Dimensi ini menekankan kepentingan budaya perbincangan, dialog dan inkuiri untuk 

meningkatkan pembelajaran dalam organisasi (Suffian & Jamal@Nordin; Muhammad 

Faizal et. al., 2014; Robi’in, & Hanany, 2019). Menurut Watkins dan Marsick (1996), 

budaya dialog dan inkuiri dalam organisasi boleh membantu dalam meningkatkan 

pembelajaran individu. Ahli organisasi digalakkan untuk bertanya, bercakap dan 

bersoal jawab kerana boleh meningkatkan pemahaman dan pembelajaran mereka. 
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Dimensi dialog dan inkuiri berkaitan dengan pembelajaran berterusan dan 

pembelajaran berpasukan, yang dapat merangsang pembelajaran individu dalam 

organisasi (Suffian & Jamal@Nordin; Muhammad Faizal et al., 2014; Robi’in & 

Hanany, 2019). Budaya dialog yang terbuka meningkatkan kolaborasi dalam pasukan 

dan mendorong inovasi, membantu organisasi mengumpul maklumat, mengenal pasti 

masalah, dan mencari penyelesaian yang kreatif. Namun, untuk mencapai ini, penting 

bagi organisasi untuk membina budaya yang menyokong dialog dan inkuiri secara 

berterusan. Dimensi dialog dan inkuiri dalam Model Watkins dan Marsick (2003) 

menekankan pentingnya inkuiri terbuka dan budaya perbincangan untuk 

meningkatkan pembelajaran individu, pasukan, dan organisasi (Suffian & 

Jamal@Nordin; Muhammad Faizal et al., 2014; Robi’in & Hanany, 2019). Dialog 

membolehkan individu berkongsi kepercayaan dan kecenderungan mereka, dengan 

rasa ingin tahu yang membantu mengatasi prasangka dalam mencari kebenaran dan 

penyelesaian yang lebih baik. Walaupun terdapat perselisihan, perbincangan tetap 

dapat memberikan manfaat kepada semua pihak melalui pengungkapan pendapat dan 

komitmen mereka. 

Dialog dan inkuiri merupakan elemen penting dalam budaya organisasi 

pembelajaran. Menurut Watkins dan Marsick (2003), inkuiri berbeza daripada dialog 

kerana inkuiri berfokus pada pemahaman cara berfikir orang lain, sementara dialog 

adalah proses pembelajaran. Inkuiri memerlukan kepercayaan yang tinggi dan 

melibatkan kemampuan untuk mendengar serta memberi pendapat secara konstruktif. 

Kedua-dua elemen ini penting untuk membangun budaya pembelajaran yang terbuka, 

di mana keinginan untuk belajar, kepercayaan, dan kemahiran komunikasi menjadi 

asas bagi kemajuan individu, pasukan, dan organisasi. Dengan memahami perbezaan 
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antara dialog dan inkuiri, organisasi dapat memanfaatkan kedua-duanya untuk 

meningkatkan pembelajaran dan inovasi. Menurut Senge (1990), individu dapat 

belajar dengan cepat melalui dialog yang menggalakkan interaksi dan inkuiri antara 

anggota organisasi. Watkins dan Marsick (1993) menekankan bahawa organisasi 

pembelajaran perlu menyediakan peluang untuk dialog, yang bertujuan mencapai 

pemahaman lebih mendalam dan meluahkan ketidakpastian dalam fikiran anggota. 

Dialog ini membantu mencipta perspektif baru dan menyokong pembelajaran 

berterusan, di mana kemahiran inkuiri memainkan peranan penting dalam situasi 

kompleks. Bohm (2004) menjelaskan bahawa dialog adalah perbualan yang 

melibatkan interaksi tanpa berdebat, dengan rasa ingin tahu dan kepercayaan sebagai 

asas inkuiri (Watkins & Marsick, 1993). Alavi dan McCormick (2004) juga 

menekankan bahawa budaya kepercayaan dan keterbukaan adalah penting untuk 

menyokong proses ini. 

Inkuiri berlaku melalui pertemuan tidak formal yang menciptakan peluang 

untuk organisasi berinteraksi dengan komuniti, yang penting untuk mendorong dialog 

dan inkuiri (Chajnacki, 2007). Inkuiri melibatkan pertanyaan yang menantang andaian 

tanpa menyerang individu (Watkins & Marsick, 1993), membolehkan anggota 

organisasi belajar secara berterusan dan kreatif dengan menggunakan maklumat dari 

pelbagai sumber. Proses ini telah berkembang melalui perubahan budaya yang 

menyokong kemahiran penaakulan, dialog, dan kemahiran mendengar. Senge (1990) 

menggambarkan dialog sebagai interaksi di mana pekerja berkongsi idea untuk 

mencapai penyelesaian yang berkesan. Pertanyaan kolektif membolehkan pemahaman 

yang lebih mendalam dan penciptaan perspektif alternatif untuk penyelesaian masalah 



84 

(Senge, 1994; Jaafar et al., 2014), dan dapat membantu pelajar memahami konsep 

serta mencari penyelesaian yang lebih inovatif dan kreatif. 

Menurut Watkins dan Marsick (1993), kesilapan merupakan elemen penting 

dalam organisasi pembelajaran kerana ia menciptakan persekitaran yang 

menggalakkan dialog dan inkuiri. Dalam suasana ini, anggota organisasi dapat 

mengajukan pertanyaan, membincangkan masalah, dan menerima maklum balas 

secara terbuka (Watkins & Marsick, 1996). Kemahiran komunikasi yang baik dapat 

meningkatkan kesedaran tentang pembelajaran di kalangan individu, pasukan, dan 

organisasi (Drybrough & Goddin, 2014). Kesilapan dalam pembelajaran, seperti 

ketidakfahaman terhadap makna perkataan dalam kemahiran mendengar atau bertutur, 

menunjukkan perlunya pemahaman yang lebih baik mengenai struktur bahasa. Oleh 

itu, penting untuk mengembangkan kemahiran mendengar dan bertutur agar 

pembelajaran dapat dilakukan dengan lebih efektif. 

Mewujudkan budaya dialog dan inkuiri dalam organisasi memberikan peluang 

kepada pekerja untuk menyuarakan kebimbangan, mendapatkan maklum balas, dan 

mengenal pasti isu dengan tenang. Ini bukan sahaja meningkatkan reputasi organisasi 

tetapi juga membantu pekerja menjadi lebih yakin dan kurang cemas terhadap 

perubahan (Bordia et al., 2004). Melalui dialog dan inkuiri yang berkesan, organisasi 

dapat mencipta persekitaran yang menyokong pembelajaran, pertumbuhan, dan 

penyesuaian positif. Rasa hormat dan kepercayaan pekerja terhadap organisasi dapat 

dipertingkatkan melalui komunikasi yang terbuka dan menyeluruh (Cummings & 

Worley, 2014). Selain itu, mekanisme ini juga mengukuhkan hubungan antara pekerja 

dan pengurus, meningkatkan persaingan di kalangan pekerja, serta memudahkan 
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penyesuaian terhadap perubahan (Neves, 2011). Dialog dan inkuiri memberikan 

peluang kepada pekerja untuk menyampaikan keprihatinan mereka, menjadikan 

mereka merasa lebih dihargai dan dikenali, yang seterusnya meningkatkan sikap 

positif mereka (Purcell et al., 2008). Melalui dialog, kemahiran berbincang dan 

bercakap secara langsung dapat ditingkatkan, sementara inkuiri membantu membina 

rasa hormat dan kepercayaan pekerja terhadap organisasi. Sebagai contoh, inkuiri 

dalam pembelajaran sejarah dapat memperkukuh rasa hormat dan meningkatkan 

kemahiran pemikiran aras tinggi (Abd. Rahim Abd. Rashid, 1998). Selain itu, 

perbincangan dalam pembelajaran harus memenuhi asas perbualan harian dengan 

berkongsi maklumat relevan, memberikan penjelasan yang tepat, dan menilai 

penjelasan tersebut secara kritikal (Barnes & Todd, 1977). 

2.7.3 Kolaboratif 

Dimensi kolaboratif menekankan pentingnya kerja berpasukan dan pembelajaran 

kolaboratif untuk mencapai matlamat bersama dan menjadikan pembelajaran 

berpasukan sebagai elemen yang kritikal (Suffian & Jamal@nordin, 2021; 

Harismayanti, 2021; Muhammad Faizal et al., 2014). Kerjasama dalam pasukan 

diperlukan untuk berkongsi pengetahuan dan mencapai objektif secara kolektif. Ini 

memerlukan komunikasi yang berkesan, saling menghormati, dan komitmen terhadap 

matlamat pasukan. Oleh itu, pembelajaran kolaboratif bukan sahaja meningkatkan 

pencapaian individu tetapi juga memperkukuh dinamik kumpulan dalam organisasi. 
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Dimensi kolaboratif dalam model Watkins dan Marsick (2003) menekankan 

pentingnya pembelajaran kolaboratif, di mana individu dalam pasukan perlu 

bekerjasama untuk mencipta pengetahuan dan kemahiran baharu. Pembelajaran 

kolaboratif membolehkan ahli pasukan saling memperkayakan pengetahuan dan 

pengalaman masing-masing. Selain itu, dimensi kolaboratif dan pembelajaran 

berpasukan saling berkait dengan dimensi lain dalam model ini; contohnya, 

pembelajaran berpasukan memerlukan budaya dialog dan inkuiri yang menggalakkan 

perkongsian idea serta pemberdayaan individu untuk mengambil inisiatif dan 

bertanggungjawab terhadap pembelajaran pasukan. Secara keseluruhan, kerja 

berpasukan dan pembelajaran kolaboratif dalam meningkatkan organisasi 

pembelajaran, dengan komunikasi yang berkesan dan integrasi dengan dimensi lain 

sebagai kunci untuk mencapai keberkesanan organisasi. 

Kolaboratif adalah elemen penting untuk kejayaan organisasi pembelajaran, di 

mana pembelajaran sosial di tempat kerja memainkan peranan utama dalam mencipta 

persekitaran pembelajaran kolaboratif (Fortuna, 2011). Senge (1990) mendefinisikan 

pembelajaran kolaboratif sebagai proses yang meningkatkan keupayaan pasukan 

untuk mencapai hasil yang diingini oleh semua ahlinya. Dalam konteks ini, 

kolaboratif melibatkan interaksi antara pemegang taruh yang berkepentingan untuk 

menyelesaikan masalah secara bersama (Muhammad Faizal et al., 2014). Apabila 

anggota organisasi bekerjasama untuk mencapai matlamat yang sama, mereka dapat 

saling menyokong dan menjalani proses pembelajaran melalui eksperimen dan 

penyelesaian cabaran, yang dikenali sebagai pembelajaran kolaboratif (Fortuna, 

2011). Anggota pasukan dapat belajar cara untuk mempengaruhi rakan sepasukan 

mereka dengan berkongsi idea. Komunikasi terbuka membolehkan ahli pasukan 
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berhubung dan belajar secara berterusan serta mencari cara baharu untuk mengatasi 

masalah dan halangan dalam persekitaran mereka (Hasmariyanti, 2021; Muhammad 

Faizal et al., 2014). Organisasi yang menggunakan komunikasi terbuka cenderung 

untuk menjadi lebih inventif dan menunjukkan tahap kerjasama, kepercayaan, dan 

komitmen yang tinggi (Watkins & Marsick, 1993; Edmonson, 1999). Ini 

meningkatkan kreativiti dan inovasi dalam organisasi kerana ia membolehkan ahli 

pasukan berkongsi pendapat dan maklumat dengan bebas. 

Ahli pasukan dapat membincangkan isu dan mencari penyelesaian bersama 

melalui komunikasi terbuka, yang boleh meningkatkan kecekapan dan produktiviti. 

melalui komunikasi bebas, mereka juga dapat membina kepercayaan dan komitmen, 

yang seterusnya meningkatkan semangat kerjasama. Pembelajaran berterusan 

membolehkan ahli pasukan belajar daripada satu sama lain dan berkongsi maklumat, 

yang penting untuk pembangunan bakat (Watkins & Marsick, 1993; Edmonson, 

1999). Oleh itu, komunikasi terbuka adalah kunci kepada pembelajaran kolaboratif, 

membolehkan ahli pasukan berkongsi maklumat, menyelesaikan masalah, membina 

kepercayaan, dan terus belajar. 

Manfaat utama daripada kolaborasi dan pembelajaran berpasukan adalah 

penghasilan strategi untuk membina kapasiti secara sistematik dalam organisasi 

(Watkins & Marsick, 1996; Kumar, 2005; Chajnacki, 2007). Menurut Watkins dan 

Marsick (1996), pembelajaran berpasukan dan kolaborasi adalah kaedah yang 

digunakan oleh ahli pasukan dan organisasi secara keseluruhan. Walau 

bagaimanapun, ia terhad kepada anggota pasukan yang mempunyai akses kepada 

pengetahuan yang diperoleh. Senge (1993) menyatakan bahawa pembelajaran 
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berpasukan melibatkan tiga aspek: menyelesaikan masalah kompleks, membuat 

keputusan kreatif dan diselaraskan, serta memahami peranan masing-masing. 

Pekerjaan dirancang untuk menggalakkan pelbagai cara berfikir dalam kumpulan, 

dengan semua bentuk kerjasama dihargai melalui budaya dan ganjaran (Marsick & 

Watkins, 2003). 

Anggota pasukan dalam persekitaran pembelajaran kolaboratif mempunyai 

peluang untuk meningkatkan kemahiran kerjaya dan saling membantu. Mereka perlu 

belajar cara menyampaikan idea secara berkesan kepada rakan sepasukan, di mana 

komunikasi terbuka memainkan peranan penting dalam menghubungkan ahli pasukan 

dan membolehkan pembelajaran berterusan serta penciptaan penyelesaian baru untuk 

masalah (Chajnacki, 2007; Nazari, 2012). Kolaboratif melibatkan aktiviti seperti 

berkongsi maklumat, bersama-sama membuat dokumen perancangan strategik, dan 

menggunakan integrasi menegak untuk meningkatkan operasi perniagaan tanpa 

lanjutan masa (Singh & Power, 2009). Konsep pembinaan pengetahuan kolaboratif 

merangkumi penerokaan isu, perjanjian dan perselisihan, interaksi dinamik, serta 

pembinaan idea antara anggota (Sorensen, 1997). Kolaboratif juga dapat 

memperkukuh hubungan antara ahli dengan latar belakang yang berbeza (Saleh & 

Rosli, 2019), dan ia bermula dengan rangkaian kerja yang memerlukan perkongsian 

dalam membuat keputusan serta menghargai pendapat setiap individu (Friend, 2020). 

Pembelajaran kolaboratif adalah kaedah latihan yang efektif kerana ia 

membolehkan kedua-dua individu yang membantu dan yang dibantu memperoleh 

pengetahuan yang lebih baik (Chi et al., 1994; Pressley et al., 1992). Penyelidik 

menunjukkan bahawa pelbagai aspek pemikiran kritis dapat diperkukuhkan melalui 
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pembelajaran berkumpulan (Gokhale, 1995; Totten et al., 1991; Vygotsky, 1978). 

Pelajar dewasa cenderung lebih bermotivasi untuk belajar apabila mereka berinteraksi 

dengan individu yang mempunyai pengalaman kerja lebih banyak, kerana mereka 

lebih suka belajar daripada rakan sebaya berbanding guru (Knowles et al., 1998). 

Sessa dan London (2006) menekankan bahawa eksperimen, penyatuan sudut 

pandangan, dan melintasi sempadan dapat menggalakkan kolaboratif serta 

pembelajaran berpasukan yang sebenar. Senge (1993) menegaskan bahawa 

pembelajaran kolaboratif adalah kritikal kerana pasukan merupakan komponen utama 

dalam organisasi, dan oleh itu, pemimpin harus menggalakkan kolaboratif serta 

pembelajaran berpasukan sebagai kemahiran penting untuk bekerja secara efektif 

bersama. 

2.7.4 Sistem Tertanam 

Sistem tertanam (embedded system) merujuk kepada sistem yang mengumpul dan 

berkongsi pembelajaran dalam organisasi, membolehkan pasukan atau individu 

berkongsi maklumat dan pengalaman dengan anggota lain. Ini memastikan 

pembelajaran dapat dimanfaatkan oleh seluruh organisasi, bukan hanya oleh individu 

atau pasukan tertentu (Ismail, 2004; Robi’in & Hanany, 2019; Asrunputri & Salim, 

2021; Muhammad Faizal et al., 2014). Melalui sistem ini, aliran maklumat menjadi 

lebih luas dan menyeluruh, menyokong pembelajaran kolektif dalam organisasi 

(Watkins & Marsick, 1993; Garvin, 1993). 



90 

Pengalaman terdahulu dapat direkodkan dan dirujuk untuk membantu 

organisasi dalam membuat penambahbaikan di masa hadapan dengan menyokong 

pembelajaran berterusan. Pengetahuan organisasi disimpan dalam sistem tertanam, 

yang memastikan pengetahuan tetap ada walaupun terdapat perubahan anggota. Bagi 

meningkatkan kecekapan dan daya saing, organisasi perlu berkembang melalui 

pertukaran pengetahuan dan pembelajaran yang meluas. Menurut Watkins dan 

Marsick (2003), sistem tertanam adalah salah satu daripada empat dimensi organisasi 

pembelajaran di peringkat organisasi, yang berkaitan dengan usaha membina sistem 

untuk mengumpul dan berkongsi pembelajaran. Ini menunjukkan bahawa sistem 

tertanam adalah penting untuk memudahkan pembelajaran dan perkongsian 

pengetahuan yang berterusan dalam organisasi (Muhammad Faizal et al.; 2014; 

Suffian & Jamal@Nordin, 2021).  

Dalam sistem tertanam, pangkalan data, wiki dan latihan adalah alat penting 

yang membolehkan pengumpulan dan perkongsian data. Organisasi mempunyai 

sistem tertanam yang sangat penting untuk pembelajaran kerana ia membolehkan 

mereka terus belajar dan menyesuaikan diri dengan perubahan dalam persekitaran 

mereka (Suffian & Jamal@Nordin, 2021). Ia menjamin bahawa maklumat boleh 

diperoleh, disimpan, dan dikongsi secara berterusan, yang membantu syarikat 

menangani keperluan dan cabaran semasa. Watkins dan Marsick (1996) menggariskan 

dua pendekatan utama untuk mewujudkan perkongsian pembelajaran dan sistem 

pembelajaran dalam organisasi. Pendekatan pertama melibatkan penggunaan 

teknologi, yang membolehkan organisasi mengumpul, menyimpan, dan berkongsi 

maklumat dengan cepat melalui alat seperti pangkalan data dan latihan dalam talian 

(Muhammad Faizal, 2014; Ismail, 2004). Pendekatan kedua adalah berteknologi 
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rendah, di mana perkerja disatukan untuk merancang semula pekerjaan dan 

meningkatkan pembelajaran melalui kaedah tradisional seperti perbincangan 

berkelompok dan mentoring. Kedua-dua pendekatan ini penting untuk membentuk 

budaya pembelajaran yang kukuh dalam organisasi, dan kombinasi keduanya 

diperlukan untuk memastikan pembelajaran berterusan dan keberkesanan organisasi 

dalam menghadapi cabaran semasa (Muhammad Faizal, 2014; Shankar & Rusyda, 

2023; Ismail, 2004). 

Terdapat beberapa elemen penting dalam sistem tertanam yang perlu 

dipertimbangkan. Pertama, penggunaan teknologi dalam pembelajaran organisasi 

dapat meningkatkan akses kepada maklumat dan mempercepatkan proses 

pembelajaran, dengan penggabungan sistem teknologi rendah dan tinggi untuk 

mewujudkan sistem yang berkesan (Watkins & Marsick, 1998; Shankar & Rusyda, 

2023). Kedua, pembelajaran berpasukan adalah kritikal untuk kelangsungan dan 

perkembangan organisasi; sistem tertanam membantu melindungi data dan ingatan 

organisasi (Watkins & Marsick, 1993; Romly & Rosnah, 2021). Ketiga, ingatan 

(embeddedness) merujuk kepada usaha sistematik untuk mengekalkan pembelajaran 

individu dan kumpulan yang kukuh, memainkan peranan penting dalam menyimpan 

ingatan organisasi seperti sejarah dan kejayaan (Watkins & Marsick, 1996; Romly & 

Rosnah, 2021). Keempat, objektif sistem tertanam adalah untuk mencipta kaedah baru 

untuk berkongsi pengetahuan dan meningkatkan akses kepada pembelajaran melalui 

penggunaan teknologi komunikasi maklumat (ICT). Hasilnya, budaya pembelajaran 

dalam organisasi akan diperkukuh. 
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Organisasi ICT merupakan sistem sosio-teknikal yang membolehkan interaksi 

antara individu melalui pelbagai peranti seperti pesanan suara, e-mel, dan persidangan 

video. Walaupun penyelarasan antara manusia dan teknologi dapat meningkatkan 

penggunaan teknologi, jurang dalam penyelarasan ini boleh menghalang 

penggunaannya (Hester, 2014). Teknologi maklumat berpotensi meningkatkan 

kecekapan dan inovasi dalam syarikat dengan memudahkan akses kepada 

pengetahuan (Dewett & Jones, 2001; Davenport & Prusak, 1998). Walaupun sistem 

ICT tidak secara langsung mempengaruhi pemindahan pengetahuan, ia mempunyai 

kesan positif terhadap komitmen organisasi dan mengurangkan halangan komunikasi 

(Van den Hooff & de Ridder, 2004). Namun begitu, teknologi sahaja tidak mencukupi 

untuk menjamin kejayaan organisasi pembelajaran; setiap anggota organisasi perlu 

terlibat dalam proses pembelajaran dan berkongsi pengetahuan untuk mewujudkan 

persekitaran yang menyokong kerjasama dan penyebaran maklumat. 

Kajian oleh Alma’aitah et al. (2021) bertujuan untuk meningkatkan 

keberkesanan pengambilan Digital Resource Objects (DRO) dengan menambah 

maklumat tambahan kepada kandungan sedia ada. Mereka mencadangkan kaedah 

pembangunan dokumen yang dipertingkatkan (EDE) menggunakan dokumen 

berstruktur, di mana prosedur baru ditambah untuk meningkatkan kandungan 

maklumat mengikut langkah tertentu, dengan tujuan menambah maklumat baru yang 

lebih relevan bagi setiap unit metadata. Hasil kajian menunjukkan peningkatan yang 

signifikan secara statistik berbanding kaedah pembangunan dokumen tradisional. 

 Yaacob et al. (2019) menjalankan kajian untuk menentukan budaya kerja 

yang cekap dan sistematik berkaitan penggunaan teknologi pengurusan pengetahuan 
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dalam agensi kerajaan Negeri Selangor. Kajian kuantitatif ini melibatkan 236 

responden dari sepuluh agensi kerajaan di Selangor. Hasil kajian menunjukkan 

bahawa agensi-agensi tersebut mempunyai budaya yang baik dalam penggunaan 

teknologi pengurusan pengetahuan.  

Mohamad et al. (2001) menjalankan kajian mengenai ciri kerja dan prestasi 

profesional teknologi maklumat di sektor awam Malaysia, yang menunjukkan bahawa 

ciri kerja memiliki autoriti rendah tetapi memerlukan kerjasama yang tinggi. Hasil 

kajian juga mendapati hubungan signifikan antara prestasi dan ciri kerja dalam 

kalangan profesional teknologi maklumat di sektor tersebut. Selain itu, kajian lepas 

mengenai sistem tertanam menunjukkan bahawa kedua-dua sistem teknologi tinggi 

dan rendah dapat menyokong kejayaan organisasi. 

2.7.5 Pemberdayaan 

Pemberdayaan dalam konteks ini merujuk kepada proses memberikan kuasa dan 

kemampuan kepada individu atau organisasi untuk bertindak secara 

bertanggungjawab dan mempengaruhi kehidupan mereka sendiri. Menurut Watkins 

dan Marsick (2003), pemberdayaan bermaksud "memberi kuasa kepada" individu. 

Chen dan Chen (2008) menambah bahawa pemberdayaan melibatkan tindakan 

pengurus untuk memberikan kuasa, kawalan, dan hak kepada pekerja bawahan. 

Proses ini membolehkan pekerja membuat keputusan mengenai semua aspek 

pembangunan produk atau perkhidmatan kepada pelanggan. Menurut Watkins & 

Marsick (1996) keadaan ini berlaku apabila manusia bekerjasama untuk merancang, 
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mempunyai dan melaksanakan matlamat secara bersama. Apabila tanggungjawab 

untuk membuat keputusan diberikan kepada anggota organisasi, setiap anggota 

dimotivasikan untuk belajar tentang tanggungjawab yang diberikan kepada mereka. 

Memberikan kuasa kepada anggota bawahan untuk bertindak adalah bermaksud 

pengagihan kuasa (Hitt, 1995). Pemberdayaan adalah penting untuk membina 

hubungan antara organisasi dan persekitaran luaran dan dalaman. Individu yang 

berkuasa dapat menyesuaikan diri dengan persekitaran mereka dengan cepat dan 

membina rangkaian atau sistem persendirian untuk mendapatkan data dan 

pengetahuan (Watkins & Marsick, 1998). 

Menurut Senge (1990), pemberdayaan dalam organisasi yang kukuh dapat 

menyebabkan tekanan jika anggota tidak berkongsi visi dan model mental yang sama. 

Namun, Smylie (1994) menunjukkan bahawa guru yang berperanan sebagai 

pemimpin dapat mencapai hasil positif melalui pemberdayaan, yang membolehkan 

mereka berkembang secara profesional dan meningkatkan pengaruh terhadap 

keputusan pentadbiran. Penglibatan pekerja dalam proses membuat keputusan dan 

pemberian kuasa dapat menjadikan organisasi lebih baik sebagai tempat belajar, 

dengan penyelidikan menunjukkan bahawa pekerja bawahan lebih terlibat dalam 

pelaksanaan dasar jika mereka terlibat dalam pembentukannya (Assi, Saad & 

Sankaran, 2023). Oleh itu, untuk meningkatkan pembelajaran profesional, komitmen, 

dan prestasi organisasi secara keseluruhan, adalah penting untuk memastikan 

perkongsian visi dan model mental yang sama dalam kalangan anggota bagi 

mengelakkan tekanan yang tidak perlu. 
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Menurut teori pemberdayaan organisasi Kanter (1993), pemberdayaan pekerja 

terhadap visi kolektif memberi peluang kepada mereka untuk belajar, yang seterusnya 

mempengaruhi sikap dan tingkah laku kerja. Kanter menekankan bahawa organisasi 

perlu lebih terbuka kepada penglibatan pekerja, kerana perasaan pemberdayaan 

membolehkan mereka melaksanakan tugas dengan baik, meningkatkan kepuasan 

dalam organisasi. Pekerja yang diberdayakan merasa bertanggungjawab terhadap 

prestasi mereka dan menyedari bahawa mereka adalah aset penting bagi organisasi. 

Oleh itu, pemberdayaan pekerja bukan sahaja meningkatkan komitmen dan kepuasan 

mereka, tetapi juga merupakan kunci kepada produktiviti organisasi secara 

keseluruhan. Pemberdayaan merujuk kepada proses memberikan sumber daya, kuasa, 

hak, peluang, dan inspirasi kepada pekerja untuk melaksanakan tanggungjawab 

mereka dengan bertanggungjawab, serta meningkatkan kepuasan dan kecekapan 

(Jouany, 2019). Ini membolehkan pekerja mengambil bahagian secara aktif dalam 

memimpin diri mereka sendiri untuk mencapai kejayaan yang memberi manfaat 

kepada organisasi dan individu. Apabila organisasi menyediakan sokongan yang 

mencukupi kepada pekerja dari segi profesional dan peribadi, ia menunjukkan 

kejayaan dalam mendekatkan pekerja kepada matlamat organisasi. 

Menurut Watkins dan Marsick (1993), dalam organisasi pembelajaran, setiap 

anggota memiliki pengetahuan dan kemahiran untuk berkolaborasi dan menyelesaikan 

masalah. Mereka mencadangkan beberapa strategi untuk melaksanakan 

pemberdayaan, seperti meraikan kejayaan, mewujudkan pasukan kerja yang diarahkan 

sendiri, serta membina budaya yang menyokong keputusan. Pemberdayaan juga dapat 

terhubung melalui interaksi harian yang saling menghormati dan berkolaborasi. Senge 

(1990) menekankan bahawa pemberdayaan berlaku melalui perbincangan terbuka 
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dalam suasana aman, di mana individu dapat belajar dari satu sama lain. Edmondson 

(1999) menambah bahawa persekitaran kerja yang selamat secara mental adalah 

penting untuk membolehkan pekerja memberi maklum balas dan mengambil risiko, 

yang seterusnya menyokong pembelajaran dalam organisasi.  

Kajian oleh Mulop, Shahiri, dan Mansur (2022) bertujuan untuk 

membandingkan purata tempoh kenaikan pangkat pegawai yang mengikuti Hadiah 

Latihan Persekutuan (HLP) dengan pegawai yang tidak menyertai program tersebut. 

Dengan menggunakan data dari Jabatan Perkhidmatan Awam Malaysia yang 

melibatkan 586 Pegawai Tadbir & Diplomatik gred M54 serta Model Mincer (1974), 

hasil kajian menunjukkan bahawa pegawai yang mengikuti HLP mengalami kenaikan 

pangkat yang lebih cepat. Dapatan ini menegaskan bahawa latihan HLP berfungsi 

sebagai platform berkesan untuk membangunkan pegawai sebagai pemimpin masa 

depan, meningkatkan kemahiran dan pengetahuan kepimpinan mereka, serta 

menekankan pentingnya latihan dalam menyediakan tenaga kerja yang kompeten 

untuk mencapai kecemerlangan organisasi. 

Kajian oleh Christian et al. (2013) bertujuan menilai kesan latihan formal yang 

diberikan oleh majikan terhadap cadangan pekerja untuk meningkatkan produktiviti 

dan peluang kenaikan pangkat. Melibatkan data pekerja yang telah berkhidmat lebih 

dari 20 tahun di sebuah syarikat di Jerman, kajian mendapati bahawa kebarangkalian 

untuk dinaikkan pangkat adalah tertinggi selepas pekerja menjalani latihan. Dapatan 

ini menunjukkan bahawa latihan formal membantu meningkatkan kemahiran dan 

pengetahuan pekerja, menjadikan mereka lebih bersedia untuk jawatan yang lebih 

tinggi. Oleh itu, latihan yang disediakan oleh majikan terbukti berkesan dalam 
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memacu pembangunan kerjaya pekerja melalui peluang kenaikan pangkat yang lebih 

baik. 

Kajian oleh Siti Fardaniah et al. (2011) menunjukkan bahawa sokongan 

pengurusan mempunyai kesan signifikan terhadap motivasi dan keberkesanan latihan 

pekerja. Bentuk sokongan ini termasuk ganjaran dan pengiktirafan untuk penggunaan 

pengetahuan yang dipelajari, penyediaan sumber yang mencukupi untuk latihan, dan 

komitmen pengurusan atasan. Dapatan kajian mendapati bahawa ganjaran dan 

pengiktirafan meningkatkan motivasi pekerja untuk belajar dan menguasai kemahiran 

baru. Selain itu, sumber yang mencukupi seperti kemudahan dan peruntukan 

kewangan juga menyokong keberkesanan latihan. Komitmen pengurusan terhadap 

latihan meningkatkan motivasi pekerja untuk mengikuti dan mengaplikasikan apa 

yang dipelajari. Secara keseluruhannya, kajian ini menekankan bahawa sokongan 

pengurusan dalam bentuk ganjaran, sumber, dan komitmen adalah penting untuk 

meningkatkan motivasi dan keberkesanan latihan dalam kalangan pekerja. 

Sebaliknya, pengkaji tidak menemui bukti yang menolak idea bahawa 

pemberdayaan ganjaran boleh meningkatkan keberkesanan latihan. Sebaliknya, 

penyelidikan menunjukkan bahawa ganjaran bukan wang, seperti sijil, peluang untuk 

kenaikan pangkat, faedah riadah, dan persekitaran kerja yang lebih fleksibel, 

meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen pekerja (Abdullah, 2016; 

Missun, 2004). Persepsi pekerja tentang ganjaran ini tidak dipengaruhi oleh jenis 

pekerjaan mereka atau fungsi yang mereka lakukan. Oleh itu, tiada bukti empirik yang 

menentang idea bahawa pemberdayaan ganjaran boleh meningkatkan keberkesanan 

latihan. Secara keseluruhannya, walaupun tiada kajian yang secara khusus mengkaji 
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hubungan antara pemberdayaan pekerja dan keberkesanan latihan, dapatan kajian 

lepas menunjukkan bahawa memberikan kuasa kepada pekerja dan sokongan 

pengurusan yang mencukupi adalah faktor penting yang dapat meningkatkan motivasi 

dan keberkesanan latihan. Hal ini seterusnya menyumbang kepada peningkatan 

prestasi dan produktiviti organisasi secara keseluruhan. 

2.7.6 Hubungan Persekitaran 

Dalam dimensi ini, pemahaman tentang struktur pemikiran yang berkaitan dengan 

organisasi dan persekitaran dalaman serta luaran adalah penting. Menurut Watkins 

dan Marsick (1996), hubungan antara organisasi dan persekitaran luar, termasuk 

masyarakat, pesaing, dan badan pemerintah, membentuk organisasi pembelajaran. 

Pelbagai faktor seperti kemajuan teknologi, ekonomi, dan sosial mempengaruhi 

organisasi (Ismail, 2004). Tripathi et al. (2014) mendefinisikan persekitaran kerja 

sebagai keseluruhan konteks di mana pekerja beroperasi, termasuk faktor pekerjaan, 

keadaan pasaran, budaya, dan persekitaran fizikal yang relevan dengan tahap kerja. 

Dalam  model organisasi pembelajaran yang dikemukakan oleh Watkins dan 

Marsick (2003), elemen hubungan persekitaran atau sambungan sistem adalah 

penting, di mana organisasi perlu menyokong pembelajaran global dan berinteraksi 

dengan persekitaran luaran. Setiap anggota organisasi harus mampu melihat tingkah 

laku keseluruhan organisasi serta tingkah laku di tempat kerja mereka, menjalankan 

kajian tentang persekitaran mereka, dan menggunakan maklumat tersebut untuk 

meningkatkan hasil kerja serta membina hubungan antara organisasi dan komuniti. 
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Watkins dan Marsick (1996) sependapat dengan Senge (1990) bahawa lima bidang 

pemikiran bersistem adalah penting untuk membangunkan sistem hubungan 

persekitaran dan mengekalkan pengetahuan dalam organisasi. 

Watkins dan Marsick (2003) menekankan bahawa untuk mencipta sistem yang 

berkesan dalam mengumpul dan berkongsi pembelajaran, organisasi perlu terhubung 

dengan persekitarannya. Kedua-dua sistem pengumpulan dan penyambungan dengan 

persekitaran adalah kritikal dalam model pembelajaran organisasi mereka. Meskipun 

kajian tentang pasaran dan persekitaran organisasi penting, ia harus disokong oleh 

sistem yang dapat mengumpul dan menyebarkan maklumat mengenai perubahan yang 

berlaku. Berdasarkan sistem ini, organisasi dapat memperoleh pengetahuan dari 

dalam dan luar, termasuk pekerja, pelanggan, rakan kongsi, dan pesaing, yang 

membolehkan mereka menyesuaikan strategi dan operasi dengan lebih baik. Selain 

itu, pemahaman tentang interaksi dengan persekitaran luaran membantu organisasi 

mengenal pasti peluang penambahbaikan dan mengelakkan masalah akibat tindakan 

yang tidak selaras. 

Dixon (1994) menyatakan bahawa faktor persekitaran, termasuk perubahan 

teknologi, ekonomi, sosial, dan pemerintahan, mempengaruhi operasi dan prestasi 

organisasi. Perubahan dalam komponen ini memaksa organisasi untuk menyesuaikan 

diri agar kekal relevan, seperti mengadaptasi inovasi baru dalam teknologi atau 

menghadapi persaingan yang semakin sengit dalam keadaan ekonomi yang tidak 

menentu (Said, 2002). Selain itu, perubahan sosial seperti gaya hidup pelanggan dan 

peraturan kerajaan juga dapat menjejaskan strategi pemasaran dan operasi organisasi. 

Oleh itu, untuk kekal berdaya saing, organisasi perlu sentiasa memantau dan 
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menyesuaikan diri dengan perubahan persekitaran mereka, yang memerlukan sistem 

komunikasi yang berkesan untuk memastikan maklumat terkini digunakan dalam 

proses pengambilan keputusan. 

Menurut Zellner dan Fornahl (2002), terdapat tiga cara organisasi dapat 

meningkatkan asas pengetahuan mereka melalui persekitaran. Pertama, dengan 

menerima ahli baharu yang membawa pengetahuan dan pandangan segar untuk 

pertumbuhan organisasi. Kedua, melalui penggunaan rangkaian tidak rasmi yang 

dikendalikan oleh ahli organisasi, yang berfungsi sebagai sumber maklumat dan 

kepakaran. Ketiga, dengan mewujudkan jaringan rasmi antara organisasi yang 

bekerjasama untuk mencapai objektif bersama, membolehkan pertukaran pengetahuan 

dan sumber daya. Kesemua kaedah ini membantu organisasi memperkukuh asas 

pengetahuan dan meningkatkan keupayaan untuk belajar serta menyesuaikan diri 

dengan perubahan. Watkins dan Marsick (2003) menekankan pentingnya penciptaan 

sistem pembelajaran untuk mengumpul dan berkongsi maklumat, yang hanya 

berkesan jika organisasi terhubung dengan persekitaran mereka. Sistem ini 

membolehkan organisasi mengumpul pengetahuan dari sumber dalaman dan luaran 

seperti pekerja, pelanggan, rakan kongsi, dan pesaing (Senge, 1990). Melalui sistem 

ini, organisasi dapat belajar daripada pelbagai sumber untuk meningkatkan 

keberkesanan mereka.  

Berkongsi pengetahuan membolehkan anggota organisasi saling bertukar 

maklumat dan belajar antara satu sama lain, yang memastikan aliran data yang lancar 

dan menyokong pembelajaran berterusan (Watkins & Marsick, 1996; Garvin, 1993). 

Selain itu, organisasi dapat berinteraksi dengan persekitaran luaran untuk mengenal 
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pasti perubahan dan cabaran, membolehkan mereka menyesuaikan strategi dan 

operasi dengan lebih efektif (Watkins & Marsick, 1996; Senge, 1990). Dengan 

mengumpul dan berkongsi pengetahuan, organisasi dapat meningkatkan kreativiti dan 

daya saing mereka, serta lebih bersedia untuk menghadapi persekitaran yang sentiasa 

berubah. Untuk menghubungkan organisasi dengan persekitaran, pemimpin boleh 

menggunakan pelbagai kaedah seperti pengimbasan persekitaran dan pembangunan 

rangkaian maya untuk memahami keperluan pekerja dan pihak berkepentingan 

(Muhammad Faizal et al., 2014; Suffian & Jamal@Nordin, 2021; Shankar & Rusyda, 

2023). 

Pekerja yang keperluan mereka dipenuhi cenderung merasa gembira dan lebih 

komited kepada organisasi, yang seterusnya meningkatkan produktiviti dan 

sumbangan mereka (Edmonson, 1999; Garvin, 1993). Organisasi pembelajaran 

berperanan dalam menyesuaikan strategi, produk, dan perkhidmatan untuk memenuhi 

keperluan pasaran dan kekal berdaya saing dengan memahami persekitaran luaran 

seperti pelanggan, pesaing, teknologi, dan peraturan (Dyer & Singh, 1998; Ghulati, 

1998). Organisasi pembelajaran boleh mencari peluang baru untuk berkembang dan 

berinovasi serta mencipta nilai baru untuk pelanggan dengan memahami persekitaran 

ini. Oleh itu, organisasi pembelajaran mampu bertindak balas terhadap persekitaran 

dalaman dan luaran untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen pekerja serta 

melihat peluang pertumbuhan. Organisasi pembelajaran dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan dan cabaran dengan memahami dan bertindak balas terhadap 

persekitaran mereka (Muhammad Faizal et al., 2014; Suffian & Jamal@Nordin, 2021; 

Shankar & Rusyda, 2023). Ini membolehkan mereka kekal relevan dan berdaya saing 

dalam suasana yang sentiasa berubah. Pemimpin operasi memainkan peranan penting 
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dalam memastikan organisasi peka terhadap faktor dalaman dan luaran (Muhammad 

Faizal et al., 2014; Jalet & Yunus, 2021; Shankar & Rusyda, 2023). Persekitaran kerja 

yang positif adalah kritikal untuk pembelajaran dan penggabungan pengetahuan, 

meningkatkan motivasi, kebahagiaan pekerja, serta produktiviti organisasi.  

Bagi tujuan mewujudkan persekitaran kerja yang positif, beberapa aspek perlu 

dipertimbangkan. Pertama sekali, Tempat kerja perlu menyediakan persekitaran yang 

selamat dan sihat bagi pekerja, yang meliputi aspek fizikal, mental, dan emosi 

(Vischer, 2007; Chandrasekar, 2011). Selain itu, penghargaan terhadap pekerja adalah 

penting untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja (Luthans & Youssef, 2004; 

Saks, 2006). Akhir sekali, untuk mengelakkan tekanan dan keletihan, pekerja harus 

digalakkan untuk mengekalkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan peribadi 

mereka (Greenhaus & Allen, 2011; Kalliath & Brough, 2008). Selain itu, Persekitaran 

kerja yang ideal harus merangkumi semua aspek kehidupan pekerja, termasuk sosial, 

ekologi, fizikal, mental, dan emosi (Lourdunathan, 2019; Danna & Griffin, 1999). Ia 

perlu selesa dan tidak memaksa pekerja untuk melaksanakan tugas mereka (Gajendran 

& Harrison, 2007; Bloom et al., 2015). Mewujudkan persekitaran kerja yang positif 

adalah penting untuk meningkatkan produktiviti, kesihatan organisasi, serta prestasi 

dan kepuasan pekerja (Luthans & Youssef, 2004; Saks, 2006; Chandrasekar, 2011). 

Menurut El-Zeiny (2013), persekitaran tempat kerja memainkan peranan 

penting dalam mempengaruhi fungsi sumber manusia, di mana faktor-faktor 

persekitaran kerja berkait rapat dengan motivasi dan kesejahteraan fizikal serta emosi 

pekerja yang seterusnya mempengaruhi kejayaan syarikat (Mohd, Shah & Zailan, 

2016). Kesan positif persekitaran kerja, bersama dengan latihan dan pembangunan, 
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dapat meningkatkan prestasi organisasi melalui penglibatan pekerja (Judge et al., 

2017). Selain itu, faktor persekitaran yang baik diklasifikasikan sebagai pemacu 

utama bagi pertumbuhan organisasi dan kepuasan kerja pekerja (Amusa, Iyoro & 

Ajani, 2013), di mana sokongan pengurus dan budaya pembelajaran dalam organisasi 

adalah kritikal untuk penerapan pengetahuan dan kemahiran dalam tugas harian 

(Alias, 2017). 

Walaupun tiada kajian secara langsung yang menunjukkan hubungan antara 

persekitaran dan keberkesanan latihan, beberapa kajian menyokong kenyataan ini. 

Holton et al. (2000) mendapati bahawa faktor persekitaran kerja, termasuk sokongan 

penyelia dan rakan sekerja, mempengaruhi keberkesanan latihan, menekankan 

peranan penting persekitaran sosial di tempat kerja. Tracey et al. (2001) juga 

menunjukkan bahawa persepsi pelatih terhadap iklim organisasi, termasuk aspek 

sosial, mempengaruhi hasil latihan. Oleh itu, walaupun tiada kajian langsung, bukti 

menunjukkan bahawa reka bentuk persekitaran sosial yang positif dapat 

meningkatkan keberkesanan latihan melalui pengaruh pelbagai pihak seperti ibu bapa, 

guru, rakan sebaya, dan media. 

2.7.7 Kepimpinan Strategik 

Dimensi terakhir Watkins dan Marsick (2003) adalah kepemimpinan strategik yang 

penting untuk menyokong pembelajaran dalam organisasi. Bui dan Baruch (2010) 

menekankan bahawa persekitaran pembelajaran memerlukan sokongan daripada 

pemimpin dan pengurus, di mana gaya kepemimpinan strategik dapat meningkatkan 
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kelebihan daya saing. Pemimpin bertanggungjawab untuk mencipta persekitaran yang 

membolehkan pekerja meningkatkan kemahiran mereka (Marquardt, 2002; Marsick & 

Watkins, 2003; Fullan, 2004). Menurut Fullan (2004) dan Senge (1990), pemimpin 

harus berperanan sebagai pereka, pelayan, dan guru untuk membentuk persekitaran 

yang menyokong pembelajaran, di mana kepemimpinan strategik mengintegrasikan 

pembelajaran ke dalam strategi perniagaan organisasi. 

Menurut Marsick dan Watkins (2003), pemimpin bukan sahaja perlu 

menyokong pembelajaran tetapi juga memanfaatkan pembelajaran untuk mencapai 

hasil organisasi. Kepemimpinan strategik membolehkan organisasi mencipta strategi 

perniagaan yang berkesan dan responsif terhadap perubahan. Senge (1990) 

menekankan peranan penting pemimpin dalam menguruskan tekanan kreatif, di mana 

mereka bertindak sebagai pereka, pelayan, dan guru yang memberi tenaga kepada 

organisasi untuk mencapai visi bersama. Tekanan kreatif ini muncul dari komitmen 

terhadap visi dan realiti semasa (Romly & Rosnah, 2021). Davies (2004) pula 

berpendapat bahawa kepimpinan strategik menggabungkan proses dan pendekatan 

untuk membina ciri organisasi yang berfokus secara strategik, dengan menekankan 

bahawa proses pembentukan strategi harus diberi perhatian sama seperti hasil 

perancangan formal. Pemimpin strategik perlu memastikan proses ini dijalankan 

dengan berkesan untuk mencapai matlamat organisasi. 

Garvin (2000) menekankan tiga tanggungjawab utama pemimpin dalam 

pembelajaran organisasi. Pertama, mereka perlu mencipta peluang belajar dengan 

merancang persekitaran dan aktiviti yang menyokong pencarian pengetahuan; kedua, 

menetapkan peraturan dan tingkah laku untuk mencapai komitmen yang diinginkan; 
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dan ketiga, mengadakan pertemuan secara peribadi untuk memulakan perbincangan, 

mendengar, dan memberikan maklum balas yang jujur. Selain itu, Marsick dan 

Watkins (1999) menekankan bahawa pemimpin harus memanfaatkan teknologi 

moden untuk mengurus organisasi dan mendorong pekerja mempelajari kemahiran 

baharu. Berikutan itu, pemimpin perlu memainkan peranan penting dalam 

memastikan pembelajaran berterusan dan perkembangan individu, pasukan, serta 

organisasi dalam menghadapi cabaran yang dinamik. 

Kejayaan organisasi di seluruh dunia bergantung pada kepimpinan strategik 

(Abas, 2005; Salleh et al., 2009; Marzuki, 2017). Kepimpinan strategik merupakan 

proses membuat keputusan dan pemikiran yang diperlukan untuk merancang secara 

strategik dan mempengaruhi orang lain untuk meningkatkan daya tahan organisasi 

pada masa hadapan (Mydeen et al., 2009). Dalam kepimpinan strategik, pengurusan 

modal insan dan sosial adalah penting kerana ia membantu organisasi mencapai 

matlamatnya dan mengekalkan kewangan yang stabil. 

Menurut teori pandangan berasaskan sumber, modal insan dan sosial adalah 

aset strategik penting untuk mencipta nilai perniagaan (Mydeen, Abdullah & 

Tajuddin, 2009). Kepemimpinan strategik berperanan dalam meningkatkan prestasi 

organisasi serta kemahiran sosial dan manusia. Ia melibatkan analisis persekitaran, 

perancangan, penstrukturan, pembangunan staf, penyelarasan, pengawalan, dan 

penilaian aktiviti yang sesuai dengan perubahan luaran (Salleh et al., 2009). Dalam 

konteks pendidikan, kepimpinan strategik dan pengurusan adalah penting untuk 

memastikan kualiti sumber manusia, yang seterusnya menentukan prestasi organisasi 

(Salleh et al., 2009; Ghavifekr & Hussin, 2017). Pemimpin institusi pendidikan perlu 



106 

memainkan peranan penting dalam mengurus modal insan dan menyediakan pekerja 

dengan pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai kejayaan jangka panjang 

organisasi. 

Kepemimpinan strategik untuk pembelajaran adalah penting bagi organisasi 

kerana ia menyelaraskan pengalaman belajar pekerja dengan prinsip dan keperluan 

organisasi (Lee & Welliver, 2018). Terdapat hubungan positif antara pembelajaran 

individu, pasukan, dan organisasi dengan prestasi organisasi (Bontis et al., 2002). 

Dalam konteks sektor awam Malaysia, Pelan Strategik Organisasi SK KEM 

KABOTA 2023–2025 menekankan keperluan pemimpin yang berkesan dan 

persekitaran pembelajaran yang ideal (Kabota, 2023). Selain itu, kerjasama strategik 

antara organisasi juga dapat meningkatkan pembelajaran dan pembangunan sumber 

manusia yang berkemahiran melalui inisiatif Jabatan Pembangunan Kemahiran (JPK) 

dalam mempromosikan sistem persijilan kemahiran dan penyediaan kurikulum yang 

kompetitif (JPK, 2024). 

Kajian lain menunjukkan terdapat hubungan langsung antara keberkesanan 

latihan dan kepemimpinan strategik dalam organisasi pembelajaran. Pemimpin 

memainkan peranan penting dalam menyokong pembelajaran pekerja dan 

mempengaruhi budaya pembelajaran di dalam organisasi (Aragon-Correa et al., 2007; 

Prewitt, 2003). Mereka dapat menyelaraskan pembelajaran pekerja dengan matlamat 

organisasi, mewujudkan persekitaran pembelajaran yang berkesan dan meningkatkan 

kualiti pembelajaran. Tansky dan Cohen (2001) mendapati bahawa apabila pengurus 

merasakan sokongan organisasi terhadap pembelajaran, mereka akan lebih 

berdedikasi dan berusaha untuk membangunkan pekerja lain. 



107 

Beberapa kajian penyelidikan terdahulu mengenai kepimpinan strategik dalam 

sektor awam Malaysia menunjukkan hasil yang signifikan. Mohamad, Don, dan 

Ismail (2017) menjalankan kajian kuantitatif dengan 54 responden di institusi 

vokasional penerbangan, mendapati terdapat hubungan positif antara amalan 

kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi, dengan kedua-duanya 

berada pada tahap tinggi. Sementara itu, Salleh et al. (2009) menyelidik kepimpinan 

dan pengurusan strategik di institusi pendidikan MARA dengan melibatkan 425 ahli 

pengurusan dan 15 temu bual, yang juga menunjukkan tahap kepimpinan dan 

pengurusan strategik yang tinggi. Kesemua kajian ini menekankan pentingnya 

kepimpinan strategik dalam meningkatkan keberkesanan organisasi dalam sektor 

awam. 

Jadual dibawah menunjukkan ringkasan Model Watkins dan Marsick (2003), 

yang terdiri dari tujuh dimensi dan maksud setiap dimensi turut dijelaskan. 

Keseluruhan dimensi ini saling terkait dan menyumbang terhadap keberkesanan 

organisasi dalam mencapai tujuan pembelajaran dan inovasi. 

Jadual 2.3 

Ringkas Model Watkins dan Marsick (2003) 

Dimensi Maksud 

Pembelajaran Berterusan 
Mewujudkan peluang 
pembelajaran berterusan  

Orang bekerja  mempunyai peluang untuk belajar di 
tempat kerja melalui pembelajaran. 

Dialog dan Inkuiri 
Menggalakkan pertanyaan dan 
perbincangan 

Orang telah mencapai kemahiran yang diperlukan dan 
logik untuk mengutarakan pandangan mereka, dan 
keupayaan untuk mendengar pandangan orang lain. 
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Dimensi Maksud 

Kolaborasi 
Menggalakkan Kolaborasi dan 
Pembelajaran berpasukan 

Kerja yang dijadualkan supaya kumpulan dan pasukan 
mempunyai kemungkinan untuk saling bertukar 
pandangan, pengalaman dan pengetahuan. 

Sistem Tertanam 
Mencipta sistem yang mantap 
untuk memperoleh dan berkongsi 
pembelajaran  

Kedua-dua teknologi tinggi dan rendah dicipta, 
digunakan dan dihasilkan dan dimasukkan dalam 
pekerjaan untuk berkongsi pembelajaran 

Hubungan Persekitaran 
Menghubungkan organisasi 
dengan persekitaran 

Organisasi dihubungkan dengan masyarakat dan orang 
dibantu untuk melihat hasil kerja mereka terhadap 
organisasi secara keseluruhan; pekerja menilai 
persekitaran kerja mereka dan menggunakan data 
untuk menyesuaikan amalan kerja. 

Pemberdayaan 
Memberdayakan orang ke arah 
mencapai matlamat organisasi  

Pemimpin menetapkan, mempunyai, dan 
menggunakan visi yang dikongsi. 

Kepimpinan Strategik 
Menyediakan kepimpinan 
strategik untuk pembelajaran 

Pemimpin merupakan model, contoh dan 
pembelajaran sokongan melalui kepimpinan 
menggunakan pembelajaran secara strategik untuk 
mendapatkan hasil. 

2.8 Justifikasi Penggunaan Model Watkins dan Marsick (2003) 

Tujuh dimensi organisasi pembelajaran yang dicadangkan oleh Marsick dan Watkins 

(2003) adalah rangka kerja penting untuk memahami organisasi pembelajaran secara 

menyeluruh, merangkumi aspek pembelajaran di peringkat individu, pasukan, dan 

organisasi. Dimensi-dimensi ini membantu organisasi mengenal pasti bidang 

penambahbaikan dan aspek yang boleh dipertingkatkan (Rashid, 2014; Azila, 2014). 

Kajian terkini menunjukkan bahawa dimensi ini memudahkan pembangunan inisiatif 

pembelajaran yang sejajar dengan matlamat strategik organisasi (Umaina, 2021; 

Murad & Hussin, 2018). 
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Model organisasi pembelajaran menekankan peranan penting kepimpinan 

dalam pembangunan organisasi tersebut. Menurut Papazoglou dan Koutouzis (2017), 

kepimpinan adalah faktor utama yang mempengaruhi kemajuan organisasi 

pembelajaran. Melalui penggunaan tujuh dimensi organisasi pembelajaran sebagai 

rangka kerja, pemimpin yang efektif dapat menjadi teladan, memberikan visi yang 

jelas, dan memupuk budaya pembelajaran di kalangan pekerja. Model yang 

dicadangkan oleh Marsick dan Watkins (2003) menawarkan kerangka menyeluruh 

untuk memahami dan membangunkan pembelajaran di peringkat organisasi, 

menekankan pembelajaran berterusan dan sokongan kepimpinan sebagai kunci untuk 

mencapai prestasi cemerlang dan keupayaan menyesuaikan diri dengan perubahan. 

Beberapa kajian telah dilakukan mengenai pembelajaran organisasi dan 

pengurusan pengetahuan di sektor awam, termasuk PBT. Kajian-kajian ini 

menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran adalah keperluan penting untuk 

organisasi sektor awam dan merupakan syarat untuk pengurusan yang berkesan. 

Menurut Antonovici (2023), kajian ini menekankan bahawa organisasi pembelajaran 

memainkan peranan yang signifikan dalam meningkatkan kecekapan organisasi, 

terutamanya dalam konteks PBT. Pembelajaran yang berterusan dalam organisasi 

membolehkan PBT menghadapi cabaran zaman moden dengan lebih baik. Selain itu, 

kajian oleh Lenart-Gansiniec & Sulkowski (2020) juga menyokong pandangan ini 

dengan menegaskan bahawa pembelajaran dalam organisasi adalah keperluan asas 

untuk organisasi sektor awam dan merupakan syarat untuk pengurusan yang berkesan, 

terutamanya dalam konteks PBT. Walaupun kajian empirikal mengenai kepentingan 

organisasi pembelajaran dalam PBT masih terhad, kajian-kajian yang telah dijalankan 

menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran memainkan peranan yang penting 
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dalam meningkatkan kecekapan dan kesediaan organisasi sektor awam, termasuk 

PBT, dalam menghadapi cabaran semasa dan memastikan pengurusan yang berkesan. 

Kajian oleh Ahmad, Kudus, & Ahmad (2021) mengkaji persepsi guru sekolah 

menengah di Melaka Tengah tentang pelaksanaan organisasi pembelajaran, 

melibatkan 500 guru dari 13 sekolah. Data dikumpul melalui soal selidik 

menggunakan instrumen Learning Organisation Practices Profile (LOPP) yang 

diperkenalkan oleh O'Brien (1994), dengan kaedah persampelan rawak kluster. Hasil 

analisis menunjukkan bahawa elemen organisasi pembelajaran dilaksanakan dengan 

baik, dengan korelasi signifikan antara amalan kepimpinan lestari dan distributif guru 

besar dengan pelaksanaan organisasi pembelajaran (r = 0.815 dan r = 0.789). Dapatan 

ini mencadangkan bahawa kepimpinan guru besar yang menyokong pembelajaran dan 

inovasi adalah penting untuk kejayaan pelaksanaan organisasi pembelajaran di 

sekolah-sekolah tersebut. 

Selain itu, Kajian oleh Hussein et al. (2016) meneroka budaya organisasi 

pembelajaran dan kesannya terhadap prestasi dan inovasi di institusi pengajian tinggi 

awam di Malaysia. Hasil kajian menunjukkan bahawa budaya pembelajaran 

mempengaruhi pertumbuhan organisasi, dengan data daripada 40 ahli akademik 

menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara budaya pembelajaran dan 

prestasi serta inovasi organisasi. Pembelajaran berterusan berkorelasi paling tinggi 

dengan prestasi, menekankan pentingnya proses pembelajaran dalam meningkatkan 

prestasi organisasi, sementara kerjasama dalam pembelajaran berpasukan sangat 

berkait dengan inovasi. Kajian ini menyoroti kepentingan mengekalkan budaya 

pembelajaran dan kerjasama untuk kejayaan institusi pengajian tinggi awam di 
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Malaysia. Secara keseluruhannya, tujuh dimensi organisasi pembelajaran yang 

dicadangkan oleh Marsick dan Watkins (2003) merupakan satu rangka kerja yang 

komprehensif dan berguna untuk memahami, mengukur dan membangunkan 

organisasi pembelajaran. Ia membolehkan organisasi mengenal pasti bidang yang 

perlu diberi tumpuan dan merancang inisiatif pembelajaran yang selaras dengan 

matlamat strategik mereka. 

Model Watkins dan Marsick (2003) memiliki kekuatan utama yang 

menjadikannya pilihan terbaik berbanding model Senge (1990), Garvin (1993), dan 

Marquardt (1996) (Ismail, 2004; Gua Pak, 2012; Ghavifekr & Hussin, 2017; Suffian 

& Jamal@Nordin, 2021). Model ini telah melalui proses penambahbaikan yang 

menjadikannya mantap dan teruji (Ghavifekr & Hussin, 2017). Kerangka konseptual 

yang dibangunkan berdasarkan model ini terbukti berkesan dalam kajian di sebuah 

sekolah di Kuala Terengganu (Gua Pak, 2012; Ghavifekr & Hussin, 2017), dengan 

penekanan pada pembelajaran individu, kepimpinan organisasi, dan budaya 

pembelajaran kolektif sebagai elemen penting untuk membina organisasi 

pembelajaran yang berkesan. 

Model Watkins dan Marsick (2003) telah digunakan untuk membangunkan 

instrumen yang mengukur iklim kreatif dalam organisasi, ini menunjukkan 

keberkesanannya dalam mencipta persekitaran yang menyokong kreativiti dan 

pembelajaran (Ismail, 2004). Model ini berfungsi dengan baik dalam pelbagai konteks 

organisasi dan terbukti mampu membantu organisasi membina budaya pembelajaran 

yang sesuai serta meningkatkan prestasi mereka dalam menghadapi cabaran moden 

(Ismail, 2004; Gua Pak, 2012; Ghavifekr & Hussin, 2017; Suffian & Jamal@Nordin, 
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2021). Kajian menunjukkan bahawa model ini lebih kukuh dan berkesan berbanding 

dengan Model Senge (1990), Garvin (1993), dan Marquardt (1996). Berikutan itu, 

Model Watkins dan Marsick (1993; 1996) lebih sesuai digunakan dalam kajian 

organisasi PBT berbanding Model Senge (1990), Garvin (1993), dan Marquardt 

(1996). Model Watkins dan Marsick menekankan tujuh dimensi pembelajaran yang 

dikategorikan kepada empat peringkat berdasarkan individu, pasukan, organisasi dan 

global (Suffian & Jamal@Nordin, 2021; Anindita, 2020). Ia berfokus pada 

pembelajaran berterusan, pembelajaran berpasukan, sistem yang diberdayakan, 

pemberdayaan individu, dan penyambungan sistem (Suffian & Jamal@Nordin, 2021; 

Anindita, 2020). Dimensi-dimensi ini sesuai untuk organisasi PBT kerana 

menitikberatkan pembelajaran kolektif dalam konteks yang lebih luas (Suffian & 

Jamal@Nordin, 2021; Anindita, 2020). 

Sebaliknya, menurut Suffian & Jamal@Nordin (2021), Model Senge lebih 

menekankan pada pembangunan model mental, visi bersama, dan pemikiran sistem. 

Oleh itu, ia kurang sesuai untuk organisasi PBT kerana lebih berfokus pada aspek 

individu dan pasukan berbanding keseluruhan organisasi. Model Garvin (1993) pula 

menekankan pembelajaran individu dan pasukan, tetapi kurang menekankan 

pembelajaran organisasi secara menyeluruh (Suffian & Jamal@Nordin, 2021). 

Pengurusan pengetahuan dan aspek transformasi organisasi kedua-duanya termasuk 

dalam model Marquardt (1996).  Walaupun ia masih berguna, model ini mungkin 

tidak sesuai untuk organisasi PBT yang memerlukan penekanan yang lebih banyak 

pada pembelajaran berterusan dan pembelajaran kolektif (Suffian & Jamal@Nordin, 

2021).  Model Watkins dan Marsick (1993; 1996) lebih sesuai untuk digunakan dalam 
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kajian organisasi PBT kerana penekanan yang lebih banyak pada pembelajaran 

organisasi secara menyeluruh. 

2.9 Kepentingan Organisasi Pembelajaran 

Konsep organisasi pembelajaran adalah idea yang penting untuk digunakan dalam 

PBT kerana ia boleh membantu PBT menjadi lebih cekap, kreatif dan responsif 

terhadap keperluan masyarakat setempat. Organisasi pembelajaran memainkan 

peranan penting dalam membantu PBT menjadi lebih efektif dan responsif terhadap 

keperluan masyarakat di pelbagai cara. 

Pertama, organisasi pembelajaran membolehkan PBT menggalakkan budaya 

kerja yang fokus kepada pencapaian dengan memupuk pemikiran positif, rasional, dan 

bijaksana serta nilai-nilai beretika, disiplin, dan kreativiti (JPA, 2009). Kajian Dirani 

(2013) menunjukkan bahawa dimensi-dimensi seperti pemikiran positif memudahkan 

pembangunan inisiatif pembelajaran yang selari dengan matlamat strategik organisasi. 

Melalui penekanan terhadap nilai menghormati, ini dapat membantu PBT dalam 

mewujudkan persekitaran kerja yang baik, di mana pekerja dapat bekerjasama dengan 

harmoni dan menghargai pekerjaan mereka. Secara amnya, organisasi pembelajaran 

membolehkan PBT mewujudkan budaya kerja yang mengutamakan pencapaian 

dengan menanamkan nilai dan cara berfikir yang positif dalam kalangan pekerja. Ini 

bukan sahaja akan membantu pekerja menjadi lebih bermotivasi dan lebih produktif, 

tetapi juga akan memastikan usaha pembelajaran dan pembangunan mereka adalah 

selaras dengan matlamat strategik PBT.. 
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Surat Pekeliling Perkhidmatan Bilangan 12 Tahun 2009 (JPA, 2009) 

menekankan pentingnya budaya kerja yang mengutamakan pencapaian dengan 

menanamkan nilai dan cara berfikir positif dalam kalangan pekerja. Kajian 

menunjukkan bahawa budaya ini dapat meningkatkan motivasi dan kecekapan 

pekerja. Dima Mazlina dan Abdul Rashid (2016) mendapati bahawa penggunaan 

Komuniti Pembelajaran Profesional (KPP) dapat memperbaiki kemahiran guru dalam 

mengajar penulisan karangan, dengan menekankan kerja berpasukan dan kerjasama. 

Selain itu, kajian oleh Abd Ghani et al. (2020) menunjukkan bahawa teknologi dalam 

pendidikan dapat meningkatkan pemikiran kritis, kemahiran pedagogi guru, sikap 

berdikari, dan motivasi pelajar. Secara keseluruhan, kajian-kajian ini menunjukkan 

bahawa mewujudkan budaya kerja yang mengutamakan pencapaian dapat 

meningkatkan motivasi, kecekapan, dan kemahiran pekerja dalam mencapai 

kecemerlangan. 

Kedua, organisasi pembelajaran membantu PBT menjadi lebih efektif dan 

bertindak balas dengan lebih baik kepada keperluan masyarakat melalui pembelajaran 

berterusan. PBT boleh menyediakan komuniti setempat dengan perkhidmatan yang 

relevan dan berkualiti tinggi dengan meningkatkan kemahiran, pengetahuan dan 

kecekapan pekerja (JPA, 2009; JPA 2024). Ini disokong oleh penyelidikan Yang et al. 

(2004), yang menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran membantu memahami 

pelbagai aspek pembelajaran di peringkat individu, pasukan dan organisasi. PBT 

boleh menyediakan perkhidmatan yang relevan dan berkualiti tinggi kepada komuniti 

setempat dengan meningkatkan kemahiran, pengetahuan dan kecekapan kakitangan 

melalui organisasi pembelajaran. Ini adalah penting memandangkan cabaran yang 
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dihadapi dan jangkaan rakyat terhadap perkhidmatan PBT semakin meningkat (Yusuf, 

2018).  

Kajian oleh Zulkarnain et al. (2020) menunjukkan bahawa 74% pengurus dan 

eksekutif GLC di Malaysia menganggap faktor pembelajaran dalam organisasi 

sebagai penting untuk meningkatkan prestasi. Namun, terdapat ruang untuk 

penambahbaikan dalam pelaksanaan organisasi pembelajaran di PBT. Dima Mazlina 

dan Abd Rashid (2016) mencadangkan agar PBT melihat pembelajaran pekerja 

sebagai pelaburan, melibatkan pekerja sebagai rakan kongsi dalam merancang arah 

organisasi, dan menganalisis usaha yang tidak berjaya untuk menyebarkan pelajaran 

yang diperoleh. Pembelajaran berterusan dapat membantu PBT menjadi lebih 

berkesan dan responsif, meningkatkan kemahiran dan kecekapan pekerja, tetapi usaha 

berterusan diperlukan untuk memperbaiki pelaksanaan organisasi pembelajaran dalam 

PBT. 

Ketiga, organisasi pembelajaran membolehkan PBT mengintegrasikan inovasi 

dalam operasi harian, yang membantu mereka menyesuaikan diri dengan perubahan 

dan keperluan masyarakat yang sentiasa berkembang (Rashid, 2014). Dengan 

menggalakkan budaya pembelajaran dan inovasi, PBT dapat menarik dan 

mengekalkan pekerja yang kreatif, menghasilkan idea baharu untuk menangani isu 

tempatan dengan lebih berkesan (MAMPU, 2013; Jabatan Kerajaan Tempatan, 2011). 

Mewujudkan persekitaran yang positif untuk inovasi membolehkan PBT menjadi 

lebih responsif terhadap perubahan, memastikan mereka sentiasa relevan dan mampu 

memenuhi jangkaan masyarakat. 
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Walau bagaimanapun, untuk mencipta budaya inovasi dalam PBT bukanlah 

satu perkara yang mudah. Ia memerlukan komitmen dan sokongan daripada 

pemimpin atasan, sumber kewangan yang mencukupi, dan perubahan pemikiran di 

kalangan pekerja. PBT perlu mewujudkan sistem ganjaran yang menghargai inovasi 

dan kreativiti, serta menyediakan latihan dan pembangunan yang mencukupi untuk 

meningkatkan kemahiran inovasi pekerja (MAMPU, 2013; KUSKOP, 2024). 

Organisasi pembelajaran memainkan peranan penting dalam membolehkan PBT 

mengadaptasi dan memasukkan inovasi dalam operasi harian. PBT boleh 

menyesuaikan diri dengan lebih baik dengan perubahan dan keperluan masyarakat 

dengan mewujudkan persekitaran yang menggalakkan penemuan dan pelaksanaan 

penyelesaian baharu. Bagi mencapai kejayaan, bagaimanapun, ia memerlukan 

komitmen dan usaha yang berterusan dari semua pihak (MAMPU, 2013; Jabatan 

Kerajaan Tempatan, 2011). 

Beberapa kajian lepas menekankan kepentingan sektor awam dalam 

mengadaptasi dan mengintegrasikan inovasi dalam operasi harian mereka. Kajian oleh 

Kementerian Kewangan Malaysia (2024) menyatakan bahawa inovasi dalam bidang 

kejuruteraan awam, struktur dan jambatan adalah penting untuk meningkatkan 

pengetahuan dan kemahiran pegawai perkhidmatan awam, badan berkanun dan PBT. 

Kajian separuh penggal Rancangan Malaysia Kedua Belas (2023) juga menekankan 

kepentingan inovasi dalam operasi dan premis perniagaan, termasuk untuk 

pembangunan dan penggunaan sumber teknologi baharu, dalam kalangan PBT 

(Kementerian Ekonomi, 2023). Selain itu, Pelan Digital Pahang 2021 menumpukan 

pada usaha untuk mencari teknologi terkini untuk mewujudkan ruang untuk inovasi 

dan pembangunan digital di Pahang (Kementerian Ekonomi, 2023).  
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Sebuah kajian oleh Rashid (2014) mendapati bahawa untuk mewujudkan 

budaya inovatif dalam organisasi kerajaan tempatan, beberapa faktor yang saling 

berkaitan mesti digabungkan dengan cara yang berfungsi untuk mewujudkan 

perubahan dalam organisasi. Apabila orang kreatif bertindak balas terhadap tekanan 

untuk perubahan dalam dan antara organisasi, mereka membina budaya inovatif. 

Kajian ini menunjukkan bahawa PBT perlu mewujudkan persekitaran yang 

menggalakkan penciptaan dan pelaksanaan cara baharu untuk mengadaptasi dan 

memasukkan inovasi dalam aktiviti harian mereka. Ini termasuk meningkatkan 

kemahiran dan pengetahuan pekerja, menggunakan teknologi baharu, dan 

menggalakkan budaya inovasi yang menggalakkan orang kreatif. Dengan berbuat 

demikian, PBT boleh menjadi lebih cekap, berdaya saing dan peka terhadap keperluan 

komuniti mereka. 

Keempat, organisasi pembelajaran membantu PBT mengukuhkan hubungan 

dengan pelbagai pihak berkepentingan. Organisasi pembelajaran membolehkan PBT 

menjalin kerjasama strategik dan hubungan baik dengan komuniti tempatan, sektor 

awam, swasta dan NGO (KPKT,2021). Dengan mewujudkan persekitaran yang 

menggalakkan pembelajaran kolaboratif, PBT dapat memupuk perkongsian 

pengetahuan dan sumber dengan pelbagai pihak. Ini membantu meningkatkan 

keupayaan PBT bagi merancang dan melaksanakan program yang lebih relevan dan 

memberi impak kepada masyarakat. Organisasi pembelajaran membantu 

meningkatkan keupayaan pekerja PBT melalui pembelajaran berterusan. Melalui 

peningkatan kemahiran, pengetahuan dan kecekapan pekerja, PBT dapat menyediakan 

perkhidmatan yang lebih berkualiti dan relevan kepada komuniti setempat.  
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Kajian Shaharanee et al. (2016) menunjukkan bahawa pekerja PBT boleh 

mendapat faedah daripada latihan dalam pendekatan pengendalian pembelajaran 

dalam talian. Pekerja PBT yang mempunyai kemahiran yang mencukupi boleh 

menggunakan platform digital untuk berkomunikasi dan berkolaborasi dengan lebih 

baik dengan pelbagai pihak berkepentingan. Ini memudahkan perkongsian idea dan 

data serta membolehkan maklum balas komuniti yang lebih pantas. Selain itu, 

organisasi pembelajaran membolehkan PBT merancang dan melaksanakan inisiatif 

yang lebih sesuai dengan keperluan masyarakat (KPKT, 2021). PBT boleh 

memastikan program dan perkhidmatan yang disediakan benar-benar memberi 

manfaat kepada rakyat dengan memahami keperluan komuniti melalui proses 

pembelajaran yang berterusan. Ini meningkatkan kebahagiaan masyarakat dan 

keyakinan mereka terhadap PBT. 

Walau bagaimanapun, memupuk hubungan yang erat dengan pelbagai pihak 

berkepentingan adalah cabaran yang memerlukan komitmen dan usaha berterusan 

daripada semua pihak. PBT perlu mewujudkan mekanisme komunikasi dan kolaborasi 

yang jelas dengan komuniti, serta memastikan maklum balas mereka diambil kira 

dalam perancangan dan pelaksanaan program. Kajian oleh Abdullah et al. (2022) 

menunjukkan bahawa komunikasi dan perkongsian maklumat yang tidak sistematik 

melemahkan penyertaan komuniti dalam inisiatif bandar rendah karbon di Shah Alam. 

Sebagai pelengkap, Nazuri et al. (2025) menegaskan bahawa kolaborasi pihak 

berkepentingan yang jelas dan konsisten sepanjang fasa projek mampu meningkatkan 

pemberdayaan komuniti. 
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Organisasi pembelajaran sangat penting untuk meningkatkan kecekapan, 

kreativiti dan keupayaan PBT dalam memenuhi keperluan masyarakat. Ia membantu 

membentuk budaya kerja positif, menyokong pembelajaran berterusan, menggalakkan 

inovasi, dan memperkukuh hubungan dengan pihak berkepentingan. Walaupun 

terdapat cabaran seperti kekangan sumber dan sistem komunikasi yang lemah, 

pelaksanaan organisasi pembelajaran secara menyeluruh dapat menjadikan PBT lebih 

cekap, responsif dan inklusif dalam memberi perkhidmatan kepada komuniti 

setempat.  

2.10 Pelaksanaan Organisasi Pembelajaran 

Pelaksanaan organisasi pembelajaran dalam PBT merupakan aspek penting dalam 

meningkatkan kecekapan, keberkesanan, dan inovasi dalam perkhidmatan awam 

(Rashid, 2014; JPA, 2009; Idris, 2011) membolehkan PBT bertindak balas dengan 

lebih efektif terhadap tekanan dan keperluan tempatan melalui pembelajaran 

berterusan, pembelajaran berpasukan, dan inovasi awam (Rashid, 2014; Idris, 2011). 

Budaya inovatif dalam PBT dapat dibangunkan melalui gabungan beberapa faktor 

seperti individu kreatif, pembelajaran berterusan, dan rangkaian dengan organisasi 

lain (Rashid, 2014). Individu kreatif yang bertindak balas terhadap tekanan luar untuk 

perubahan dapat memacu inovasi dalam penyampaian perkhidmatan (Rashid, 2014). 

Selain itu, pembelajaran berterusan dan pembinaan kapasiti pekerja yang fleksibel 

juga penting untuk menjamin kelestarian inovasi dalam jangka panjang (Rashid, 

2014).  
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Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan (KPKT), Unit Perancang 

Ekonomi Negeri (UPEN), dan PBT sendiri sedang berusaha untuk menggalakkan 

organisasi pembelajaran di PBT (KPKT, 2021a). Ini merupakan  langkah penting 

untuk memastikan PBT menjadi lebih kreatif, berkesan dan bersesuaian dengan 

keperluan masyarakat setempat. KPKT memainkan peranan utama dalam 

menyediakan rangka kerja dan panduan bagi PBT dalam memupuk budaya 

pembelajaran berterusan. Kementerian ini menyediakan bimbingan dan sokongan 

teknikal untuk memastikan latihan dan pembangunan pekerja dilaksanakan dengan 

berkesan (KPKT, 2021a; kementerian kewangan Malaysia, 2020). Ini termasuk 

memastikan standard dan amalan yang seragam dalam penyampaian perkhidmatan 

PBT. 

Antara inisiatif KPKT adalah menyediakan bimbingan dan sokongan teknikal 

kepada PBT, termasuk membantu mengenal pasti keperluan latihan pekerja, 

menyusun latihan yang bersesuaian, serta memastikan pelaksanaan latihan berjalan 

lancar (Kementerian Kewangan, 2016; Kementerian Kewangan, 2020). Melalui 

bimbingan KPKT, PBT dapat memastikan pekerja mereka sentiasa meningkatkan 

kemahiran dan pengetahuan untuk memberikan perkhidmatan yang lebih baik kepada 

masyarakat. KPKT juga memainkan peranan penting dalam memastikan amalan dan 

piawaian penyampaian PBT yang konsisten (kementerian Kewangan, 2016; Idris, 

2011). Kementerian ini menetapkan piawaian yang mesti dipatuhi oleh semua PBT. 

Ini membolehkan rakyat menerima perkhidmatan yang berterusan dan berkualiti 

tinggi di seluruh negara. Kajian yang dijalankan pada tahun 2020 oleh Bahagian 

Kerajaan Tempatan, Kerajaan Negeri Perak mendapati bahawa bantuan KPKT adalah 

penting untuk membantu PBT mewujudkan perniagaan yang berkesan dan berdaya 
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saing (Kerajaan Negeri Perak, 2022). PBT boleh menawarkan perkhidmatan 

pengurusan dan kewangan yang lebih baik kepada rakyat dengan bantuan dan 

bimbingan teknikal KPKT.  Selain itu, KPKT membantu mewujudkan hubungan 

antara kerajaan persekutuan, negeri, PBT dan sektor swasta (Kementerian Kewangan, 

2020) bagi memastikan projek pembangunan negara memenuhi kepentingan 

kumpulan, kerjasama ini penting. 

Di peringkat Negeri, UPEN dan pusat-pusat latihan lain memainkan peranan 

penting dalam menyediakan latihan khusus yang bersesuaian dengan keperluan PBT 

di negeri masing-masing (Kementerian Kewangan, 2020; Kementerian Kewangan, 

2016). Mereka mengenal pasti keperluan latihan dan menyusun kursus yang relevan 

untuk meningkatkan kemahiran pekerja PBT. Ini membolehkan PBT menyediakan 

perkhidmatan yang lebih baik kepada komuniti.  UPEN juga telah menyediakan 

latihan untuk meningkatkan kemahiran pekerja PBT dalam pengurusan projek dan 

perkhidmatan kaunter bergerak (Kementerian Kewangan, 2016). Ini membolehkan 

PBT meningkatkan tahap keselesaan dan kutipan hasil, serta memperluas liputan 

perkhidmatan kepada komuniti.  Selain itu, kajian terdahulu menunjukkan bahawa 

PBT yang menerima sekurang-kurangnya empat bintang daripada lima berdasarkan 

Sistem Penarafan Bintang Pihak Berkuasa Tempatan (SPB-PBT) telah meningkatkan 

keupayaan mereka untuk menyediakan perkhidmatan berkualiti tinggi (Kementerian 

Kewangan, 2016). Ini termasuk mempercepatkan pendigitalan, merasionalisasikan 

organisasi awam, meningkatkan pengurusan bakat, meningkatkan pengurusan projek 

dan menggunakan PBT untuk menyediakan perkhidmatan yang baik. Ini 

menunjukkan bahawa UPEN dan pusat latihan lain memainkan peranan penting 
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dalam meningkatkan kemahiran pekerja PBT dan membantu mereka memberikan 

perkhidmatan yang baik. 

PBT juga berusaha untuk meningkatkan budaya organisasi pembelajaran di 

tempat kerja. Ini termasuk mengekalkan pelbagai latihan dan pembangunan, 

menyediakan akses kepada kursus dan sumber pembelajaran dalam talian, dan 

memastikan pekerja mempunyai kemahiran yang diperlukan(Ahmad, 2001; KPKT, 

2021a). Bagi memastikan latihan dan pembangunan berkesan, PBT juga bekerjasama 

dengan pihak berkepentingan lain secara strategik.  Pertama, PBT telah melaksanakan 

pelbagai inisiatif untuk meningkatkan organisasi pembelajaran dalam organisasi. Ini 

adalah usaha yang penting untuk meningkatkan keupayaan PBT untuk menjadi 

kreatif, cekap dan responsif kepada keperluan masyarakat setempat. Beberapa 

langkah yang diambil oleh PBT untuk meningkatkan organisasi pembelajaran di 

kalangan pekerja termasuk pembangunan pekerja, kerjasama strategik, libat urus 

komuniti dan pengukuhan organisasi. PBT memainkan peranan penting dalam 

memupuk budaya organisasi pembelajaran dalam kalangan pekerja melalui pelbagai 

inisiatif pembangunan pekerja. Salah satu inisiatif utama adalah mewujudkan latihan 

dan pembangunan berterusan untuk meningkatkan kemahiran pekerja. Ini termasuk 

menggalakkan pekerja kumpulan pelaksana untuk mengikuti program Pendidikan dan 

Latihan Teknikal dan Vokasional (TVET) bagi meningkatkan pembangunan kerjaya 

mereka (Kementerian Kewangan,2020). 

PBT juga menyediakan akses kepada sumber pembelajaran dalam talian dan 

kursus-kursus yang berkaitan (Kementerian Kewangan, 2020). Ini membolehkan 

pekerja memperkaya pengetahuan dan kemahiran mereka secara fleksibel tanpa 
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terikat dengan waktu dan tempat. Contohnya, Majlis Bandaraya Iskandar Puteri, 

Majlis Bandaraya Kota Kinabalu, Perbadanan Labuan, Majlis Bandaraya Melaka 

Bersejarah, Perbadanan Putrajaya dan Majlis Bandaraya Shah Alam telah 

memperkenalkan perkhidmatan aplikasi mudah alih iKepoh yang menyediakan akses 

kepada sumber pembelajaran digital (Kementerian Kewangan, 2020). Selain itu, PBT 

memastikan pekerja mempunyai kemahiran yang diperlukan untuk menyelesaikan 

tugas mereka dengan baik (Kementerian Kewangan, 2020). Ini termasuk 

menyediakan latihan khusus yang disesuaikan dengan keperluan masa hadapan dan 

semasa. Kajian lepas menunjukkan bahawa untuk meningkatkan prestasi PBT dalam 

bidang pembangunan fizikal dan ekonomi, pekerja perlu mempunyai kemahiran dan 

latihan tenaga manusia yang mencukupi (Radzi, 2014).  

Antara latihan yang dijalankan oleh PBT seperti  Kursus Aspirasi 

Keterampilan Diri Pegawai Tadbir dan Kursus Paradigma Sahsiah (PARAS), 

bertujuan meningkatkan sahsiah dan keterampilan diri pekerja (USTICT, 2024). 

Pekerja  mendapat manfaat daripada kursus ini dalam meningkatkan keyakinan diri 

mereka, kemahiran komunikasi mereka, dan amalan kerja yang baik. Bagi pekerja 

yang memegang jawatan pengurusan dan penyeliaan, PBT menyediakan latihan 

seperti Kompetensi Kepimpinan & Penyeliaan yang Cemerlang (USTICT, 2024). 

Kursus ini membantu meningkatkan kemahiran kepimpinan, pengurusan pasukan, dan 

membuat keputusan yang berkesan. Selain itu, PBT menawarkan latihan teknikal dan 

profesional yang khusus bergantung kepada bidang tugas. Antaranya ialah Kursus 

Penilaian Maksud Sewaan dan Pajakan untuk pegawai penilaian (INSPEN, 2023) dan 

Kursus Pensijilan Pengurusan Projek Awam Bersepadu (3PAB) untuk pegawai yang 

menguruskan projek pembangunan (USTICT,2024). Kursus orientasi seperti Kursus 
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Orientasi Pegawai-Pegawai Tadbir Negeri Johor dan Kursus Orientasi dan Membina 

Semangat Pembantu Operasi diadakan untuk membantu pekerja baru menyesuaikan 

diri dengan budaya kerja PBT (USTICT,2024).  Diikuti dengan kursus bina semangat 

yang bertujuan untuk meningkatkan dorongan dan semangat kerja berpasukan 

(USTICT, 2024). Ini menunjukkan bahawa pembangunan pekerja PBT yang 

menyeluruh melalui latihan, sumber pembelajaran dan peningkatan kemahiran 

memainkan peranan penting dalam memupuk budaya organisasi pembelajaran. Ini 

akan meningkatkan produktiviti dan kecekapan pekerja, membolehkan PBT 

menyumbang kepada komuniti dengan produk yang lebih baik. 

Kedua, PBT bekerjasama dengan pihak berkepentingan lain secara strategik 

yang bertujuan untuk memastikan latihan dan pembangunan menjadi lebih berkesan 

(Siew, 2020). Salah satu contoh kerjasama strategik yang  dijalankan oleh PBT ialah 

bekerjasama dengan institusi pengajian tinggi (IPT) tempatan. PBT dan IPT 

bekerjasama untuk menyediakan latihan khusus untuk pekerja PBT. Bengkel 

kemahiran, kursus jangka pendek, dan program pembangunan kepimpinan adalah 

semua jenis kursus dalam kategori ini. Kerjasama ini membolehkan pekerja PBT 

mengikuti latihan yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemahiran 

mereka dalam bidang yang berkaitan dengan pekerjaan mereka (Siew Hui & 

Jamal@Nordin, 2016). 

PBT boleh bekerjasama dengan agensi kerajaan lain, seperti Kementerian 

Pembangunan Wanita, Keluarga dan Masyarakat (KPWKM) dan Kementerian Belia 

dan Sukan (KBS). PBT boleh menggunakan sumber dan latihan yang disediakan oleh 

agensi-agensi ini dengan bekerjasama. Contohnya, PBT boleh menghantar pekerja 
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mereka ke latihan pembangunan kapasiti KPWKM atau latihan kepimpinan belia 

KBS (Parlimen, 2024). Selain itu, PBT boleh bekerjasama dengan NGO berkaitan 

pembangunan komuniti. PBT akan dapat memperoleh pengetahuan tentang kaedah 

dan teknik terkini untuk menangani isu komuniti melalui kerjasama ini. Selain itu, 

pekerja PBT boleh mengambil bahagian dalam latihan yang disediakan oleh 

pertubuhan bukan kerajaan (NGO) untuk meningkatkan kemahiran mereka dalam 

bidang seperti pembangunan sosial dan penglibatan komuniti (Siew Hui & 

Jamal@Nordin, 2016).  

Terdapat beberapa latihan yang PBT laksanakan untuk menggalakkan 

kerjasama strategik dengan pihak berkepentingan (MAMPU, 2017). Ini termasuk 

pengajaran seperti Pengurusan Projek Strategik, Analisis Persekitaran dan Pengurusan 

Risiko dan Pembangunan Pelan Tindakan Strategik. Melalui latihan ini, pekerja PBT 

didedahkan dengan kemahiran yang diperlukan untuk merancang dan melaksanakan 

inisiatif strategik secara efektif. Selain itu, PBT mengadakan bengkel perancangan 

strategik dengan pihak berkepentingan seperti agensi swasta, kerajaan dan masyarakat 

(MAMPU, 2017; MBPG, 2021). Bengkel ini bertujuan mengenal pasti isu dan 

cabaran bersama, membincangkan hala tuju strategik dan merangka pelan tindakan 

kolektif. Pendekatan ini membolehkan PBT membina pemahaman bersama dan 

komitmen dalam melaksanakan agenda pembangunan strategik. Secara berkala, PBT 

mengadakan sesi libat urus secara berkala untuk bertemu dengan komuniti setempat 

untuk mendapatkan maklum balas dan cadangan (MBPG, 2021). Kerjasama strategik 

boleh dilaksanakan kerana ini memahami keperluan dan kehendak masyarakat; 

berkongsi perancangan dan inisiatif strategik; dan mendapatkan sokongan dan 

penglibatan komuniti. Metodologi ini membantu PBT dalam usaha mereka untuk 
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menjadi lebih berfokus pada pelanggan dan responsif dalam perancangan strategik. 

Kerjasama strategik yang dijalankan oleh PBT dengan pelbagai pihak berkepentingan 

membolehkan pekerja  PBT mengakses kepada latihan dan pembangunan yang lebih 

pelbagai dan berkesan. Ini seterusnya memupuk budaya organisasi pembelajaran 

dalam kalangan pekerja PBT dan meningkatkan keupayaan PBT dalam menyediakan 

perkhidmatan yang lebih baik kepada komuniti setempat. 

Ketiga, melalui kekuatan organisasi dengan berusaha mewujudkan organisasi 

yang kukuh dari segi kewangan, ini membolehkan PBT merancakkan ekonomi 

setempat dan menyediakan perkhidmatan yang lebih baik kepada komuniti (Siew Hui 

& Jamal@Nordin, 2016). Mewujudkan organisasi yang kukuh dari segi kewangan 

merupakan aspek yang penting (KPKT,2021b) kerana kekuatan kewangan 

membolehkan PBT melaksanakan pelbagai program dan inisiatif yang diperlukan 

untuk membangunkan modal insan dan meningkatkan kecekapan organisasi. PBT 

boleh melabur dalam latihan dan pembangunan berterusan untuk meningkatkan 

kemahiran pekerja apabila mereka mempunyai keadaan kewangan yang stabil 

(KPKT,2021b). Ini termasuk menyediakan akses kepada sumber pembelajaran dalam 

talian, kursus, dan memastikan pekerja mempunyai kemahiran yang diperlukan untuk 

menjalankan tanggungjawab mereka dengan baik (KPKT,2021b). Pekerja yang 

mempunyai kemahiran yang tinggi lebih bersedia untuk mengambil inisiatif dan 

berubah, ini menyumbang kepada budaya pembelajaran berterusan dalam organisasi. 

Selain itu, kekuatan kewangan juga membolehkan PBT merancakkan ekonomi 

setempat melalui pelbagai inisiatif pembangunan (KPKT,2021b). Ini secara tidak 

langsung akan meningkatkan kualiti perkhidmatan yang disediakan kepada komuniti. 
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Kajian oleh Ahmad (2014) menunjukkan bahawa pemberian insentif kepada pekerja 

kumpulan sokongan dapat meningkatkan motivasi dan prestasi mereka. Apabila 

komuniti berpuas hati dengan perkhidmatan yang diterima, ia akan menyumbang 

kepada imej positif PBT dan memupuk hubungan yang baik antara PBT dengan pihak 

berkepentingan. PBT yang kukuh dari segi kewangan juga dapat menjalin kerjasama 

strategik yang lebih efektif dengan pihak luar seperti sektor swasta dan NGO (KPKT, 

2021a). Kerjasama ini penting untuk memastikan latihan dan pembangunan pekerja 

serta inisiatif pembangunan komuniti berjalan dengan lancar dan mencapai impak 

yang diharapkan.  

Antara latihan yag dianjurkan untuk memupuk kekuatan organisasi dalam 

kalangan pekerja ialah dengan mengadakan program pengurusan kewangan dan 

belanjawan (KPKT,2024). Latihan ini memberi pendedahan kepada pekerja tentang 

prinsip-prinsip pengurusan kewangan yang baik, peserta akan belajar cara merancang, 

mengurus dan mengawal perbelanjaan dengan lebih cekap. Ini membolehkan PBT 

menguruskan kewangan dengan lebih berhemah dan mengelakkan pembaziran 

(KPKT,2024). Kursus Perolehan dan tender yang dilaksanakan oleh PBT menekankan 

kepentingan untuk menjalankan proses perolehan yang telus dan beretika. Peserta 

akan didedahkan dengan prosedur tender yang betul dan cara menilai tawaran dengan 

adil. Ini membantu PBT mendapatkan barangan dan perkhidmatan dengan harga yang 

kompetitif (KPKT,2024). Bengkel Penjanaan Hasil untuk membantu PBT 

menghasilkan wang tambahan selain daripada cukai dan denda. Peserta akan 

mendapat pengetahuan tentang cara mencari peluang baharu untuk menghasilkan 

hasil. Ini membolehkan PBT mengembangkan sumber kewangan mereka dan 

mengurangkan keperluan mereka untuk bantuan kerajaan. Kestabilan kewangan PBT 
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merupakan asas yang penting untuk memupuk budaya organisasi pembelajaran yang 

akan membawa manfaat jangka panjang kepada organisasi dan komuniti setempat. 

Melalui latihan, PBT berusaha membangunkan pekerja yang mahir dan berdedikasi 

dalam pengurusan kewangan. Ini akan memperkukuhkan kedudukan kewangan PBT 

dan membolehkan mereka menyediakan perkhidmatan yang lebih baik kepada rakyat. 

Melalui sumber kewangan yang kukuh, PBT dapat memainkan peranan yang lebih 

efektif dalam membangunkan ekonomi dan komuniti setempat. 

Keempat, pelaksanaan organisasi pembelajaran dalam PBT dengan 

mempergiat libat urus bersama komuniti setempat dan NGO dalam usaha memupuk 

budaya organisasi pembelajaran Ini bertujuan untuk menyediakan semak dan imbang 

dalam pentadbiran PBT serta membolehkan penyertaan komuniti yang lebih baik 

dalam proses membuat keputusan (Siew Hui & Jamal@Nordin, 2016). Melalui 

penglibatan komuniti dan NGO secara lebih aktif, PBT dapat memastikan terdapat 

mekanisme semak dan imbang yang berkesan dalam pentadbiran dan pengurusan 

PBT. Ini akan membantu mengelakkan penyalahgunaan kuasa dan memastikan 

keputusan yang dibuat sentiasa mengambil kira kepentingan komuniti setempat (Siew 

Hui & Jamal@Nordin, 2016). 

Selain itu, libat urus yang lebih rapat dengan komuniti akan membolehkan 

mereka menyuarakan pandangan dan maklum balas secara terus kepada PBT. Ini akan 

memperkaya proses membuat keputusan dengan memasukkan perspektif dan 

keperluan komuniti yang pelbagai (Siew Hui & Jamal@Nordin, 2016), Contohnya, 

PBT boleh menubuhkan jawatankuasa bersama komuniti untuk merancang dan 

melaksanakan projek pembangunan di kawasan masing-masing. Kajian terdahulu 
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menunjukkan bahawa libat urus komuniti yang berkesan boleh meningkatkan 

ketelusan, kebertanggungjawaban dan legitimasi PBT di mata rakyat (Othman, 2021). 

Selain itu, dengan sokongan dan kerjasama yang lebih baik daripada komuniti, ini 

akan memudahkan pelaksanaan dasar dan projek PBT (KKKL, 2022). 

PBT menggalakkan penglibatan NGO dan komuniti setempat melalui latihan 

dan libat urus. Usaha ini termasuk latihan berterusan untuk meningkatkan kemahiran 

agar mereka dapat melaksanakan libat urus dengan baik, serta menyediakan akses 

kepada pembelajaran dalam talian dan kursus yang diperlukan (Kementerian 

Kewangan, 2020). PBT juga bekerjasama secara strategik dengan NGO dan 

pertubuhan masyarakat sivil di peringkat komuniti untuk memastikan kelancaran 

latihan tersebut (Kementerian Kewangan, 2020; Parlimen, 2024). Latihan bersemuka 

dilaksanakan untuk membolehkan interaksi berkala antara PBT, komuniti, dan NGO, 

di mana semua pihak dapat menyuarakan pendapat dan mencari penyelesaian bersama 

(Parlimen, 2024). Selain itu, PBT menjalankan projek bersama komuniti dan NGO 

untuk memupuk kerjasama dan memberi peluang kepada masyarakat terlibat dalam 

pembangunan setempat (Parlimen, 2024). PBT juga memanfaatkan platform media 

sosial untuk menyebarkan maklumat secara luas dan memudahkan maklum balas 

daripada orang ramai (Parlimen, 2024). 

Secara keseluruhan, latihan yang melibatkan PBT dapat meningkatkan 

kerjasama dengan pertubuhan bukan kerajaan dan komuniti. Ini adalah satu langkah 

penting ke arah pembangunan budaya organisasi pembelajaran. Latihan ini boleh 

membantu PBT menjadi lebih kreatif, responsif dan berorientasikan komuniti dalam 

melaksanakan tanggungjawab mereka. 
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2.11 Keberkesanan Latihan 

Latihan ialah proses di mana pekerja memperoleh pengetahuan, kemahiran dan 

kebolehan baru untuk meningkatkan prestasi kerja mereka (Empuls, 2023). Ia lebih 

menumpukan pada pengetahuan yang diperoleh dalam jangka masa singkat 

(Nurhafizah, 2012). Apabila pekerja mengambil bahagian dalam latihan, mereka 

mempunyai peluang untuk memperoleh kemahiran baharu, mempertingkatkan 

kemahiran mereka yang sedia ada, menunjukkan prestasi yang lebih baik, 

meningkatkan produktiviti mereka dan menjadi pemimpin yang lebih baik (Leadway, 

2018). Pembangunan pula adalah mengenai memberi manusia kemahiran yang akan 

membolehkan mereka membangun atau mengembangkan potensi mereka 

(Nurhafizah, 2012). Ia lebih bersifat jangka panjang dan melibatkan aktiviti mental 

selain kemahiran (Nurhafizah, 2012). 

Latihan merupakan salah satu cara untuk menghasilkan pekerja yang 

berpengetahuan dan berkemahiran, namun terdapat organisasi tempatan gagal 

menyediakan latihan yang sesuai. Menurut Ibrahim Mamat (2006), latihan dalam 

organisasi bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemahiran pekerja. Halim 

(2015) menekankan bahawa latihan merupakan insentif penting bagi pekerja, tetapi 

kegagalan dalam penyediaan latihan yang relevan sering disebabkan oleh beberapa 

faktor. Pertama, perancangan latihan yang tidak sejalan dengan matlamat dan visi 

organisasi boleh menyebabkan jurang antara keperluan latihan dan keperluan 

organisasi (Yusoff, 2002). Kedua, ketiadaan analisis keperluan latihan mengakibatkan 

program yang tidak relevan dengan kemahiran yang diperlukan pekerja (Manan & 

Ahmad, 2017). Selain itu, kurangnya penilaian terhadap keberkesanan latihan 
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menyukarkan organisasi untuk menilai pencapaian matlamat latihan (Lewin, 1946). 

Terdapat juga isu di mana masalah lain seperti salah laku pekerja dianggap dapat 

diselesaikan hanya dengan latihan, tanpa menangani punca utama masalah tersebut 

(Yusof & Rodzalan, 2017).  Akibatnya, kegagalan dalam menyediakan latihan yang 

sesuai merugikan kedua-dua pihak; pekerja tidak dapat meningkatkan kemahiran dan 

produktiviti mereka, sementara organisasi tidak mencapai matlamat pelaburan dalam 

latihan (Halim, 2015). 

Terdapat beberapa faktor utama yang mempengaruhi keberkesanan latihan. 

Pertama, reka bentuk latihan yang menyeluruh, ini memerlukan analisis keperluan, 

penetapan objektif yang jelas, pemilihan kaedah yang sesuai, dan penilaian 

keberkesanan perlu diambil kira (Noe, 2017). Perancangan yang teliti dalam latihan 

adalah perlu untuk memenuhi keperluan peserta dan organisasi. Selain itu, kepakaran 

jurulatih juga memainkan peranan penting; jurulatih yang berkemahiran tinggi dapat 

menyampaikan kandungan dengan lebih berkesan dan memotivasi peserta (Goldstein 

dan Ford, 2002). Oleh itu, pemilihan jurulatih yang berkelayakan adalah kritikal untuk 

memastikan kualiti latihan. Selain itu, kejayaan latihan dipengaruhi oleh keupayaan 

pengurus pelaksana dalam mengendalikan sumber dengan berkesan. Pengurus 

bertanggungjawab untuk mengurus bajet, menyediakan kemudahan latihan, dan 

memastikan pelaksanaan program berjalan lancar (Blanchard dan Thacker, 2013). 

Pengurusan sumber yang baik memudahkan pelaksanaan latihan secara teratur dan 

berkesan. Oleh itu, mereka yang terlibat dalam reka bentuk dan pengurusan latihan 

perlu memiliki kemahiran dalam bidang latihan dan pembangunan sumber manusia. 
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Ibrahim Mamat (2006) menegaskan bahawa latihan seharusnya memberi 

manfaat kepada organisasi dan pekerja. Namun, banyak organisasi lebih 

mengutamakan latihan yang memberikan kesan langsung kepada mereka, seperti 

peningkatan produktiviti, berbanding latihan yang bertujuan untuk mengubah sikap 

dan moral pekerja (Bahari, Mahamali & Arjuna, 2017). Kajian menunjukkan bahawa 

fokus utama organisasi adalah pada keberkesanan latihan yang dapat meningkatkan 

jualan dan pengeluaran (Noor & Mahbob, 2023; Isa et al., 2013). Faedah latihan yang 

tidak ketara, seperti pembentukan moral dan perubahan sikap, sering diabaikan kerana 

sukar diukur dan tidak memberikan kesan segera (Bahari et al., 2017; Halim, 2015). 

Mengabaikan aspek moral dan pembangunan sikap boleh menjejaskan komitmen dan 

produktiviti pekerja, seterusnya merugikan prestasi organisasi (Bahari et al., 2017). 

Oleh itu, penting bagi organisasi untuk memberi tumpuan seimbang antara latihan 

kemahiran dan pembangunan peribadi pekerja. 

Keberkesanan latihan merupakan isu penting dalam pembangunan sumber 

manusia, dengan pelbagai definisi dan perspektif. Kirkpatrick, melalui Model 

Kirkpatrick, mengukur keberkesanan latihan dalam empat peringkat iaitu reaksi 

(tindak balas peserta), pembelajaran (peningkatan pengetahuan dan kemahiran), 

tingkah laku (perubahan tingkah laku di tempat kerja), dan hasil (impak terhadap 

organisasi) (Muis et. al., 2021; Kadir & Ismail, 1997; Shafilla, 2012). Baldwin & Ford 

(1988) mengukur  keberkesanan latihan melalui keupayaan pekerja untuk 

menggunakan pengetahuan yang diperoleh, manakala Tai (2006) menilai sejauh mana 

objektif latihan itu tercapai. Brimstone dan Hester (2015) menegaskan bahawa 

keperluan pihak berkepentingan harus dipertimbangkan dalam definisi keberkesanan. 

Markgraf (2016) pula menyarankan syarikat melakukan penilaian untuk memastikan 
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pekerja memperoleh kemahiran yang diperlukan. Secara keseluruhan, keberkesanan 

latihan diukur melalui pencapaian matlamat, peningkatan pengetahuan dan 

kemahiran, perubahan tingkah laku, kesan terhadap organisasi, serta kepuasan pihak 

berkepentingan. 

Penilaian keberkesanan latihan adalah proses yang kompleks dan penuh 

cabaran. Salah satu isu utama adalah kesukaran mengukur pemindahan latihan ke 

tempat kerja (Shafilla, 2012). Walaupun peserta mungkin menunjukkan peningkatan 

pengetahuan dan kemahiran semasa latihan, pemindahan tersebut tidak selalu berlaku 

sepenuhnya dalam persekitaran kerja. Faktor seperti persekitaran kerja, sokongan 

penyelia, dan peluang untuk mengaplikasikan pembelajaran baru memainkan peranan 

penting dalam pemindahan tersebut. Selain itu, kurangnya sokongan daripada pihak 

pengurusan atasan juga menjadi halangan dalam penilaian keberkesanan latihan 

(Shafilla, 2012). Tanpa komitmen dan penglibatan pengurusan, usaha untuk menilai 

dan meningkatkan keberkesanan latihan mungkin tidak berkesan. Oleh itu, 

pengurusan atasan perlu menyedari kepentingan latihan dan memberikan sokongan 

penuh terhadap proses penilaian serta tindakan susulan yang diperlukan. Akhirnya, 

kos dan sumber yang diperlukan untuk menjalankan penilaian juga merupakan 

cabaran yang perlu dihadapi (Shafilla, 2012). 

Penilaian keberkesanan latihan adalah penting untuk memastikan pelaburan 

dalam latihan memberikan pulangan yang maksimum. Namun, organisasi sering 

menghadapi cabaran dalam melaksanakan penilaian yang menyeluruh, terutama untuk 

latihan yang besar dan kompleks. Beberapa langkah penting perlu diambil untuk 

menangani cabaran ini: mencipta persekitaran kerja yang menyokong pemindahan 
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latihan; mendapatkan sokongan pengurusan atasan; dan memperuntukkan sumber 

yang mencukupi, termasuk kewangan, tenaga kerja, dan kepakaran. Definisi 

keberkesanan menurut Fraser (1994) adalah ukuran keseimbangan antara tindakan 

yang diambil untuk mencapai matlamat dan matlamat yang ditetapkan. Ini 

menunjukkan keberkesanan mencerminkan daya maju berdasarkan jumlah matlamat 

yang dicapai melalui tindakan yang betul. Kajian Kennedy et al. (2014) mendapati 

pencapaian matlamat organisasi bergantung pada pemahaman keperluan latihan 

pekerja dan penyusunan program latihan yang dapat memaksimalkan potensi setiap 

pekerja. Zumrah (2015) mengkaji peranan pemindahan latihan sebagai pengantara 

dalam hubungan antara latihan dan kualiti perkhidmatan di sektor awam Malaysia. 

Hasil kajian menunjukkan pengurusan sektor awam perlu memastikan pekerja 

menerapkan pengetahuan dan kemahiran baru di tempat kerja selepas latihan untuk 

memaksimalkan pelaburan latihan 

Keberkesanan latihan adalah penting untuk meningkatkan proses latihan demi 

mencapai matlamat dan objektif (Homklin et al., 2013). Ia melibatkan dua aspek 

utama iaitu latihan itu sendiri dan impaknya kepada pelatih (Borat et al., 2014). 

Pencapaian matlamat yang ditetapkan dianggap sebagai keberkesanan (Devi dan 

Shaik, 2012). Latihan yang berkesan dapat meningkatkan pengetahuan peserta, yang 

kemudiannya diaplikasikan di tempat kerja (Bates dan Coyne, 2005). Keberkesanan 

latihan boleh ditakrifkan melalui dua elemen. Pertama, pengukuran keberkesanan 

proses latihan dari segi penyampaian kepada pelatih, dan kedua, pengukuran 

peningkatan prestasi individu hasil daripada latihan (Al Yahya & Mat, 2013). 

Keberkesanan latihan juga merupakan aspek penting dalam Pembangunan Sumber 

Manusia di sektor awam Malaysia. Penilaian keberkesanan latihan diperlukan untuk 
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meningkatkan produktiviti dan memenuhi keperluan tenaga kerja yang berkembang. 

Dengan usaha organisasi untuk meningkatkan prestasi, penilaian program latihan 

menjadi kritikal. Melabur dalam latihan di sektor awam dapat mengekalkan dan 

meningkatkan kualiti kerja, produktiviti, serta hubungan pekerja (Lamsah, 2021).  

Mengukur keberkesanan latihan adalah penting untuk memastikan program 

mencapai matlamat dan memberikan manfaat yang diharapkan. Selain meningkatkan 

pengetahuan dan kemahiran, penilaian keberkesanan juga berfungsi sebagai alat untuk 

meningkatkan penglibatan dan pengekalan pekerja (Verma, 2017). Keberkesanan 

latihan dipengaruhi oleh dua faktor utama iaitu latihan itu sendiri dan penilaian latihan 

(Borate et al., 2014). Penilaian latihan merupakan cara terbaik untuk menilai 

keberkesanan latihan (Rafiq, 2015), dan maklumat yang diperoleh membolehkan 

organisasi menilai kejayaan program latihan (Farjad, 2012). Oleh itu, organisasi perlu 

mengenal pasti kriteria penilaian untuk menilai keberkesanan latihan (Arthur et al., 

2003a; Noe, 201). Proses ini melibatkan pertimbangan model empat tahap 

Kirkpatrick: reaksi, pembelajaran, tingkah laku, dan hasil.  

Walaupun terdapat pelbagai model untuk menilai keberkesanan latihan (Abdul 

Aziz, 2013; Alvarez et al., 2004), namun model empat peringkat Kirkpatrick adalah 

yang paling terkenal dan diiktiraf (Xue, 2015). Noe (1986) menyatakan bahawa 

keberkesanan latihan biasanya diukur melalui pelbagai kriteria dalam model ini. Oleh 

itu, ia boleh dinilai melalui maklum balas peserta, pemerolehan pengetahuan dan 

kemahiran, penerapan kemahiran yang dipelajari, serta kesan latihan terhadap 

organisasi (Kirkpatrick, 1967; Tracey et al., 2001; Vasudevan, 2014). Keberkesanan 



136 

 

latihan memberikan gambaran menyeluruh tentang aspek yang dapat dan tidak dapat 

ditangani oleh latihan (Manyika, 2014). 

Terdapat beberapa faktor utama yang mengganggu latihan organisasi awam di 

Malaysia. Pertama, analisis keperluan latihan yang tidak mencukupi menyebabkan 

program latihan tidak relevan dan tidak berkesan untuk organisasi dan pekerjanya 

(Halim, 2015; Yahaya, 1999). Kedua, keberkesanan latihan terjejas oleh kaedah yang 

tidak sesuai, yang lebih menekankan teori berbanding aplikasi praktikal, sehingga 

peserta tidak dapat mengaplikasikan pengetahuan dan kemahiran di tempat kerja 

(Halim, 2015; Yahaya, 1999). Ketiga, kurangnya sokongan daripada pengurusan 

atasan menjadikan latihan dan pembangunan tidak dianggap penting, yang 

mempengaruhi komitmen dan sumber yang diperuntukkan untuk aktiviti latihan 

(Halim, 2015). Unsur keberkesanan latihan terletak pada empat peringkat utama iaitu 

mengenal pasti keperluan latihan, menentukan jenis latihan yang sesuai, memilih 

tenaga pengajar yang berkelayakan, serta mengikuti dan menilai latihan untuk 

memastikan keberkesanannya (Armstrong, 2014). Latihan yang efektif harus 

merangkumi semua proses ini, termasuk menetapkan tujuan dan objektif yang jelas, 

menyampaikan kandungan yang relevan dengan konteks kerja, serta menggunakan 

kaedah dan jurulatih yang sesuai (Armstrong, 2014). Merancang latihan yang 

berkesan memerlukan pertimbangan terhadap pelbagai peringkat proses latihan 

(Luong, 2015). 

Proses latihan melibatkan semua aktiviti dan tugas yang dilakukan oleh 

organisasi untuk melaksanakan latihan, termasuk pengambilan pekerja dari pelbagai 

sumber (Armstrong, 2014). Torrington dan Hall (1991) mencadangkan bahawa proses 
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ini harus bermula dengan penentuan keperluan latihan dan diakhiri dengan penilaian. 

Menurut Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2006), beberapa faktor penting untuk 

keberkesanan latihan termasuk mengenal pasti matlamat, memilih isu yang akan 

dibincangkan, memilih peserta, merancang jadual, menentukan teknik latihan, 

mengupah pengajar berkemahiran, serta mengurus dan menilai latihan. Kajian Noor 

dan Mahbob (2023) meneliti kesan pengurusan maklumat terhadap keberkesanan 

latihan di Jabatan Penyiaran Malaysia menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

tinjauan kepada 102 pekerja. Hasil kajian menunjukkan bahawa kitaran komunikasi 

memainkan peranan penting dalam mempengaruhi keberkesanan program latihan 

berbanding dengan faktor persekitaran maklumat dan ketidakjelasan maklumat. 

Kajian Thangaraj (1999) menilai keberkesanan latihan "Penyelia Efektif" oleh 

organisasi pembekal latihan swasta, menggunakan teknik tinjauan dengan 151 pekerja 

Jabatan Penyiaran Malaysia. Hasil menunjukkan bahawa kitaran komunikasi penting 

untuk keberkesanan latihan, lebih berbanding dengan persekitaran maklumat. 

Penyampaian latihan memberi kesan positif kepada pelatih, yang juga menunjukkan 

reaksi baik terhadap kursus tersebut. Kajian Tan Sai Tian (1998) di Universiti Utara 

Malaysia menggunakan Model Penilaian Kirkpatrick untuk menilai keberkesanan 

latihan staf sokongan. Dari 136 soal selidik yang diedarkan, 106 responden 

memberikan maklum balas. Dapatan menunjukkan bahawa latihan meningkatkan 

kepuasan pekerja dan mengubah tingkah laku mereka.  

Ramachandran (2010) menganalisis keberkesanan latihan di sektor awam, 

mendapati persepsi pekerja berbeza berdasarkan ciri demografi. Pendidikan dan 

pengalaman adalah faktor penting dalam menentukan kejayaan program latihan. 
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Nagar (2009) mengkaji latihan di bank komersial, mendapati bahawa faktor seperti 

pengajar dan kemudahan infrastruktur mempengaruhi keberkesanan. Al-Ajlouni et al. 

(2010) menekankan pentingnya membandingkan output latihan dengan program lain 

untuk mengenal pasti kelemahan. Petkova (2011) dalam kajiannya mengenai 

"Mengoptimumkan Keberkesanan Latihan" menekankan perlunya penyelidikan 

tentang kesesuaian peraturan untuk meningkatkan hasil latihan, dengan penemuan 

menunjukkan hasil positif apabila latihan sepadan dengan motivasi pelajar. 

Surbaini (2018) mengkaji hubungan antara keberkesanan latihan dan prestasi 

pekerja di anak syarikat kerajaan (GLC) dengan melibatkan 176 responden melalui 

tinjauan soal selidik kuantitatif. Kajian mendapati terdapat hubungan positif antara 

kedua-duanya, di mana keberkesanan latihan adalah penting untuk meningkatkan 

produktiviti dan prestasi pekerja, serta pulangan pelaburan. Latihan juga berperanan 

dalam pembangunan sosial, intelektual, dan mental pekerja (Bharth & Kavitha, 2017). 

Namun, penyediaan latihan sahaja tidak mencukupi; penilaian keberkesanan latihan 

adalah penting untuk memastikan pencapaian matlamat pembelajaran (Jay, 2021). 

Organisasi perlu mengukur keberkesanan latihan untuk meningkatkan prestasi dan 

kepuasan pekerja, serta ROI (Jay, 2021; Verma, 2023). Keberkesanan latihan 

memerlukan perancangan dan penilaian yang teliti untuk mencapai hasil yang 

diinginkan (Ahuja, 2022). Hong-bin (2019) pula menjalankan kajian kualitatif dengan 

16 pegawai pelbagai gred untuk memahami peranan latihan dalam kerajaan Malaysia. 

Hasil kajian menunjukkan bahawa walaupun latihan penting dalam perkhidmatan 

awam, ia tidak berkesan disebabkan oleh beberapa faktor seperti struktur latihan, 

kehadiran yang rendah, kualiti jurulatih, serta kekurangan bimbingan. Kajian ini 

menekankan bahawa mentoring dan coaching di tempat kerja adalah sangat penting. 
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Keberkesanan latihan merujuk kepada sejauh mana latihan memberikan 

manfaat dan mencapai matlamat yang ditetapkan, termasuk peningkatan kemahiran 

dan prestasi kerja (Othman, 2021). Kadir dan Ismail (1997) mendefinisikan 

keberkesanan latihan sebagai kemampuan latihan untuk meningkatkan prestasi 

pekerja. Krager, Ford, dan Salas (1993) menambah bahawa keberkesanan latihan 

diukur berdasarkan hasil yang dijangkakan. Penilaian keberkesanan latihan adalah 

penting untuk memenuhi keperluan organisasi dan memahami bagaimana interaksi 

antara pengurusan dan pekerja dapat berubah. Kajian oleh Manna & Biswas (2018) 

menekankan bahawa keberkesanan latihan melibatkan peningkatan kemahiran, 

pengetahuan, dan tingkah laku pekerja. Persepsi terhadap keberkesanan ini 

dipengaruhi oleh pelbagai faktor, termasuk keadaan peribadi dan tahap latihan. 

Keberkesanan latihan juga dapat diukur melalui dua cara: cara penyampaian latihan 

dan peningkatan prestasi individu selepas latihan (Al Yahya & Mat, 2013). Sharma 

dan Sharma (2016) mencadangkan penilaian keberkesanan dengan melihat 

pemindahan kemahiran ke tempat kerja. Tziner et al. (2007) mengkaji ciri-ciri pekerja 

yang mempengaruhi keberkesanan, manakala Bhatti dan Kaur (2010) mengenal pasti 

faktor seperti reka bentuk pemindahan, kesahan kandungan, dan motivasi sebagai 

elemen penting dalam keberkesanan latihan. 

Dua komponen utama untuk mengukur keberkesanan adalah penilaian latihan 

dan latihan itu sendiri (Borate et al., 2014). Penilaian latihan adalah kaedah terbaik 

untuk menentukan keberkesanan latihan (Rafiq, 2015) dan membolehkan organisasi 

mengumpul maklumat untuk memastikan keberkesanan tersebut (Farjad, 2012). 

Dalam menilai keberkesanan, organisasi perlu menetapkan hasil atau kriteria 

penilaian terlebih dahulu (Noe, 2017), ini dapat dilakukan dengan merujuk kepada 
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model Kirkpatrick yang meliputi empat tahap iaitu reaksi, pembelajaran, tingkah laku, 

dan hasil. Abdul Aziz (2013) menyatakan bahawa walaupun terdapat model lain, 

Model Penilaian Kirkpatrick adalah yang paling diterima dan dikenali dalam 

mengukur keberkesanan latihan (Abdul Aziz, 2013; Alvarez et al., 2004). Noe (1986) 

menambah bahawa keberkesanan latihan biasanya diukur melalui kombinasi kriteria 

dalam hasil latihan Model Penilaian Kirkpatrick. Oleh itu, keberkesanan latihan dapat 

dilihat melalui maklum balas peserta, pemerolehan dan penerapan pengetahuan serta 

kemahiran, serta kesan latihan terhadap organisasi (Kirkpatrick, 1967; Tracey et al., 

2001; Vasuden, 2014).  

Secara ringkasnya, keberkesanan latihan adalah aspek penting dalam 

Pembangunan Sumber Manusia di sektor awam, termasuk PBT di Malaysia. 

Penguatkuasaan PBT perlu diberi perhatian dalam latihan untuk meningkatkan 

keberkesanan dan kecekapan mereka. Afeera (2019) menyatakan bahawa 

penguatkuasa PBT dapat melaksanakan tanggungjawab dengan lebih baik melalui 

latihan yang sesuai, ini membolehkan mereka memberikan perkhidmatan yang lebih 

baik kepada masyarakat. 

2.12 Model Keberkesanan Latihan 

Dalam dunia perniagaan yang semakin kompetitif, organisasi perlu memastikan 

bahawa pelaburan dalam latihan dan pembangunan sumber manusia memberikan 

hasil yang optimum. Keberkesanan latihan bukan sahaja mempengaruhi prestasi 

individu tetapi juga mempengaruhi produktiviti keseluruhan organisasi. Oleh itu, 
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pelbagai model telah dibangunkan untuk menilai dan memahami keberkesanan 

program latihan. Model-model ini membantu organisasi dalam merancang, 

melaksanakan, dan menilai program latihan dengan lebih berkesan. 

Salah satu model yang paling terkenal adalah Model Kirkpatrick, yang 

mengukur keberkesanan latihan melalui empat peringkat iaitu reaksi, pembelajaran, 

tingkah laku, dan hasil. Walau bagaimanapun, terdapat juga model lain seperti Model 

Jack Phillips, yang menambah dimensi ROI (Return on Investment) kepada penilaian 

latihan, dan Pendekatan Brinkerhoff, yang menekankan hasil jangka panjang. Model-

model ini memberikan pelbagai perspektif yang membolehkan organisasi untuk 

menilai keberkesanan latihan dengan lebih holistik dan berfokus kepada pencapaian 

objektif yang lebih besar. Sekiranya, model-model ini difahami dan diaplikasikan, 

organisasi dapat meningkatkan keberkesanan latihan pekerja mereka, memastikan 

bahawa setiap program yang dilaksanakan tidak hanya memenuhi keperluan semasa 

tetapi juga menyokong matlamat strategik jangka panjang. 

2.12.1 Model Kirkpatrik  

Selama lebih daripada 50 tahun, model yang dibangunkan oleh Kirkpatrik (1959) 

telah digunakan untuk menilai keberkesanan latihan. Model Kirkpatrik menetapkan 

kriteria penilaian utama untuk mengukur keberkesanan latihan untuk mengenal pasti 

kelemahan latihan dan memperbaikinya pada masa hadapan (Saks & Burke, 2012). 

Merujuk kepada rajah 2.1, Milne (2007) turut bersetuju bahawa model Kirkpatrick 

merupakan asas yang paling kukuh untuk menilai tahap keberkesanan latihan. 
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Menurut Bates (2004), model ini digunakan secara meluas oleh pakar latihan untuk 

menilai latihan. Model ini dianggap sebagai model yang terkenal kerana berusaha 

menilai keberkesanan latihan (Khalid et al., 2012; Saks & Burke, 2012). 

Rajah 2.2     

Kirkpatrick’s Four levels Training Evaluation Model  

 

Terdapat beberapa kajian menyokong penggunaan Model Kirkpatrick dalam 

menilai keberkesanan latihan. Tambi et al. (2018) menggunakan model ini untuk 

menilai program SHIELDS sebagai pencegahan masalah dadah di kalangan pelajar, 

yang melibatkan empat tahap penilaian: reaksi, pembelajaran, tingkah laku, dan 

keberkesanan. Yusoff et al. (2021) menyatakan Model Kirkpatrick adalah salah satu 

daripada empat model utama dalam penilaian program pendidikan, bersama Model 

Tyler, Model CIPP, dan Model Logik. Liebermann dan Hoffman (2008) mengakui 

kelebihan model ini kerana ia memperhatikan setiap langkah dalam proses penilaian. 

Menurut Yaaqoot et al. (2021), Model Kirkpatrick diakui sebagai model paling 

Peringkat 1: Reaksi 
Kepuasan pelatih dengan aktiviti latihan 

Peringkat 4: Hasil 
Kesan latihan terhadap perubahan prestasi dan hasil yang boleh diukur di tempat 

kerja (contohnya, angka pengeluaran atau perkhidmatan, kos, dll.) 

Peringkat 3: Tingkah Laku 
Kesan latihan terhadap prestasi pelatih di tempat kerja 

Peringkat 2: Pembelajaran 
Kemahiran dan pengetahuan yang diperoleh hasil daripada aktiviti latihan. 
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meluas digunakan untuk menilai keberkesanan latihan di sektor awam dan swasta di 

seluruh dunia. Kajian oleh Alsalamah dan Callinan (2021) meneliti "penyesuaian 

kriteria latihan model empat peringkat Kirkpatrick untuk menilai latihan guru besar," 

menggunakan kriteria tersebut untuk menilai latihan berdasarkan pandangan penyelia 

dan pendapat guru besar itu sendiri. Sementara itu, kajian Shannon (2020) mengenai 

"Case Study of the Application of the Kirkpatrick Model to the Joint Special 

Operations University’s Educational Program" menunjukkan bahawa model 

Kirkpatrick dapat memberikan maklumat relevan yang membantu menilai 

keberkesanan latihan dalam mencapai misi. Model Kirkpatrick, yang penting untuk 

penilaian latihan, terdiri daripada empat peringkat: reaksi, pembelajaran, tingkah laku, 

dan hasil.  

Peringkat pertama, menilai reaksi peserta mengenai minat dan motivasi 

mereka terhadap latihan, biasanya melalui soal selidik. Menurut Alliger dan Janak 

(1989), empat tahap tersebut meliputi reaksi untuk mengukur perasaan peserta, 

pembelajaran untuk menilai pengetahuan yang diperoleh, kelakuan untuk melihat 

pemindahan pengetahuan ke tempat kerja, dan hasil untuk mengukur kesan latihan 

terhadap organisasi. Kirkpatrick (2006) menyatakan bahawa instrumen pengukuran 

memerlukan peserta memberikan maklum balas mengenai kandungan latihan, bahan, 

jurulatih, kemudahan, dan kaedah penyampaian. Penilaian adalah penting kerana 

reaksi positif dapat menarik lebih ramai pekerja untuk menyertai latihan, manakala 

reaksi negatif boleh mengurangkan minat mereka. Tindak balas pekerja adalah 

kritikal bagi organisasi untuk memastikan penambahbaikan latihan dan memperoleh 

reaksi yang lebih positif pada masa hadapan.  
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Pada peringkat kedua, Pembelajaran peserta dapat dinilai dari kemahiran dan 

pengetahuan yang diperoleh melalui latihan. Kirkpatrick (2006) menekankan 

kepentingan mengukur pembelajaran, kerana tanpa pengukuran, perubahan tingkah 

laku pekerja tidak mungkin berlaku. Beliau mendefinisikan pembelajaran sebagai 

perubahan sikap, peningkatan pengetahuan, dan kemahiran yang dihasilkan dari 

penyertaan dalam latihan yang terancang. McDonnell (1997) mengadakan latihan tiga 

hari untuk mengajar pekerja cara menangani tingkah laku sukar, melibatkan 21 

pekerja penjagaan. Penilaian dilakukan berdasarkan tahap kedua model Kirkpatrick, 

yang berkaitan dengan pengetahuan dan kemahiran. Hasilnya menunjukkan 

peningkatan dalam keyakinan diri peserta.  

Peringkat ketiga, penilaian keupayaan peserta untuk menggunakan 

pengetahuan dan kemahiran baharu dalam tugasan harian adalah penting. Menurut 

Reio et al. (2017), tahap ini menunjukkan isu pemindahan pembelajaran dalam 

latihan. Jika peserta tidak mengamalkan apa yang dipelajari semasa latihan di tempat 

kerja, latihan tersebut tidak akan memberi kesan kepada pencapaian organisasi (Reio 

et al., 2017). Peringkat keempat melibatkan penilaian keberkesanan latihan secara 

keseluruhan, termasuk kesan moral dan kewangan kepada peserta (Smith et al., 2009). 

Organisasi dapat memanfaatkan model penilaian Kirkpatrick untuk menilai 

prestasi latihan, memperbaiki latihan yang tidak berkesan, memastikan penggunaan 

peruntukan kewangan untuk latihan secara bijak, dan meningkatkan impak organisasi 

(Reio et al., 2017). Model ini dianggap efektif kerana kemudahan penggunaannya dan 

pemahaman yang jelas tentang penilaian latihan (Reio et al., 2017). Namun, menurut 

Ziarnik dan Bernstein (1984), meskipun pekerja mungkin merasakan latihan yang 
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diterima berguna, tiada jaminan bahawa ia akan mempengaruhi tahap pengetahuan 

atau tingkah laku mereka.  

Dalam kajian yang melibatkan tiga peringkat latihan selama tiga jam, Baker 

dan Feil (2000) menilai keupayaan pekerja dalam menyelesaikan analisis fungsi 

tingkah laku dan menyediakan pelan sokongan tingkah laku setelah kembali ke 

tempat kerja (peringkat 3). Peringkat 2 melibatkan kajian kandungan pelan sokongan 

tingkah laku, sementara peringkat 4 mengumpul data melalui audit borang laporan 

untuk mengukur tahap tingkah laku mencabar. Hasil kajian menunjukkan peningkatan 

ketara dalam pelan sokongan tingkah laku dan pengurangan dalam bilangan tingkah 

laku mencabar. Sementara itu, kajian Adnan dan Anwar (2020) mengenai 

keberkesanan latihan dalam talian mendapati bahawa 61.1% peserta selesa 

berkomunikasi secara elektronik semasa pembelajaran dalam talian, tetapi hanya 13% 

merasa gembira dan termotivasi oleh kaedah tersebut. Mereka juga menyimpulkan 

bahawa pembelajaran dan latihan secara persendirian lebih berkesan dan mempunyai 

kesan pemindahan yang lebih besar. 

Quah (2022) menjalankan kajian untuk menilai keberkesanan latihan 

Kemahiran Perundingan dan Konsultasi Untuk Pemimpin Pendidikan (KKPKPP) 

yang dilaksanakan secara dalam talian, menggunakan empat peringkat Model 

Kirkpatrick. Kajian ini melibatkan 52 peserta dari dua siri kursus dan menggabungkan 

pendekatan kuantitatif dan kualitatif melalui soal selidik berskala dan soalan separa 

struktur. Hasil kajian menunjukkan bahawa latihan KKPKPP dalam talian mencapai 

keempat-empat peringkat keberkesanan model Kirkpatrick, peserta yang mengikuti 

latihan tersebut menunjukkan peningkatan dalam kemahiran perundingan mereka. 
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Abdullah et al. (2023) melakukan kajian untuk menilai tahap pelaksanaan coaching 

dan teknik yang digunakan oleh Pekerja Pembangunan Sekolah (SIP+). Kajian ini 

menggunakan soal selidik sebagai instrumen tinjauan. Hasilnya menunjukkan bahawa 

SIP+ mempunyai peringkat pelaksanaan coaching yang tinggi, serta tahap amalan 

coaching yang juga tinggi dalam kalangan SIP+. Oleh itu, perlu ditekankan bahawa 

pelaksanaan coaching harus dilakukan secara berterusan untuk membantu individu 

mengembangkan potensi diri melalui pemikiran sistematik dan tindakan yang 

berasaskan Model Empat Peringkat Penilaian Latihan/Pembelajaran. 

Model penilaian latihan Kirkpatrick terdiri daripada empat peringkat yang 

bertujuan untuk menunjukkan bagaimana latihan menyumbang kepada objektif 

organisasi dan membantu meningkatkan program latihan di masa hadapan 

(Ramadhon, 2016). Noe (2017) menegaskan bahawa penilaian latihan melibatkan 

pengumpulan data untuk menilai keberkesanan dan kemajuan latihan berbanding 

dengan objektif yang ditetapkan. Pengurus dan pengajar perlu mempertimbangkan 

reaksi peserta, pengetahuan yang diperoleh, perubahan tingkah laku, serta hasil yang 

dapat diukur (Rivai & Sagala, 2010). Walaupun penilaian keberkesanan latihan adalah 

penting, pemilihan kriteria yang tepat juga kritikal untuk kejayaan latihan. Kajian oleh 

Demiray dan Ilaslan (2019) mengenai penggunaan simulasi pesakit dalam pendidikan 

kejururawatan menggunakan model Kirkpatrick mendapati bahawa keberkesanan 

penilaian latihan lebih tertumpu pada peringkat pertama dan kedua. Ini menunjukkan 

fokus pada hasil jangka pendek tanpa menilai kesan jangka panjang. Penyelidikan ini 

menekankan pentingnya mempertimbangkan semua aspek hasil yang diramalkan, 

khususnya pada peringkat ketiga dan keempat. 
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Satu lagi kajian oleh Abdul Ghani et al. (2014) menilai keberkesanan bengkel 

metodologi penyelidikan menggunakan model Kirkpatrick yang terdiri daripada 

empat peringkat. Daripada 116 peserta, 28 (24.1%) menyatakan kepuasan, 62 (53.4%) 

memberikan cadangan, dan 26 (22.4%) tidak berpuas hati. Terdapat peningkatan 

purata 17.67% dalam pengetahuan dan kemahiran kognitif berdasarkan skor pra dan 

pasca ujian. Dari segi impak, 56.9% peserta memulakan penyelidikan, dan 6.9% 

menerbitkan hasil kajian mereka. Secara keseluruhan, 79% peserta melaporkan dapat 

memindahkan kemahiran latihan ke dalam profesion mereka. 

2.12.1.1 Peringkat Reaksi 

Langkah pertama dalam penilaian adalah mengukur kepuasan peserta terhadap latihan 

yang diterima, termasuk pengajar, bahan latihan, kaedah penyampaian, kemudahan 

bilik, prosedur, sumber, dan persekitaran latihan. Setelah penetapan dibuat, organisasi 

perlu menyediakan kertas penilaian untuk mengukur reaksi peserta. Garis panduan 

umum dan ukuran harus direka supaya penilaian peserta dapat dibandingkan. Hasil 

penilaian ini menjadi input penting bagi sumber manusia dan penganjur latihan 

(Chapman, 2007). 

Latihan dianggap berkesan apabila ia menyenangkan dan memuaskan peserta, 

mendorong mereka untuk belajar dan mungkin mengesyorkan latihan tersebut kepada 

rakan sekerja. Sebaliknya, jika latihan tidak memuaskan, peserta mungkin tidak 

berminat untuk belajar atau enggan mengikuti latihan lain pada masa hadapan 

(Ridwan & Suryono, 2015). Kepuasan peserta boleh diukur melalui aspek seperti 
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bahan, kemudahan, kaedah pembelajaran, media pembelajaran, serta menu dan 

persembahan yang disediakan. Oleh itu, penting untuk memastikan semua aspek ini 

memenuhi keperluan peserta untuk pengalaman belajar yang optimal. Penyelidikan 

menunjukkan bahawa elemen tertentu mempengaruhi tahap kepuasan peserta; 

contohnya, kajian oleh Wang dan Chen (2011) menunjukkan bahawa kaedah 

pembelajaran dan media yang digunakan mempengaruhi kepuasan peserta dalam 

program pendidikan. 

Reaksi dalam konteks latihan boleh didefinisikan sebagai kepuasan pelatih 

terhadap latihan (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) dan merangkumi pelbagai 

dimensi seperti keseronokan, utiliti, kasih sayang, dan kesukaran (Alliger et al., 1997; 

Warr et al., 1999; Tracey et al., 2001; Tan et al., 2003). Menurut Harrison (1992), 

Warr dan Bunce (1995), serta Warr et al. (1999), reaksi mencakupi dimensi 

keseronokan, utiliti, dan kesukaran. Alliger et al. (1997) menambah bahawa reaksi 

juga melibatkan persepsi utiliti dan reaksi afektif. Dalam Model Kirkpatrick, Arthur et 

al. (2003) menyatakan bahawa reaksi (Tahap 1) mewakili respons afektif dan sikap 

pelajar terhadap latihan. Banyak kajian telah mengkaji konstruk reaksi pelatih sebagai 

konstruk pelbagai dimensi untuk mengukur tahap reaksi mereka (Brown, 2005, 2007). 

Mengenai pengukuran kepuasan dan motivasi dalam latihan, bertanya kepada peserta 

tentang elemen tertentu dapat membantu mengenal pasti masalah serta mengukur 

kepuasan mereka (Brown, 2007). Morgan dan Casper (2000) menambah bahawa 

terdapat enam faktor berbeza yang perlu dipertimbangkan dalam pengukuran tindak 

balas. Brown (2005; 2007) menyatakan bahawa reaksi boleh mengukur satu atau 

beberapa dimensi, termasuk kepuasan, kandungan latihan, bahan, kaedah 

penyampaian, pelatih, aktiviti instruksional, masa, penilaian, dan peningkatan. Reaksi 
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pelatih juga mencerminkan perasaan mereka terhadap penyertaan dalam latihan 

dengan mengukur aspek seperti prestasi peserta, persekitaran latihan, tujuan, dan 

proses untuk merancang semula program pengajaran (Diamantidis & Chatzoglou, 

2012; Sitzmann et al., 2008; Saks & Burke, 2012). 

Peserta latihan mempunyai tiga elemen penting iaitu jangkaan, keinginan, dan 

persepsi yang mempengaruhi pengalaman mereka sepanjang proses latihan 

(Tannenbaum et al., 1991). Menurut Kirkpatrick (1994), motivasi dan perasaan 

peserta terhadap latihan adalah faktor penting dalam menentukan kejayaan latihan. 

Reaksi peserta merupakan maklum balas yang berkaitan dengan pengalaman latihan, 

yang diukur melalui penilaian sejauh mana mereka menyukai atau tidak menyukai 

latihan tersebut (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006; Morgan & Casper, 2000). 

Liebermann dan Hoffman (2008) mencadangkan model penilaian Kirkpatrick dalam 

kajian mereka yang melibatkan 213 pekerja bank di Jerman. Hasil kajian 

menunjukkan bahawa reaksi peserta berkait rapat dengan keberkesanan latihan dan 

mempengaruhi motivasi mereka. Oleh itu, kepuasan peserta perlu dibezakan secara 

konseptual dari kesesuaian latihan yang diberikan. 

2.12.1.2 Peringkat Pembelajaran 

Pada tahap kedua, penilaian pembelajaran dilakukan untuk menentukan pengetahuan, 

kemahiran, dan sikap serta mengukur proses pemindahan pengetahuan. Ini melibatkan 

ujian pra di awal latihan dan ujian pasca di akhir latihan. Hasil penilaian ini dapat 

digunakan sebagai catatan untuk meningkatkan kebolehan sumber manusia atau 
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menggantikan mereka (Sopacua & Budijanto, 2017). Pembelajaran didefinisikan 

sebagai sejauh mana peserta memperoleh pengetahuan dan kemahiran (Kunche et al., 

2011). Dalam model Kirkpatrick, pembelajaran (Tahap 2) bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana pengetahuan dan kemahiran diperoleh (Rajeev et al., 2009). Saks dan 

Burke (2012) menyatakan bahawa penilaian pembelajaran memerlukan penyelia 

untuk menyesuaikan konteks latihan atau teknik pengajaran. Oleh itu, matlamat tahap 

ini adalah untuk menentukan hasil latihan dan memastikan maklumat atau kemahiran 

baru telah dipelajari (Kirkpatrik & Kirkpatrik, 2006). 

Kirkpatrick (1996) menyatakan bahawa objektif tahap pembelajaran adalah 

untuk membantu jurulatih menilai pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh 

daripada latihan. Walaupun pembelajaran dapat menunjukkan kejayaan latihan, ia 

tidak mengesahkan sama ada latihan memberi impak kepada organisasi atau jika 

organisasi menyokong penerapan kemahiran baru. Secara asasnya, tahap 

pembelajaran membantu menilai hasil pembelajaran tetapi tidak berkaitan dengan 

prestasi kerja (Arthur et al., 2003). Tannenbaum dan Yukl (1992) menyokong 

pandangan ini dengan menyatakan bahawa kriteria pembelajaran tidak berkesan untuk 

mengukur perubahan tingkah laku. Ini bermakna, jika pembelajaran dinilai secara 

terpisah, maklum balas mengenai kepuasan peserta tidak dapat ditunjukkan, dan sukar 

untuk menentukan sama ada pembelajaran itu dipindahkan ke tempat kerja atau 

memberi kesan kepada organisasi (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006).  

Peringkat pembelajaran memberikan maklumat penting mengenai kemajuan 

pengetahuan, kemahiran, dan sikap selepas latihan (Tamkin et al., 2002). Namun, 

merancang dan melaksanakan peringkat ini adalah mencabar (Morgan & Casper, 
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2000) kerana ia memerlukan lebih banyak masa dan perbelanjaan berbanding tahap 

reaksi (Tahap 1). Peringkat reaksi juga memerlukan pemahaman mendalam tentang 

proses penilaian untuk mencipta pengukuran pembelajaran yang sesuai (Chapman, 

2007). Oleh itu, latihan yang dirancang dan dilaksanakan dengan baik dapat 

mengurangkan usaha dan masa yang diperlukan untuk penilaian di tahap 

pembelajaran. 

Pembelajaran didefinisikan sebagai fungsi kandungan, pendekatan, dan 

prosedur yang digunakan dalam latihan (Tannenbaum, 1993). Tujuan tahap 

pembelajaran adalah untuk memahami arahan, prinsip, idea, pengetahuan, dan 

kemahiran pelajar (Lin et al., 2011). Namun, faktor persekitaran dan keadaan dapat 

mempengaruhi pembelajaran peserta (Turner et al., 2017). Oleh itu, jurulatih yang 

berpengetahuan tentang persekitaran latihan dan reaksi peserta bertanggungjawab 

untuk menyampaikan matlamat latihan dan memperoleh pengetahuan maksimum dari 

pelatih (Chapman, 2007). Kraiger et al. (1993) mencadangkan tiga dimensi hasil 

pembelajaran: kognitif, berasaskan kemahiran, dan afektif. Pembelajaran kognitif 

melibatkan pemerolehan pengetahuan (Alvarez et al., 2004), hasil pembelajaran 

berasaskan kemahiran berkaitan dengan pembangunan kemahiran teknikal, manakala 

pembelajaran afektif merujuk kepada sikap, motivasi, dan matlamat yang berkaitan 

dengan objektif latihan (Kraiger et al., 1993). Pembelajaran diukur sepanjang latihan 

untuk menunjukkan sikap, kognitif, dan tingkah laku (Alvarez et al., 2004). 

Alliger et al. (1997) mengklasifikasikan hasil pembelajaran kepada tiga 

kategori: pengetahuan segera, pengekalan pengetahuan, dan tingkah laku atau 

kemahiran demonstrasi. Pengetahuan segera menilai pengetahuan pelatih, pengekalan 
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pengetahuan menilai pengetahuan yang diperoleh pelatih selepas latihan, dan 

kemahiran demonstrasi menunjukkan kecekapan tingkah laku dalam latihan. Oleh itu, 

mengukur tahap pembelajaran membolehkan pelatih menilai pembelajaran mereka 

dan menentukan keyakinan terhadap kemungkinan perubahan tingkah laku (Mavin & 

Robson, 2010). Penilaian pembelajaran adalah penting untuk menilai keberkesanan 

latihan. Tanpa pembelajaran, perubahan tingkah laku tidak dapat dicapai (Kirkpatrick 

& Kirkpatrick, 2006). Velada et al. (2007) menyatakan bahawa penyimpanan 

kandungan latihan yang lebih tinggi membawa kepada pemindahan pengetahuan yang 

lebih banyak ke tempat kerja. Penyelidikan oleh Diamantidis dan Chatzoglou (2012) 

serta Homklin et al. (2014) menunjukkan bahawa pembelajaran mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap perubahan tingkah laku.  

Melaksanakan penilaian latihan pada peringkat pembelajaran dan reaksi 

membantu mengenal pasti keperluan dan objektif latihan dalam konteks organisasi. 

Selain itu, penilaian ini juga menentukan peningkatan pengetahuan, kemahiran, dan 

sikap peserta (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Mengukur tingkah laku dan hasil 

dapat membantu menilai sama ada pembelajaran telah dipindahkan ke tempat kerja 

dan meningkatkan prestasi. Kajian oleh Mohamed Lip et al. (2016) menilai kesan 

latihan mengajar terhadap guru pelatih selepas praktikum, dan mendapati bahawa 

kesan tersebut berada pada tahap tinggi dengan purata 4.23. Kajian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif melalui soal selidik dan dianalisis menggunakan SPSS 22, 

melibatkan 141 pelatih diploma perguruan dalam bidang Pendidikan Islam, TASL, 

dan TESL dari Fakulti Pendidikan, Kolej Universiti Islam Antarabangsa Selangor 

(KUIS). 
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2.12.1.3 Peringkat Tingkah Laku 

Pada peringkat ketiga, penilaian tingkah laku dilakukan untuk menilai perubahan 

kelakuan peserta semasa latihan, dikenali sebagai pemindahan pembelajaran. 

Matlamatnya adalah memastikan latihan memberi kesan positif kepada prestasi kerja. 

Dalam peringkat ini, peserta dianalisis berdasarkan pengetahuan, kebolehan, dan 

tingkah laku yang berkaitan dengan latihan. Mereka membandingkan tindakan 

sebelum dan selepas latihan (Rukmi et al., 2014). Kemampuan melaksanakan 

kemahiran yang dipelajari di tempat kerja disebut tingkah laku (Kunche et al., 2011, 

ms. 3). Pemindahan pengetahuan sering digunakan untuk menggantikan tingkah laku 

(Olagunju, 2014). Tingkah laku diukur dengan melihat penggunaan pengetahuan baru 

di tempat kerja. Saks dan Burke (2012) menyatakan bahawa penilaian tingkah laku 

dapat memberikan maklumat mengenai perubahan yang berlaku atau keperluan 

latihan tambahan untuk meningkatkan pembangunan. 

Secara praktikalnya, pengukuran kelakuan adalah penting untuk beberapa 

sebab. Pertama, ia memastikan bahawa perubahan tingkah laku dan kemajuan peserta 

memenuhi matlamat latihan dan keperluan mereka, yang merupakan sokongan kepada 

objektif organisasi (Attia et al., 2013). Untuk menilai keberkesanan latihan dan 

pembangunan, objektif, keperluan, dan hasil perlu dijelaskan. Kedua, jumlah 

pengetahuan yang dipindahkan ke tempat kerja adalah penentu keberkesanan latihan 

(Arthur et al., 2003a). Selain itu, tahap tingkah laku memberikan maklumat tentang 

masalah dalam latihan dan membantu mengenal pasti sokongan yang diperlukan oleh 

organisasi (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Mengukur perubahan tingkah laku 

selepas latihan adalah penting untuk menilai keberkesanan program latihan, tetapi ia 
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memerlukan masa dan kos yang tinggi kerana melibatkan penilaian prestasi sebelum 

dan selepas latihan. Proses ini juga memerlukan intervensi prestasi berterusan untuk 

mengekalkan perubahan tingkah laku dalam jangka panjang. Jika tidak diuruskan 

dengan baik, intervensi ini boleh menyebabkan prestasi merosot kerana pekerja 

mungkin merasa tertekan dengan perubahan tersebut (Blanchard & Thacker, 2013). 

Oleh itu, organisasi perlu melaksanakan intervensi prestasi secara positif dan 

membina, serta memberikan sokongan dan bimbingan yang mencukupi kepada 

pekerja. Selain itu, program latihan perlu relevan dan berkesan untuk memenuhi 

keperluan pekerja dan organisasi (Noe, 2017). Kajian oleh Amabile et al. (2005) 

menunjukkan bahawa terdapat hubungan linear antara kesan positif dan kreativiti 

dalam organisasi. Kesan positif seperti kegembiraan, minat, dan kepuasan kerja 

berkait rapat dengan peningkatan kreativiti pekerja, manakala kesan negatif seperti 

kebimbangan dan kemurungan menurunkan kreativiti. Dapatan ini menekankan 

pentingnya persekitaran kerja yang menyokong untuk memupuk kreativiti. Amalan 

pengurusan yang menekankan pengukuhan positif, budaya terbuka, serta galakan 

untuk mengambil risiko dapat meningkatkan kreativiti. Selain itu, penilaian yang adil, 

ganjaran bagi inovasi, dan aliran idea kerjasama juga penting dalam menggalakkan 

kreativiti. 

2.12.1.4 Peringkat Hasil 

Hasil didefinisikan sebagai kesan terhadap keadaan atau persekitaran yang timbul 

daripada peningkatan prestasi peserta (Topno, 2012, ms. 20). Mengukur hasil adalah 

peringkat keempat dalam model Kirkpatrick, yang penting untuk menilai kecekapan 
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latihan dan pembangunan serta kesan latihan dalam organisasi melalui langkah-

langkah objektif (Topno, 2012; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Peringkat ini 

menentukan hasil akhir latihan, termasuk peningkatan pengeluaran, kualiti, 

pengurangan kos, penurunan kemalangan, peningkatan penjualan, dan keuntungan 

(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Ia juga mengukur keuntungan dan produktiviti 

latihan yang dilaksanakan (Arthur et al., 2003). Saks dan Burke (2012) menyatakan 

bahawa peringkat ini bertujuan untuk menilai sejauh mana latihan meningkatkan hasil 

jabatan atau organisasi secara keseluruhan. 

Kekurangan alat penilaian pada tahap ini menyukarkan pengukuran 

sumbangan latihan jangka panjang (Brinkerhoff, 2005; Nickols, 2005). Steensma dan 

Groeneveld (2010) menyatakan bahawa pelbagai faktor mempengaruhi hasil jangka 

panjang latihan. Selain itu, merancang dan mengumpul data dari hasil penilaian 

adalah lebih sukar (Morgan & Casper, 2000). Pada akhir latihan, analisis utiliti, 

seperti penilaian sumatif dan pengesahan, biasanya digunakan untuk mengukur hasil 

(Cascio, 1998). Analisis utiliti adalah alat yang menganggarkan keuntungan atau 

kerugian organisasi melalui intervensi sumber manusia untuk meningkatkan nilai 

tenaga kerja (Sturman, 2003). Penilaian pengesahan melibatkan proses mengumpul 

dan mentafsir data untuk menentukan kecekapan pelajar atau keberkesanan bahan 

pengajaran (Van Tiem et al., 2012). Oleh itu, pelaburan dan kebolehan yang tinggi 

diperlukan untuk mencapai hasil pada peringkat 4. Selain itu, adalah mustahil untuk 

menilai kepuasan peserta, tahap pembelajaran, dan pemindahan pengetahuan ke 

tempat kerja jika peringkat ini dijalankan secara berasingan daripada peringkat lain 

(Kirkpatrik & Kirkpatrik, 2006), kerana pengukuran pada tahap ini bergantung kepada 

data yang dikumpulkan daripada peringkat 1, 2, dan 3. 



156 

 

2.12.1.5 Kritikan Model Kirkpatrick  

Model ini telah menerima kritikan kerana dianggap tidak lengkap (Bates, 2004). Bates 

(2007) dan Guerci et al. (2010) berpendapat bahawa model Kirkpatrick 

menyederhanakan proses penilaian latihan yang kompleks dan tidak mengambil kira 

kesan individu atau organisasi terhadap penilaian tersebut. Walaupun terdapat kritikan 

(Bates, 2004; Holton, 1996; Hung, 2010), model ini tetap menjadi yang paling 

diterima secara meluas oleh ahli akademik (Phillips, 1996) dan sering digunakan oleh 

organisasi (Bates, 2004). Model ini dianggap tidak lengkap kerana tidak 

mempertimbangkan pengaruh individu atau konteks terhadap keberkesanan latihan 

(Bates, 2004). Keberkesanan latihan dipengaruhi oleh organisasi, individu, reka 

bentuk latihan, dan faktor penyampaian sebelum, semasa, dan selepas latihan 

(Tannenbaum dan Yukl, 1992; Cannon-Bowers et al., 1995; Ford dan Kraiger, 1995; 

Salas dan Cannon-Bowers, 2001). Dalam kajian ini, faktor reka bentuk dan 

penyampaian latihan dirujuk sebagai ciri latihan. Ia juga diandaikan bahawa faktor-

faktor ini tidak perlu diterokai ketika menilai keberkesanan latihan menggunakan 

model Kirkpatrick (Bates, 2004). 

Selain itu, model ini tidak mempertimbangkan pengaruh niat dalam 

memindahkan pembelajaran yang memandu tingkah laku pelajar di tempat kerja. 

Clemenz (2001) mencadangkan bahawa niat untuk memindahkan pembelajaran 

menghubungkan peringkat 1 (reaksi) dan peringkat 3 (tingkah laku) dalam model 

Kirkpatrick. Menurut Foxon (1993), proses pemindahan latihan bermula dengan niat 

pelajar untuk memindahkan pembelajaran. Niat ini ditakrifkan sebagai keinginan para 

pelatih untuk terlibat dalam tingkah laku tertentu yang memudahkan pemindahan 
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kemahiran mereka (Bansal & Thakur, 2013). Ajzen dan Fishbein (1977) menyatakan 

bahawa niat adalah langkah awal kepada tindakan, dan niat untuk bertindak perlu ada 

sebelum tingkah laku berlaku (Ajzen, 1991). Oleh itu, pelatih cenderung untuk 

membentuk niat berkelakuan dengan cara tertentu setelah latihan selesai 

(Yamkovenko & Holton, 2010). 

Kedua, Kirkpatrick (1994) menunjukkan bahawa terdapat hubungan kausal 

antara empat tahap, di mana reaksi positif mendorong pembelajaran, yang seterusnya 

membawa kepada perubahan tingkah laku di tempat kerja (Alliger & Janak, 1989; 

Bates, 2004; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Oleh itu, penilaian peringkat reaksi 

dalam model Kirkpatrick perlu dilakukan terlebih dahulu untuk mencapai hasil terbaik 

(Alliger & Janak, 1989). Reaksi positif terhadap program latihan dapat meningkatkan 

kehadiran pekerja di masa hadapan, manakala reaksi negatif boleh menghalang 

mereka daripada menyertai atau menyelesaikan program (Reio et al., 2017). Dengan 

kata lain, penilaian yang baik di peringkat hasil tidak mungkin dicapai tanpa 

mengukur peringkat reaksi terlebih dahulu. Setiap daripada empat hasil penilaian 

memberikan maklumat berbeza mengenai latihan yang berguna bergantung kepada 

tujuan penilaian (Stewart & Brown, 2011). 

Ketiga, menurut Alliger dan Janak (1989), Model Kirkpatrick menunjukkan 

bahawa setiap peringkat memberikan maklumat yang lebih berguna mengenai 

program latihan berbanding peringkat sebelumnya. Model ini terdiri daripada empat 

peringkat yang disusun secara hierarki (Reio et al., 2017). Oleh itu, adalah tidak tepat 

untuk melangkau peringkat 1 (Reaksi) dan peringkat 2 (Pembelajaran) untuk hanya 

menilai peringkat 3 (Tingkah Laku) dan peringkat 4 (Hasil) (Kirkpatrick & 
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Kirkpatrick, 2006). Model ini juga menerima kritikan kerana menekankan 

kepentingan pengetahuan yang meningkat (Bates, 2007), walaupun tidak ada bukti 

empirikal yang mencukupi untuk menyokong pandangan bahawa data pada peringkat 

seterusnya lebih berguna daripada yang sebelumnya (Bates, 2004). 

Kritikan ini telah menyebabkan perubahan berterusan dalam model empat 

perimgkat Kirkpatrick kerana tekanan yang diletakkan oleh organisasi untuk 

mengukur pelaburan mereka dalam latihan, mengatasi cabaran dalam penilaian latihan 

dan memperoleh manfaat yang lebih besar daripada penerapan latihan. Selain itu, 

perbezaan dalam model telah dikaji oleh kajian akademik yang menggabungkan 

kajian empirikal dan konseptual. Indira (2008) menyatakan bahawa kajian sebelum ini 

mengenai penilaian latihan telah menggunakan model Kirkpatrick, dan kritikan 

terhadap model tersebut telah menyumbang kepada pengembangan model baru untuk 

penilaian latihan. Dengan menambah tahap dan memperjelas hubungan kausal, model 

Kirkpatrick kini lebih relevan (Giangreco et al., 2009). Rangka kerja baru ini akan 

diterangkan dalam bahagian seterusnya. 

2.12.2 Lain-lain Model Penilaian Latihan 

Pelbagai model lain telah dibangunkan sebagai tindak balas kepada kritikan terhadap 

model Kirkpatrick (Brinkerhoff, 1987, 2003 ; Bushnell, 1990; Hamblin, 1974; Holton, 

1996; Kaufman et al., 1996; Kraiger et al.,1993; Phillips,1996; Stufflebeam, 1983; 

Warr et al.,1970). Beberapa model tersebut dibincangkan seterusnya. 
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2.12.2.1 Model  Penilaian Kaufman dan Keller Lima Tahap 

Model penilaian latihan empat peringkat oleh Kirkpatrick telah digunakan secara 

meluas dalam menilai keberkesanan latihan, namun model ini turut menerima 

pelbagai kritikan yang menyentuh aspek skop dan keberkesanannya. Stokking (1996) 

dan Watkins et al. (1998) mempersoalkan bahawa model ini tidak menggabungkan 

kesan latihan terhadap masyarakat secara holistik, sebaliknya hanya menumpukan 

kepada impak dalaman organisasi. Kebergantungan terhadap dimensi organisasi 

semata-mata menyebabkan penilaian menjadi terhad dan tidak menyentuh 

tanggungjawab sosial organisasi hasil daripada pelaksanaan latihan. 

Berikutan kekangan tersebut, Kaufman dan Keller (1994) telah mencadangkan 

satu model penilaian latihan lima peringkat yang lebih komprehensif. Model ini bukan 

sekadar penambahan kepada kerangka Kirkpatrick, tetapi merupakan peluasan 

terhadap pendekatan penilaian yang menggabungkan aspek input, proses, hasil 

dalaman dan luaran, serta impak terhadap masyarakat. Kaufman et al. (1996) 

menekankan bahawa tahap pertama dalam model ini memisahkan elemen input 

(seperti kualiti sumber latihan) daripada proses (kecekapan pendekatan pelaksanaan), 

seterusnya memberikan data yang lebih terperinci untuk penambahbaikan strategik 

oleh pihak pengurusan. 

Tahap kedua dan ketiga dalam model ini menilai pemerolehan kemahiran dan 

aplikasinya dalam persekitaran kerja, manakala tahap keempat memberi tumpuan 

kepada output organisasi seperti produktiviti dan keberkesanan pasca-latihan. Tahap 

kelima, yang menjadi keunikan utama model ini, menilai sumbangan latihan terhadap 
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masyarakat luar serta kepuasan pihak berkepentingan seperti pelanggan dan komuniti 

(Russ-Eft et al., 1997; Jamjoom & Al-Mudimigh, 2011). Penambahan tahap ini 

dianggap penting dalam mengangkat dimensi sosial sebagai indikator keberkesanan 

latihan yang sejajar dengan tuntutan tanggungjawab korporat moden (Passmore & 

Velez, 2012). 

Namun demikian, model Kaufman juga tidak terlepas daripada kritikan. 

Stokking (1996) berpendapat bahawa peluasan model ini masih memerlukan 

pemantapan dari sudut aplikasi kerana beberapa konsep seperti syarat pelaksanaan 

dan perbezaan antara objektif pembelajaran serta perlaksanaannya masih kabur. 

Topno (2012) turut menegaskan bahawa meskipun model ini memiliki kekuatan teori, 

penggunaannya dalam amalan nyata masih terbatas dan sering kali memberikan 

keputusan yang tidak jauh berbeza daripada model Kirkpatrick. Hal ini menunjukkan 

bahawa walaupun kerangka penilaian telah diperluas, kesesuaian model dalam 

konteks organisasi sebenar perlu diteliti secara lebih mendalam agar hasil penilaian 

benar-benar mencerminkan impak latihan yang menyeluruh. 

2.12.2.2 Model pulangan pelaburan Phillips 

Model empat peringkat Kirkpatrick tidak dapat mengukur nilai ekonomi program 

latihan. Oleh itu, Phillips (1996) menambah tahap kelima yang dikenali sebagai 

pulangan pelaburan (ROI) dan memperluas Tahap 1 untuk menilai niat pelatih dalam 

menerapkan pengetahuan yang diperoleh di tempat kerja. Menurut Phillips, ROI 
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adalah nisbah yang membandingkan faedah kewangan dengan kos latihan (McKenna 

& Beech, 2014). 

Phillips (2005) menyatakan bahawa tahap ROI memberikan data berguna dan 

bukti kukuh mengenai pulangan pelaburan dalam perbelanjaan latihan, dengan 

menonjolkan faedah kewangan melalui analisis kos-faedah (Lockwood, 2001; Chang, 

2010). Namun, pengukuran pulangan pelaburan adalah sukar (Watkins et al., 1998). 

Russ-Eft dan Preskill (2005) menegaskan bahawa menentukan ROI adalah tugas yang 

kompleks dalam sistem yang rumit. Pengiraan ROI sering kali tidak memberikan 

ukuran yang tepat kerana sifatnya yang lebih subjektif berbanding pengukuran 

objektif. Walaupun anggaran perbelanjaan latihan dapat dicapai, manfaat bersih 

latihan terikat dengan pembolehubah lain dalam sistem organisasi dan sukar untuk 

diasingkan (Wang & Wilcox, 2006). 

2.12.2.3 Model Warr et al (Konteks, Input, Reaksi dan Hasil)  

Model empat peringkat Kirkpatrick gagal mengukur konteks dan input sebelum 

menjalankan aktiviti latihan. Oleh itu, Warr et al., (1970) mencadangkan model 

konteks, input, reaksi dan hasil (CIRO) untuk menilai latihan pengurusan. Model 

konteks, input, tindak balas dan hasil menganalisis konteks dan tahap input yang 

mungkin sebelum mengukur tahap tindak balas (Brewer, 2007, Tamkin et al., 2002).  

Tahap konteks bertujuan untuk menganalisis keadaan operasi semasa bagi 

menentukan keperluan dan objektif latihan. Tahap Input melibatkan maklumat tentang 
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kaedah atau teknik latihan yang boleh digunakan untuk memilih intervensi yang 

paling sesuai (Brewer, 2007). Tahap tindak balas dalam model ini mirip dengan 

model Kirkpatrick, tetapi memberi penekanan lebih kepada cadangan yang dapat 

mengubah kebimbangan program latihan berdasarkan pandangan peserta. Tahap hasil 

menilai kesan latihan, termasuk hasil segera, pertengahan, dan akhir, yang sepadan 

dengan tahap pembelajaran, tingkah laku, dan hasil akhir dalam model Kirkpatrick 

(Brewer, 2007; Phillips, 2003; Tamkin et al., 2002). Walaupun, model ini 

menekankan objektif dan ketersediaan sumber, tetapi tidak memberikan panduan 

tentang cara menjalankan pengukuran (Tzeng et al., 2007). Pengukuran dilakukan 

sebelum dan selepas campur tangan latihan (Tennant et al., 2002). Selain itu, 

penilaian hasil akhir tidak selalu diperlukan, seperti yang dinyatakan oleh Warr et al. 

(1970), sementara trend terkini dalam Pembangunan Sumber Manusia memerlukan 

penilaian pada tahap keputusan (Chang, 2010). Oleh itu, model ini memerlukan 

pengembangan lanjut untuk meningkatkan keberkesanannya. 

2.12.2.4 Model Brinkerhoff Enam Tahap 

Model Kirkpatrick telah dikritik kerana gagal mengambil kira keperluan untuk 

menilai keperluan latihan sebelum latihan dan memasukkannya ke dalam reka bentuk 

latihan. Oleh itu, Brinkerhoff (1987) membangunkan model penilaian enam peringkat 

iaitu 1) penetapan matlamat, 2) reka bentuk program, 3) Pelaksanaan Program, 4) 

Hasil segera, 5) hasil pertengahan atau penggunaan dan 6) kesan dan nilai. Model 

Brinkerhoff serupa dengan model Kirkpatrick (Bomberger, 2003; Phillips, 2003) 

tetapi model Brinkerhoff (1987) menambah dua langkah awal kepada model 
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Kirkpatrick untuk memberikan penilaian pembentukan keperluan latihan dan reka 

bentuk latihan (Holton & Naquin, 2005). 

Dalam model Brinkerhoff, tahap 3 adalah serupa dengan peringkat 1 iaitu 

reaksi dalam Model Kirkpatrick, dan tahap 4 adalah serupa dengan peringkat 2 iaitu 

pembelajaran dalam Model Kirkpatrick (Change, 2010). Tahap 5 mengukur 

pemindahan pembelajaran ke tempat kerja, dan tahap 6 mengukur nilai program 

kepada organisasi (Change, 2010; Kumpikaite, 2007), ini sama seperti dalam tingkah 

laku peringkat 3 dan peringkat 4 dalam model empat peringkat Kirkpatrick. Selain itu, 

model ini menggabungkan semua enam peringkat ini secara berurutan dan bertindih 

dan setiap tahap mesti diselesaikan sebelum tahap sebelumnya. 

Namun begitu, model ini hanya boleh digunakan dalam keadaan di mana 

organisasi dan penganjur latihan boleh bekerjasama dengan baik, kerana ia mesti 

dijalankan sebelum dan selepas latihan (Passmore & Velez, 2012). Selain itu, ia 

sangat sesuai dalam keadaan di mana reka bentuk penilaian telah berlaku semasa 

proses latihan kerana tahap 1, penetapan matlamat dan tahap 2, sebahagian daripada 

proses latihan. Ia juga sesuai dalam keadaan di mana tidak ada tekanan untuk 

mengurangkan anggaran atau memenuhi tarikh akhir (Holton & Naquin, 2005; 

Passmore & Velez, 2012). 



164 

 

2.13 Kajian-Kajian Lepas Yang Berkaitan 

2.13.1.1 Amalan Organisasi Pembelajaran dan Keberkesanan Latihan 
Penguatkuasa PBT di Selangor 

 

Pendekatan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan telah menjadi fokus 

utama dalam pelbagai kajian terdahulu, terutamanya dalam sektor awam, pendidikan, 

dan korporat. Organisasi pembelajaran didefinisikan sebagai organisasi yang sentiasa 

berusaha meningkatkan keupayaan anggota dan keseluruhan organisasi melalui 

pembelajaran berterusan, perkongsian pengetahuan, dan inovasi (Kadir & Ismail, 

1997; Empuls, 2023). Dalam konteks latihan, keberkesanan program sangat 

dipengaruhi oleh budaya pembelajaran yang kukuh, sokongan kepimpinan, serta 

persekitaran kerja yang kondusif. Kajian-kajian lepas mendapati bahawa pekerja lebih 

bermotivasi untuk menyertai latihan dan mengaplikasikan pengetahuan baharu apabila 

organisasi menyediakan suasana yang menyokong pembelajaran berterusan dan 

perubahan (Rampun@Ramlan, 2021; Rani et al., 2016). 

Selain itu, faktor-faktor seperti perkongsian pengetahuan, sokongan 

organisasi, dan kepimpinan yang proaktif turut dikenalpasti sebagai pemangkin 

kepada kejayaan latihan dan pembangunan modal insan (Sakti et al., 2021; Samsudin 

et al., 2023). Kajian dalam pelbagai konteks ini termasuk institusi pendidikan seperti 

sekolah dan kolej komuniti (Hasami & Buang, 2018; Mimi Mohaffyza & Che Munira, 

2009), serta sektor awam dan korporat yang menunjukkan bahawa pembelajaran 

berterusan meningkatkan pengetahuan, kemahiran, dan prestasi kerja. Walaupun 

kebanyakan kajian terdahulu tidak dilaksanakan secara khusus dalam konteks 

penguatkuasa pihak berkuasa tempatan (PBT), dapatan mereka tetap relevan kerana 
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persamaan dari segi struktur organisasi, objektif latihan, dan keperluan pembangunan 

sumber manusia. 

Oleh itu, kajian lepas yang dibincangkan dalam bahagian ini akan memberi 

tumpuan kepada aspek-aspek utama organisasi pembelajaran dan keberkesanan 

latihan, dengan mengambil kira pelbagai dimensi seperti sokongan kepimpinan, 

perkongsian pengetahuan, kerjasama, pemberdayaan pekerja, serta persekitaran kerja 

yang menyokong pembelajaran. Perbincangan ini juga akan menyorot dapatan kajian 

dalam pelbagai konteks organisasi bagi memberikan gambaran menyeluruh dan 

relevan terhadap kajian yang dijalankan. 

Konsep organisasi pembelajaran merujuk kepada organisasi yang sentiasa 

berusaha meningkatkan keupayaan anggota dan keseluruhan organisasi melalui 

pembelajaran berterusan, perkongsian pengetahuan, dan inovasi (Kadir & Ismail, 

1997; Empuls, 2023). Sebagai contoh, Kadir dan Ismail (1997) menjalankan kajian di 

Universiti Putra Malaysia (UPM) dan mendapati bahawa organisasi yang 

mengamalkan pembelajaran berterusan dapat meningkatkan prestasi kerja serta 

keberkesanan latihan. Walaupun kajian ini tidak dijalankan dalam konteks PBT, 

dapatan tersebut tetap relevan kerana organisasi sektor awam seperti PBT juga 

menekankan pembangunan modal insan melalui latihan yang sistematik dan 

berterusan. Sokongan pengurusan dan budaya pembelajaran yang kukuh dikenal pasti 

sebagai faktor utama yang mempengaruhi keberkesanan latihan dalam organisasi 

(Empuls, 2023). Kajian Empuls (2023) yang berfokus kepada organisasi korporat 

menunjukkan bahawa budaya pembelajaran yang positif, sokongan kepimpinan, dan 

persekitaran kerja yang kondusif mendorong pekerja untuk lebih bermotivasi 
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menyertai latihan serta mengaplikasikan pengetahuan baharu di tempat kerja. Dalam 

konteks penguatkuasa PBT, faktor-faktor ini dijangka turut memainkan peranan yang 

sama, memandangkan struktur organisasi dan keperluan pembangunan sumber 

manusia yang serupa. 

Kajian-kajian terkini turut menekankan kepentingan perkongsian pengetahuan, 

penilaian berterusan, dan sokongan organisasi dalam memastikan keberkesanan 

latihan. Sunjoyo et al. (2023) menegaskan bahawa perkongsian pengetahuan antara 

pekerja dan pengurusan dapat membantu mengenal pasti jurang kemahiran, 

seterusnya membolehkan latihan disesuaikan dengan keperluan sebenar organisasi. 

Kajian oleh Kahar dan Othman (2022) pula menunjukkan bahawa pemantauan dan 

maklum balas secara berterusan selepas latihan dapat meningkatkan aplikasi 

pengetahuan di tempat kerja, sekali gus memperkukuh keberkesanan latihan. 

Dalam sektor awam di Malaysia, kajian oleh Rampun@Ramlan (2021) 

mendapati bahawa tahap amalan organisasi pembelajaran yang tinggi berkait rapat 

dengan keberkesanan latihan dalam kalangan penjawat awam. Kajian ini 

menggunakan kaedah soal selidik kepada pegawai kerajaan dan mendapati bahawa 

budaya pembelajaran berterusan, sokongan kepimpinan, serta peluang untuk 

berkongsi pengetahuan merupakan faktor utama yang menyumbang kepada 

keberkesanan latihan. Walaupun kajian ini tidak dilakukan secara khusus dalam PBT, 

metodologi dan dapatan adalah sangat relevan kerana kedua-duanya melibatkan 

organisasi sektor awam yang menekankan pembangunan modal insan. 
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Selain itu, kajian oleh Noor dan Mahbob (2023) di Universiti Kebangsaan 

Malaysia (UKM) mendapati bahawa pengurusan maklumat yang efektif dalam 

organisasi sektor awam memberi kesan positif terhadap keberkesanan latihan. 

Pengurusan maklumat yang baik membolehkan pekerja mengakses sumber 

pembelajaran yang relevan, meningkatkan kecekapan dan pengetahuan mereka 

selepas mengikuti latihan. Dapatan ini selari dengan keperluan penguatkuasa PBT 

yang perlu sentiasa mengemaskini pengetahuan dan kemahiran selaras dengan 

perubahan dasar dan persekitaran kerja. 

Dalam konteks pendidikan, Hasami dan Buang (2018) mendapati bahawa 

pelaksanaan pembelajaran sepanjang hayat di kolej komuniti meningkatkan 

pengetahuan dan kemahiran pelajar secara signifikan. Kajian Mimi Mohaffyza dan 

Che Munira (2009) di Institut Latihan Kemahiran Malaysia pula menegaskan bahawa 

pembelajaran berterusan adalah penting untuk memastikan kemahiran dan 

pengetahuan tenaga pengajar sentiasa relevan dengan keperluan industri. Walaupun 

kedua-dua kajian ini dijalankan di institusi pendidikan, dapatan mereka boleh 

diaplikasikan dalam konteks PBT kerana kedua-duanya menekankan kepentingan 

pembelajaran berterusan untuk meningkatkan keberkesanan latihan. 

Kajian terbaru oleh Samsudin et al. (2023) dalam sektor awam Malaysia 

menegaskan bahawa sokongan organisasi sebelum, semasa, dan selepas latihan adalah 

kritikal untuk memastikan keberkesanan latihan. Ini termasuk maklum balas 

berterusan, pemantauan aplikasi pengetahuan di tempat kerja, serta penyediaan 

sumber yang mencukupi untuk menyokong proses pembelajaran. Dapatan ini sangat 
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relevan dalam konteks penguatkuasa PBT yang memerlukan latihan berterusan untuk 

memastikan perkhidmatan yang cekap dan berkesan. 

Secara keseluruhannya, kajian lepas menunjukkan bahawa tahap amalan 

organisasi pembelajaran yang tinggi dan pelaksanaan latihan yang sistematik serta 

disokong oleh budaya pembelajaran, perkongsian pengetahuan, dan sokongan 

pengurusan adalah faktor utama yang mempengaruhi keberkesanan latihan dalam 

organisasi sektor awam, termasuk PBT. Dapatan-dapatan ini memberikan asas yang 

kukuh untuk menilai tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

dalam kalangan penguatkuasa PBT di Selangor. 

2.13.2 Mengenal Pasti Perbezaan Signifikan Keberkesanan Latihan 
Berdasarkan Jantina, Umur, Pendidikan, Penarafan dan Pengalaman 

Kajian mengenai faktor demografi seperti jantina, umur, tahap pendidikan, penarafan 

dan pengalaman dalam mempengaruhi keberkesanan latihan telah mendapat perhatian 

meluas dalam pelbagai konteks organisasi, termasuk institusi pendidikan, latihan 

kemahiran, dan sektor awam. Faktor-faktor ini sering kali menjadi penentu kepada 

tahap pencapaian peserta selepas mengikuti sesuatu program latihan. 

Contohnya, kajian Hasami dan Buang (2018) yang dijalankan di kolej 

komuniti mendapati bahawa faktor demografi seperti umur, jantina, dan tahap 

pendidikan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap keberkesanan latihan. 

Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dengan responden terdiri daripada pelajar 

kolej komuniti. Dapatan menunjukkan bahawa peserta yang lebih muda dan 
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mempunyai tahap pendidikan yang lebih tinggi cenderung menunjukkan prestasi yang 

lebih baik selepas mengikuti latihan. Walaupun kajian ini tidak dijalankan dalam 

konteks penguatkuasa PBT, metodologi dan penemuan yang digunakan boleh 

diaplikasikan kerana kedua-duanya melibatkan penilaian keberkesanan latihan dalam 

organisasi sektor awam yang menekankan pembangunan modal insan (Hasami & 

Buang, 2018). 

Selain itu, kajian Mimi Mohaffyza dan Che Munira (2009) di Institut Latihan 

Kemahiran Malaysia turut menegaskan kepentingan pembelajaran sepanjang hayat 

dalam meningkatkan kemahiran dan pengetahuan peserta latihan. Kajian ini 

mendapati bahawa pengalaman kerja dan latar belakang pendidikan peserta memberi 

impak kepada keberkesanan latihan yang dijalankan. Peserta yang mempunyai 

pengalaman kerja yang lebih luas dan latar belakang pendidikan yang lebih tinggi 

lebih mudah mengadaptasi pengetahuan dan kemahiran baharu yang diperoleh semasa 

latihan (Mimi Mohaffyza & Che Munira, 2009). 

Kajian terkini oleh Samsudin, Abdullah dan Razak (2023) dalam sektor awam 

Malaysia pula menunjukkan bahawa perbezaan keberkesanan latihan juga dipengaruhi 

oleh faktor demografi seperti umur, pengalaman kerja, dan tahap pendidikan. Kajian 

ini menggunakan soal selidik kepada penjawat awam dan mendapati bahawa penjawat 

awam yang lebih berpengalaman dan berpendidikan tinggi lebih cenderung untuk 

memanfaatkan latihan yang diikuti. Penemuan ini selari dengan kajian oleh Noor dan 

Mahbob (2023) yang mendapati bahawa pengurusan maklumat yang baik serta 

pengalaman kerja yang luas membantu peserta latihan mengaplikasikan pengetahuan 

baharu dengan lebih berkesan di tempat kerja. 
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Dalam konteks antarabangsa, kajian oleh Fitrianto dan Habibie (2023) di 

sektor awam Indonesia turut melaporkan bahawa faktor umur, pengalaman kerja, dan 

tahap pendidikan mempunyai hubungan signifikan dengan keberkesanan latihan. 

Peserta yang lebih muda didapati lebih mudah menerima perubahan dan pengetahuan 

baharu, manakala peserta yang lebih berpengalaman lebih cenderung untuk 

mempraktikkan pengetahuan yang diperoleh secara efektif. Selain itu, kajian oleh Isa 

dan Napu (2020) dalam sektor pendidikan mendapati bahawa jantina juga boleh 

mempengaruhi keberkesanan latihan, di mana wanita menunjukkan kecenderungan 

lebih tinggi untuk memanfaatkan peluang latihan bagi meningkatkan kemahiran diri. 

Namun, perbezaan ini bergantung kepada konteks organisasi dan budaya kerja 

setempat. 

Penarafan atau kedudukan jawatan juga dikenal pasti sebagai faktor yang 

mempengaruhi keberkesanan latihan. Kajian oleh Kahar dan Othman (2022) 

menunjukkan bahawa individu yang memegang jawatan lebih tinggi dalam organisasi 

lebih cenderung untuk terlibat secara aktif dalam latihan dan mengaplikasikan 

pengetahuan baharu dalam tugas harian mereka. Hal ini kerana mereka biasanya 

mempunyai akses kepada lebih banyak sumber dan peluang pembelajaran berbanding 

pekerja di peringkat bawahan. 

Secara keseluruhannya, kajian-kajian lepas menunjukkan bahawa faktor 

demografi seperti jantina, umur, tahap pendidikan, penarafan dan pengalaman kerja 

memainkan peranan penting dalam menentukan tahap keberkesanan latihan. 

Walaupun kebanyakan kajian ini dijalankan di luar konteks PBT, dapatan mereka 

tetap relevan dan boleh diaplikasikan dalam kajian keberkesanan latihan 
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penguatkuasa PBT di Selangor kerana persamaan dari segi struktur organisasi, 

objektif latihan, dan keperluan pembangunan sumber manusia. 

2.13.3 Hubungan Amalan Organisasi Pembelajaran Dengan Keberkesanan 
Latihan Penguatkuasa PBT Selangor 

Hubungan antara amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan telah 

menjadi tumpuan utama dalam pelbagai kajian terdahulu, khususnya dalam sektor 

awam dan pendidikan. Organisasi pembelajaran didefinisikan sebagai organisasi yang 

sentiasa menekankan pembelajaran berterusan, perkongsian pengetahuan, inovasi, dan 

sokongan pengurusan dalam usaha meningkatkan prestasi serta daya saing (Kadir & 

Ismail, 1997; Empuls, 2023). Dalam konteks ini, keberkesanan latihan sangat 

bergantung kepada sejauh mana organisasi mewujudkan budaya pembelajaran yang 

kukuh, persekitaran kerja yang kondusif, serta sokongan kepimpinan yang berterusan. 

Kajian oleh Rampun@Ramlan (2021) yang dijalankan dalam sektor awam 

Malaysia mendapati wujud hubungan positif yang signifikan antara amalan organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan. Kajian ini menggunakan kaedah soal selidik 

terhadap penjawat awam dan mendapati bahawa budaya pembelajaran berterusan, 

sokongan kepimpinan, serta peluang untuk berkongsi pengetahuan merupakan faktor 

utama yang menyumbang kepada kejayaan latihan. Walaupun tidak dijalankan secara 

khusus dalam PBT, dapatan ini sangat relevan kerana PBT berkongsi ciri-ciri struktur 

dan objektif latihan yang hampir sama dengan organisasi sektor awam lain. 
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Rani et al. (2016) pula meneliti hubungan ini dalam institusi pendidikan dan 

mendapati bahawa amalan organisasi pembelajaran yang tinggi, seperti dialog 

terbuka, inkuiri, dan perkongsian pengetahuan, secara langsung meningkatkan 

keberkesanan latihan dalam kalangan tenaga pengajar. Kajian ini menegaskan bahawa 

persekitaran yang menyokong pembelajaran, keterbukaan terhadap perubahan, serta 

peluang untuk berkolaborasi adalah antara faktor utama yang mempengaruhi 

keberkesanan latihan. Sokongan kepimpinan turut diakui sebagai faktor penting dalam 

memastikan keberkesanan latihan. Ahmad (2019) menegaskan bahawa kepimpinan 

yang proaktif, menyediakan sumber yang mencukupi, serta memberi pengiktirafan 

kepada pekerja yang menunjukkan prestasi baik selepas latihan, akan meningkatkan 

motivasi dan komitmen pekerja terhadap latihan. Dapatan ini boleh diaplikasikan 

dalam konteks penguatkuasa PBT, memandangkan keperluan untuk memastikan 

latihan bukan sahaja dilaksanakan, tetapi juga memberi impak positif terhadap 

prestasi kerja. 

Kajian terkini oleh Samsudin, Abdullah dan Razak (2023) dalam sektor awam 

Malaysia turut mengesahkan bahawa sokongan organisasi sebelum, semasa, dan 

selepas latihan adalah kritikal untuk memastikan keberkesanan latihan. Kajian ini 

menekankan kepentingan maklum balas berterusan, pemantauan aplikasi pengetahuan 

di tempat kerja, serta penyediaan sumber yang mencukupi untuk menyokong proses 

pembelajaran. Dapatan ini sangat relevan dalam konteks penguatkuasa PBT yang 

memerlukan latihan berterusan untuk memastikan perkhidmatan yang cekap dan 

berkesan. Selain itu, perkongsian pengetahuan dalam organisasi dikenal pasti sebagai 

pemangkin utama kepada keberkesanan latihan. Sakti et al. (2021) dan Sunjoyo et al. 

(2023) menegaskan bahawa perkongsian pengetahuan antara pekerja dan pengurusan 
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dapat membantu mengenal pasti jurang kemahiran, membolehkan latihan disesuaikan 

dengan keperluan sebenar organisasi. Kajian oleh Kahar dan Othman (2022) pula 

menunjukkan bahawa persekitaran yang menggalakkan perkongsian pengetahuan 

memudahkan pemantauan dan penilaian latihan kerana pelatih boleh berkongsi 

pengalaman mereka, sekali gus membantu menambah baik program latihan pada 

masa akan datang. 

Edmondson (1999) menekankan bahawa persekitaran kerja yang 

membenarkan pekerja bercakap tentang kesilapan secara terbuka dapat membentuk 

budaya pembelajaran yang kukuh. Pekerja lebih berani mengambil risiko, meminta 

bantuan, dan berkongsi pengetahuan apabila mereka merasa selamat untuk mengakui 

kesilapan tanpa takut dihukum. Ini seterusnya meningkatkan keberkesanan latihan 

kerana pekerja lebih terbuka untuk belajar dan memperbaiki diri (Lamsah et al., 

2021). 

Dalam konteks latihan kemahiran dan pendidikan, kajian oleh Eng, Ahmad 

dan Mohd Zainol (2021) di Institut Aminuddin Baki menunjukkan bahawa 

pendekatan dialog dan inkuiri dalam latihan dapat meningkatkan keberkesanan latihan 

dengan memberi peluang kepada peserta untuk bertanya, meneroka, dan memperoleh 

pengetahuan secara mandiri. Salihuddin (2017) pula menegaskan bahawa dialog 

terbuka antara jurulatih dan pelajar semasa latihan dapat meningkatkan kreativiti dan 

pemikiran kritis. Akhir sekali, pemberdayaan pekerja juga didapati berkait rapat 

dengan keberkesanan latihan. Empuls (2023) dan Nurdin (2018) menegaskan bahawa 

pekerja yang diberdayakan lebih bermotivasi dan komited terhadap latihan, serta lebih 

cenderung untuk mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh dalam tugas harian 
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mereka. Pemberdayaan ini juga membolehkan pekerja memberi maklum balas semasa 

latihan, membantu jurulatih menyesuaikan pendekatan mengikut keperluan mereka. 

Secara keseluruhannya, kajian-kajian lepas menunjukkan bahawa terdapat 

hubungan positif yang signifikan antara amalan organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan dalam pelbagai konteks organisasi. Dapatan ini memberikan 

asas yang kukuh untuk menyokong hipotesis bahawa amalan organisasi pembelajaran 

yang tinggi akan meningkatkan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

2.13.4 Hubungan Amalan Organisasi Pembelajaran dengan Setiap Peringkat 
Keberkesanan Latihan 

Keberkesanan latihan dalam organisasi, khususnya di PBT, tidak hanya bergantung 

kepada pelaksanaan program latihan, tetapi juga dipengaruhi secara signifikan oleh 

tahap amalan organisasi pembelajaran yang diamalkan di setiap peringkat. Amalan 

seperti dialog terbuka, inkuiri, kolaborasi, perkongsian pengetahuan, pemberdayaan 

pekerja, serta sokongan persekitaran kerja dan kepimpinan telah terbukti memberi 

impak terhadap keberkesanan latihan dari segi pengetahuan, kemahiran, sikap, dan 

pemindahan pembelajaran ke tempat kerja. 

Kajian oleh Eng, Ahmad dan Mohd Zainol (2021) di Institut Aminuddin Baki 

menunjukkan bahawa pendekatan dialog dan inkuiri dalam latihan guru telah 

meningkatkan kreativiti, pemikiran kritis dan keyakinan peserta. Walaupun kajian ini 

dilaksanakan dalam konteks pendidikan, metodologi dan dapatan berkaitan budaya 

dialog dan inkuiri boleh diaplikasikan dalam latihan penguatkuasa PBT kerana kedua-
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duanya menekankan keperluan pembelajaran aktif dan reflektif. Dialog terbuka 

membolehkan peserta berkongsi pengalaman, bertanya soalan, dan membina 

pemahaman kolektif, manakala inkuiri mendorong peserta untuk meneroka dan 

menyelesaikan masalah secara kreatif (Eng et al., 2021; Salihuddin, 2017). 

Salihuddin (2017) menegaskan bahawa dialog terbuka dan inkuiri adalah asas 

kepada keberkesanan latihan, khususnya dalam membentuk kemahiran komunikasi 

dan pemikiran kritikal. Dialog membolehkan peserta membina persefahaman 

bersama, manakala inkuiri menggalakkan perkongsian pengetahuan untuk mencapai 

matlamat latihan. Kajian ini menunjukkan bahawa latihan yang menggalakkan dialog 

dan inkuiri dapat meningkatkan pencapaian pelatih pada tahap pengetahuan, 

kemahiran, dan perubahan tingkah laku. 

Edmondson (1999) pula menekankan peranan budaya pembelajaran daripada 

kesilapan dalam organisasi, di mana pekerja yang merasa selamat untuk mengakui 

kesilapan tanpa takut dihukum lebih cenderung untuk belajar dan memperbaiki diri. 

Lamsah et al. (2021) menyokong dapatan ini dengan menunjukkan bahawa 

persekitaran kerja yang membenarkan pekerja membincangkan kesilapan secara 

terbuka membentuk budaya pembelajaran yang kukuh, seterusnya meningkatkan 

keberkesanan latihan pada semua peringkat, termasuk pemindahan pembelajaran ke 

tempat kerja. 

Kajian terkini oleh Samsudin, Abdullah dan Razak (2023) dalam sektor awam 

Malaysia menunjukkan bahawa sokongan organisasi sebelum, semasa, dan selepas 

latihan adalah penting untuk memastikan keberkesanan latihan pada setiap peringkat. 
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Maklum balas berterusan, pemantauan aplikasi pengetahuan di tempat kerja, serta 

penyediaan sumber yang mencukupi membantu memastikan pengetahuan dan 

kemahiran yang diperoleh semasa latihan dapat diaplikasikan secara efektif dalam 

tugasan harian. 

Perkongsian pengetahuan juga dikenal pasti sebagai faktor utama dalam 

memastikan keberkesanan latihan pada pelbagai peringkat. Sakti et al. (2021) dan 

Sunjoyo et al. (2023) menegaskan bahawa perkongsian pengetahuan antara pekerja 

dan pengurusan membantu mengenal pasti jurang kemahiran dan keperluan latihan, 

membolehkan latihan disesuaikan dengan keperluan sebenar organisasi. Kahar dan 

Othman (2022) pula menunjukkan bahawa persekitaran yang menggalakkan 

perkongsian pengetahuan memudahkan pemantauan dan penilaian latihan kerana 

pelatih boleh berkongsi pengalaman mereka, sekali gus membantu menambah baik 

program latihan pada masa akan datang. 

Selain itu, pemberdayaan pekerja juga memainkan peranan penting dalam 

meningkatkan keberkesanan latihan pada setiap peringkat. Empuls (2023) dan Nurdin 

(2018) mendapati bahawa pekerja yang diberdayakan lebih bermotivasi dan komited 

terhadap latihan, serta lebih cenderung untuk mengaplikasikan pengetahuan yang 

diperoleh dalam tugas harian mereka. Pemberdayaan ini juga membolehkan pekerja 

memberi maklum balas semasa latihan, membantu jurulatih menyesuaikan 

pendekatan mengikut keperluan peserta. 

Kajian oleh Abdullah, Razak dan Hamzah (2021) di sekolah menengah 

menunjukkan bahawa kolaborasi antara peserta latihan dapat meningkatkan 
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pencapaian dan keyakinan diri mereka. Pendekatan pembelajaran kolaboratif 

membolehkan pertukaran maklumat dan pengalaman, serta meningkatkan kemahiran 

komunikasi dan kerjasama. Izzat (2018) turut mendapati bahawa pembelajaran 

kolaboratif yang mendorong interaksi dan perkongsian ilmu di kalangan peserta dari 

pelbagai latar belakang dapat meningkatkan pencapaian dan keyakinan diri mereka 

dalam latihan. 

Keberkesanan latihan juga dipengaruhi oleh persekitaran kerja yang 

menyokong pembelajaran. Bakar (2010) menegaskan bahawa pemindahan ilmu dari 

latihan akan lebih berjaya apabila pekerja berada dalam suasana yang membolehkan 

mereka menggunakan pengetahuan dan kemahiran baru. Sokongan daripada rakan 

sekerja dan penyelia, serta ketersediaan peralatan dan sumber yang mencukupi di 

tempat kerja, adalah penting bagi membolehkan pekerja mengaplikasikan 

pengetahuan baru mereka. 

Selain itu, kajian Noor dan Mahbob (2023) di UKM mendapati bahawa 

pengurusan maklumat yang efektif dalam organisasi sektor awam memberi kesan 

positif terhadap keberkesanan latihan. Pengurusan maklumat yang baik membolehkan 

pekerja mengakses sumber pembelajaran yang relevan, meningkatkan kecekapan dan 

pengetahuan mereka selepas mengikuti latihan. 

Secara keseluruhannya, kajian-kajian lepas menunjukkan bahawa amalan 

organisasi pembelajaran yang merangkumi dialog terbuka, inkuiri, kolaborasi, 

perkongsian pengetahuan, pemberdayaan pekerja, dan sokongan persekitaran kerja 

adalah faktor utama yang mempengaruhi keberkesanan latihan pada setiap peringkat. 



178 

Dapatan ini memberikan asas yang kukuh untuk menyokong hipotesis bahawa amalan 

organisasi pembelajaran yang tinggi akan meningkatkan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor pada semua peringkat. 

2.13.5 Pengaruh Amalan Organisasi Pembelajaran terhadap Keberkesanan 
Latihan di PBT Selangor 

Pengaruh amalan organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan latihan telah 

menjadi tumpuan utama dalam pelbagai kajian, khususnya dalam sektor awam dan 

korporat. Organisasi pembelajaran didefinisikan sebagai organisasi yang sentiasa 

menekankan pembelajaran berterusan, perkongsian pengetahuan, inovasi, dan 

sokongan pengurusan dalam usaha meningkatkan prestasi serta daya saing (Kadir & 

Ismail, 1997; Empuls, 2023). Dalam konteks latihan penguatkuasa PBT, amalan 

organisasi pembelajaran yang mantap diyakini dapat memperkukuh keberkesanan 

latihan melalui pelbagai mekanisme seperti sokongan organisasi, pemberdayaan 

pekerja, perkongsian pengetahuan, dan budaya pembelajaran yang positif. 

Kajian oleh Samsudin, Abdullah dan Razak (2023) yang dijalankan dalam 

sektor awam Malaysia menunjukkan bahawa sokongan organisasi sebelum, semasa, 

dan selepas latihan merupakan faktor kritikal dalam meningkatkan keberkesanan 

latihan. Kajian ini menekankan kepentingan maklum balas dan susulan selepas 

latihan, di mana organisasi yang menyediakan pemantauan berterusan dan peluang 

untuk aplikasi pengetahuan di tempat kerja berjaya meningkatkan impak latihan 

terhadap prestasi kerja. Dapatan ini sangat relevan untuk penguatkuasa PBT yang 
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memerlukan latihan berterusan bagi memastikan perkhidmatan awam yang cekap dan 

responsif. 

Selain itu, pemberdayaan pekerja juga telah dikenal pasti sebagai salah satu 

faktor utama yang mempengaruhi keberkesanan latihan. Kajian oleh Empuls (2023) 

dan Nurdin (2018) dalam organisasi korporat menunjukkan bahawa pekerja yang 

diberdayakan, iaitu diberikan tanggungjawab, autonomi, dan peluang untuk terlibat 

dalam perancangan latihan menjadi lebih bermotivasi dan komited terhadap latihan. 

Pemberdayaan ini bukan sahaja meningkatkan penglibatan pekerja dalam latihan, 

malah mendorong mereka untuk mengaplikasikan pengetahuan dan kemahiran yang 

diperoleh ke dalam tugasan harian. Dalam konteks PBT, pemberdayaan pekerja dapat 

membantu memastikan latihan yang dijalankan benar-benar memenuhi keperluan 

operasi dan cabaran semasa di lapangan. 

Perkongsian pengetahuan juga memainkan peranan penting dalam memastikan 

keberkesanan latihan. Sakti et al. (2021) dan Sunjoyo et al. (2023) menegaskan 

bahawa perkongsian pengetahuan antara pekerja dan pengurusan membantu mengenal 

pasti jurang kemahiran dan keperluan latihan, membolehkan latihan disesuaikan 

dengan keperluan sebenar organisasi. Kahar dan Othman (2022) pula menunjukkan 

bahawa persekitaran yang menggalakkan perkongsian pengetahuan memudahkan 

pemantauan dan penilaian latihan kerana pelatih boleh berkongsi pengalaman mereka, 

sekali gus membantu menambah baik program latihan pada masa akan datang. 

Dalam kajian oleh Noor dan Mahbob (2023) di Universiti Kebangsaan 

Malaysia (UKM), didapati bahawa pengurusan maklumat yang efektif dalam 
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organisasi sektor awam memberi kesan positif terhadap keberkesanan latihan. 

Pengurusan maklumat yang baik membolehkan pekerja mengakses sumber 

pembelajaran yang relevan, meningkatkan kecekapan dan pengetahuan mereka 

selepas mengikuti latihan. Dapatan ini selari dengan keperluan penguatkuasa PBT 

yang perlu sentiasa mengemaskini pengetahuan dan kemahiran selaras dengan 

perubahan dasar dan persekitaran kerja. Kajian Edmondson (1999) dan Lamsah et al. 

(2021) pula menekankan pentingnya budaya pembelajaran daripada kesilapan dalam 

organisasi. Pekerja yang merasa selamat untuk mengakui kesilapan tanpa takut 

dihukum lebih cenderung untuk belajar dan memperbaiki diri, seterusnya 

meningkatkan keberkesanan latihan kerana mereka lebih terbuka untuk menerima 

maklum balas dan melakukan penambahbaikan. 

Selain itu, persekitaran kerja yang menyokong pembelajaran turut dikenalpasti 

sebagai faktor penting dalam memastikan keberkesanan latihan. Bakar (2010) 

menegaskan bahawa pemindahan ilmu dari latihan akan lebih berjaya apabila pekerja 

berada dalam suasana yang membolehkan mereka menggunakan pengetahuan dan 

kemahiran baru. Sokongan daripada rakan sekerja dan penyelia, serta ketersediaan 

peralatan dan sumber yang mencukupi di tempat kerja, adalah penting bagi 

membolehkan pekerja mengaplikasikan pengetahuan baru mereka. Kajian terbaru 

oleh Isa dan Napu (2020) dalam sektor pendidikan juga mendapati bahawa 

persekitaran yang menggalakkan perkongsian pengetahuan dan kolaborasi dapat 

meningkatkan motivasi dan keberkesanan latihan. Kolaborasi antara peserta latihan 

membolehkan pertukaran maklumat dan pengalaman, serta meningkatkan kemahiran 

komunikasi dan kerjasama, yang sangat penting dalam konteks penguatkuasa PBT 

yang sering berhadapan dengan situasi kerja berpasukan. 
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Secara keseluruhannya, kajian-kajian lepas membuktikan bahawa amalan 

organisasi pembelajaran yang merangkumi sokongan organisasi, pemberdayaan 

pekerja, perkongsian pengetahuan, budaya pembelajaran positif, dan persekitaran 

kerja yang menyokong pembelajaran adalah faktor utama yang mempengaruhi 

keberkesanan latihan di pelbagai peringkat. Dapatan ini memberikan asas yang kukuh 

untuk menyokong hipotesis bahawa pengaruh amalan organisasi pembelajaran yang 

tinggi akan meningkatkan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

2.13.6 Dimensi Amalan Organisasi Pembelajaran yang Paling Dominan 
Mempengaruhi Keberkesanan Latihan di PBT Selangor 

Kajian-kajian lepas telah mengenal pasti pelbagai dimensi amalan organisasi 

pembelajaran yang memberi impak signifikan terhadap keberkesanan latihan, 

khususnya dalam konteks sektor awam dan pendidikan. Walaupun kebanyakan kajian 

dijalankan di luar PBT, dimensi-dimensi ini terbukti relevan dan boleh diaplikasikan 

dalam latihan penguatkuasa PBT di Selangor kerana persamaan dari segi keperluan 

pembangunan sumber manusia, struktur organisasi, dan objektif latihan. 

Dimensi kolaborasi dan dialog merupakan antara faktor paling dominan yang 

mempengaruhi keberkesanan latihan. Abdullah, Razak dan Hamzah (2021) dalam 

kajian di sekolah menengah mendapati bahawa kolaborasi antara peserta latihan dan 

dialog terbuka bukan sahaja meningkatkan pencapaian, malah membina keyakinan 

diri serta kemahiran komunikasi. Izzat (2018) turut menunjukkan bahawa pendekatan 

pembelajaran kolaboratif yang mendorong interaksi dan perkongsian ilmu di kalangan 

peserta dari pelbagai latar belakang dapat meningkatkan pencapaian dan keyakinan 
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mereka dalam latihan. Walaupun kedua-dua kajian ini dilaksanakan di sekolah, 

dapatan berkaitan kepentingan interaksi dan perkongsian pengetahuan amat relevan 

dalam konteks latihan penguatkuasa PBT, yang memerlukan kerjasama berpasukan 

serta komunikasi efektif dalam pelaksanaan tugas harian. 

Perkongsian pengetahuan juga dikenal pasti sebagai dimensi kritikal. Sakti et 

al. (2021) dan Sunjoyo et al. (2023) menegaskan bahawa organisasi yang 

menggalakkan amalan perkongsian pengetahuan dalam kalangan pekerja dapat 

mengenal pasti jurang kemahiran dengan lebih tepat, seterusnya membolehkan latihan 

yang lebih efektif dan bersasar. Kahar dan Othman (2022) menyokong dapatan ini 

dengan menunjukkan bahawa persekitaran yang menggalakkan perkongsian 

pengetahuan memudahkan pemantauan dan penilaian latihan, kerana pelatih boleh 

berkongsi pengalaman dan hasil pembelajaran mereka secara terbuka. 

Sokongan kepimpinan dan organisasi sebelum, semasa, dan selepas latihan 

turut menjadi dimensi utama yang mempengaruhi kejayaan latihan. Samsudin et al. 

(2023) dan Yazid & Muhammad (1998) menegaskan bahawa latihan yang berkesan 

memerlukan penglibatan aktif pihak pengurusan, termasuk menyediakan sumber, 

memberi insentif, serta melakukan penilaian dan maklum balas berterusan. 

Kepimpinan yang proaktif memastikan kelancaran program latihan dan mendorong 

pekerja untuk mengaplikasikan pengetahuan baharu dalam tugas harian. 

Edmondson (1999) dan Lamsah et al. (2021) mengetengahkan pentingnya 

budaya pembelajaran daripada kesilapan, di mana pekerja yang merasa selamat untuk 

mengakui kesilapan tanpa takut dihukum lebih terbuka untuk belajar, meminta 
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bantuan, dan berkongsi pengetahuan. Budaya ini membentuk persekitaran 

pembelajaran yang kukuh dan meningkatkan keberkesanan latihan kerana pekerja 

lebih berani mencuba kaedah baharu dan memperbaiki diri. 

Dimensi pemberdayaan pekerja juga didapati sangat dominan. Empuls (2023) 

dan Nurdin (2018) menunjukkan bahawa pekerja yang diberdayakan dan diberi 

autonomi, tanggungjawab, serta peluang untuk terlibat dalam perancangan latihan 

menjadi lebih bermotivasi dan komited untuk mengaplikasikan pengetahuan yang 

diperoleh. Pemberdayaan ini juga membolehkan pekerja memberi maklum balas 

semasa latihan, membantu jurulatih menyesuaikan pendekatan mengikut keperluan 

peserta. 

Bakar (2010) menegaskan bahawa pemindahan ilmu dari latihan akan lebih 

berjaya apabila pekerja berada dalam suasana kerja yang menyokong pembelajaran, 

termasuk sokongan rakan sekerja, penyelia, serta ketersediaan sumber dan peralatan. 

Tanpa persekitaran yang kondusif, keberkesanan latihan akan terjejas kerana pekerja 

sukar untuk mengaplikasikan kemahiran baharu. 

Noor dan Mahbob (2023) mendapati bahawa pengurusan maklumat yang baik 

dalam organisasi sektor awam memberi impak positif terhadap keberkesanan latihan, 

memudahkan akses kepada sumber pembelajaran yang relevan. Hasami dan Buang 

(2018) serta Mimi Mohaffyza & Che Munira (2009) pula menekankan bahawa 

pembelajaran sepanjang hayat dan kemahiran PSH adalah penting untuk memastikan 

pengetahuan dan kemahiran sentiasa relevan dengan keperluan semasa. 



184 

 

Secara keseluruhannya, dimensi kolaborasi, dialog, perkongsian pengetahuan, 

sokongan kepimpinan, budaya pembelajaran daripada kesilapan, pemberdayaan 

pekerja, persekitaran kerja yang menyokong pembelajaran, serta pengurusan 

maklumat adalah antara dimensi amalan organisasi pembelajaran yang paling 

dominan dalam mempengaruhi keberkesanan latihan di PBT Selangor. Dimensi-

dimensi ini perlu diberi penekanan dalam merangka dan melaksanakan program 

latihan agar keberkesanan latihan dapat dioptimumkan dan memberi impak positif 

terhadap prestasi penguatkuasa PBT. 

2.14 Rumusan 

Bab ini telah membincangkan secara komprehensif konsep dan teori organisasi 

pembelajaran serta model-model utama yang digunakan dalam memahami dan 

melaksanakan amalan pembelajaran dalam organisasi. Perbincangan bermula dengan 

pengenalan kepada organisasi pembelajaran dan definisinya, diikuti dengan teori-teori 

asas yang menerangkan peringkat dan ciri organisasi pembelajaran. Model-model 

seperti Model Senge, Garvin, Marquardt dan Watkins & Marsick telah dianalisis dari 

segi kekuatan dan kelemahan masing-masing, memberikan gambaran yang jelas 

tentang pendekatan berbeza dalam membina organisasi pembelajaran yang efektif. 

Selain itu, dimensi-dimensi organisasi pembelajaran seperti pembelajaran 

berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi, sistem tertanam, pemberdayaan, hubungan 

persekitaran dan kepimpinan strategik turut dibincangkan secara terperinci. Justifikasi 

penggunaan Model Watkins dan Marsick (2003) sebagai kerangka kajian juga 
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diberikan berdasarkan kesesuaian dimensi yang merangkumi pelbagai peringkat 

pembelajaran individu, berpasukan dan organisasi. Bab ini turut menyorot 

kepentingan dan pelaksanaan organisasi pembelajaran serta keberkesanan latihan, 

termasuk model-model penilaian keberkesanan latihan seperti Model Kirkpatrick dan 

model-model lain yang relevan. 

Akhir sekali, kajian-kajian lepas berkaitan telah dirumuskan untuk 

menghubungkan teori dan konsep dengan konteks kajian semasa, khususnya berkaitan 

amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam sektor awam dan 

pendidikan. Keseluruhan bab ini menyediakan asas teori dan empirikal yang kukuh 

untuk menyokong kajian yang dijalankan, serta membantu dalam merangka 

metodologi dan analisis data pada bab-bab berikutnya 

 



 

 

BAB 3  

METODOLOGI KAJIAN 

3.1 Pendahuluan 

Bab ini menerangkan metodologi kajian yang meliputi reka bentuk kajian, populasi 

dan pensampelan, lokasi kajian, instrumen, serta kesahan dan kebolehpercayaan 

instrumen. Selain itu, kajian rintis, proses pemerolehan data, dan penganalisian juga 

dibincangkan. Matlamat kajian adalah untuk mengkaji hubungan antara organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan di kalangan penguatkuasa PBT di Selangor. 

Semua langkah penyelidikan dihuraikan dalam bab ini. 

Kajian ini melibatkan 3,443 pekerja penguatkuasa di PBT Selangor dan 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan statistik deskriptif dan inferensi. Tahap 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan diukur melalui statistik deskriptif, 

manakala hubungan antara keduanya dianalisis menggunakan statistik inferensi 

kolerasi. Responden dipilih secara rawak strata berkadaran berdasarkan tiga penarafan 

di Selangor, memastikan setiap peserta mempunyai peluang yang sama untuk terlibat. 
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Persampelan rawak mudah digunakan untuk menentukan saiz sampel. Data kuantitatif 

dianalisis menggunakan perisian Statistical Package for the Social Science Version 24 

(SPSS), yang melibatkan statistik deskriptif dan inferensi seperti pengiraan peratus, 

nilai min, sisihan piawai, ujian-t, regresi linear pelbagai, dan ujian analisis varian 

(ANOVA). 

Kelebihan menggunakan kaedah dan teknik kajian secara sistematik ialah 

dapat memudahkan pengkaji untuk memahami dengan lebih baik lagi cara 

menjalankan proses kajian. Bagi meneruskan kajian lanjutan, seperti yang dinyatakan 

oleh Lodico, Spaulding dan Voegtle (2012), pengkaji perlu mengubahsuai proses 

pengumpulan data, melakukan analisis data, mentafsirkan dan melaporkan keputusan. 

Mereka juga perlu membina persoalan baharu untuk menyokong kajian lanjutan. 

Kaedah penyelidikan dengan teknik dan prosedur yang teratur boleh membantu 

penyelidik membentuk, mengumpul dan menganalisis data dengan tepat dan 

sistematik. Pandangan ini diperkukuhkan lagi oleh Fraenkel dan Wallen (1996), yang 

menjelaskan bahawa kaedah penyelidikan saintifik melibatkan proses mengenal pasti 

masalah, mengenal pasti keperluan akses kepada maklumat, pengurusan data, dan 

memahami teknik mentafsir hasil penyelidikan. 

3.2 Reka Bentuk Kajian 

Reka bentuk kajian merujuk kepada kaedah dan prosedur yang digunakan untuk 

mengumpulkan serta menganalisis pemboleh ubah dalam masalah penyelidikan 

(Theintactfront, 2018). Ia melibatkan rancangan yang diperlukan untuk mencapai 
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objektif dan menjawab persoalan kajian (Blumberg et al., 2011; Saunders et al., 

2016). 

Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui kaedah tinjauan, yang 

membolehkan data dikumpul dan dianalisis secara objektif untuk menerangkan 

fenomena yang dikaji. Cohen et al. (2018) menyokong penggunaan pendekatan ini 

dalam penyelidikan sosial, manakala Creswell (2014) menegaskan bahawa ia sesuai 

untuk menguji teori dan menjelaskan situasi berdasarkan data empirikal. Ciri populasi 

diukur dengan ketepatan statistik menggunakan reka bentuk korelasi dan persampelan 

saintifik. Pendekatan kuantitatif dipilih untuk memberikan gambaran umum tentang 

pengaruh organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan. Bagi mengumpul data 

kuantitatif dari sampel besar dengan cepat, soal selidik digunakan sebagai instrumen, 

yang sesuai memandangkan kos yang rendah dan jarak antara PBT yang dikaji 

(Ahmad et al., 2012; Konting, 2012). 

Selain itu, kajian ini menggunakan teknik soal selidik untuk menyelidik 

pengaruh organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan latihan. Data kuantitatif, 

merujuk kepada "data numerik", dikumpul untuk membuktikan kesahan dan 

kebolehpercayaan (validity and reliability) (Chua, 2014; Gay, Mills & Airasian, 

2012). Data tersebut kemudian dianalisis untuk menjelaskan hasil dan menguji 

hipotesis dalam penyelidikan kuantitatif, yang bergantung pada analisis statistik. 

Kajian ini bertujuan untuk menentukan kesan organisasi pembelajaran dalam PBT 

terhadap keberkesanan latihan. Kajian rentas (cross-sectional) tidak dapat mengumpul 

data secara berbilang pada satu masa, tetapi ia popular di kalangan pengkaji kerana 

mudah dilaksanakan dan memerlukan masa yang singkat (Babbie, 2017; Creswell, 
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2014; Gay et al., 2012). Cohen et al. (2018) menyatakan bahawa penyelidik 

menjalankan penyelidikan mereka sendiri untuk mendapatkan keputusan yang cepat, 

dan responden boleh mengajukan soalan jika ada yang tidak jelas mengenai soal 

selidik. Kelebihan kajian rentas adalah dalam memahami sikap, kepercayaan, 

tanggapan, dan amalan individu (Creswell, 2014). 

3.3 Populasi dan Sampel Kajian 

Populasi sasaran dalam kajian ini terdiri daripada pekerja penguatkuasa PBT di 

Selangor, yang merangkumi tiga jenis penarafan PBT iaitu bandaraya, perbandaran, 

dan daerah. Pekerja penguatkuasa PBT di seluruh Malaysia dianggap bersifat 

homogen dari segi tugas, tanggungjawab, dan keperluan latihan, justeru penyelidik 

memilih untuk menumpukan kajian hanya di Selangor. Keputusan ini diambil 

berdasarkan beberapa faktor kebolehlaksanaan, kekangan bajet, masa serta 

kemudahan akses kepada kerangka persampelan. Pendekatan ini membolehkan 

pengumpulan data yang lebih efisien dan kos efektif tanpa menjejaskan 

kebolehgeneralan dapatan kajian kepada populasi sasaran yang lebih luas iaitu seluruh 

pekerja penguatkuasa PBT di Malaysia (Sekaran, 2003). 

Teknik persampelan rawak berstrata digunakan dalam kajian ini disebabkan 

taburan populasi yang tidak seragam akibat saiz yang berbeza-beza. Teknik ini 

memastikan setiap anggota dalam kumpulan mempunyai peluang yang sama untuk 

dipilih dengan kebarangkalian sederhana (Sekaran, 2003). Sampel diambil 

berdasarkan nisbah sub-kumpulan dalam populasi (Krejcie & Morgan, 1970). 
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Menurut Chua (2014), prosedur ini menawarkan kelebihan dari segi ralat persampelan 

yang lebih kecil berbanding teknik persampelan rawak mudah dan sistematik. 

Merujuk PBT yang digunakan dalam kajian pada jadual 3.1, didapati bahawa jumlah 

pekerja penguatkuasa tidak mempunyai taburan yang seragam mengikut penarafan. 

Faktor luaran seperti perubahan dasar, keadaan persekitaran, dan keperluan 

masyarakat mempengaruhi ketidaksamaan ini. Apabila pekerja menghadapi cabaran 

baru, ada kemungkinan sesetengah pekerja menyesuaikan diri dengan lebih baik, yang 

menyebabkan prestasi mereka berbeza-beza. Setiap PBT mempunyai sistem 

pengurusan sendiri berdasarkan UUK (Undang-Undang Kecil), yang memberi hak 

untuk merancang pengurusan dalaman termasuk menentukan bilangan pekerja yang 

diperlukan dalam satu unit. Chua (2014) menyatakan bahawa teknik perkadaran 

pengelompokan sesuai untuk sampel dengan taburan tidak seragam. 

Jadual 3.1  
 
Populasi Kajian Mengikut Daerah di Selangor 

Daerah Bilangan PBT Populasi 
Bandaraya 3 1,218 
Perbandaran 8 2,161 
Daerah 1 64 
JUMLAH 12 3.443 
Sumber: UPEN 2020 

Pemilihan 12 PBT di Selangor sebagai lokasi kajian dibuat berdasarkan 

beberapa justifikasi kukuh. Pertama, Selangor merupakan negeri yang paling maju 

dan pesat membangun di Malaysia, serta mempunyai jumlah PBT yang tinggi 

berbanding negeri-negeri lain. Kepelbagaian kategori PBT di Selangor yang meliputi 

majlis bandaraya, majlis perbandaran dan majlis daerah. Ini membolehkan 
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pemerhatian yang lebih menyeluruh terhadap pelaksanaan amalan organisasi 

pembelajaran dalam pelbagai konteks pentadbiran tempatan. 

Kedua, Selangor memainkan peranan penting dalam pembangunan nasional, 

dan setiap PBT di negeri ini terlibat secara langsung dalam pelaksanaan dasar-dasar 

persekutuan dan negeri yang berkaitan dengan perkhidmatan awam, kesejahteraan 

masyarakat, dan inovasi penyampaian perkhidmatan. Oleh itu, kajian di negeri ini 

memberikan nilai praktikal dan kebolehgunaan yang tinggi. Ketiga, pemilihan PBT di 

Selangor juga berdasarkan akses dan kesediaan kerjasama daripada pihak pengurusan 

untuk menjadi responden kajian. Hal ini penting untuk memastikan kelancaran 

pengumpulan data dan ketepatan maklumat yang diperoleh. 

Oleh itu, teknik persampelan rawak berstrata adalah pilihan yang sesuai untuk 

kajian ini kerana terdapat ketidakseragaman dalam bilangan penduduk antara PBT 

berdasarkan penarafan mereka. Contohnya, PBT bertaraf perbandaran mempunyai 

2,161 penguatkuasa, manakala PBT bertaraf daerah hanya mempunyai 64 

penguatkuasa. Ini menimbulkan kebimbangan tentang kemungkinan ralat 

persampelan jika menggunakan persampelan rawak mudah (Creswell, 2014) atau 

jenis lain. Dengan persampelan rawak berstrata, jumlah sampel dapat dikawal untuk 

mewakili populasi kajian dan memastikan setiap pecahan populasi yang mewakili 

strata adalah representatif (Jackson, 2006). Kajian ini juga dapat memastikan nisbah 

PBT setiap daerah dalam sampel selaras dengan nisbah jenis PBT dalam populasi. 

Namun begitu, menurut Hair et al. (2019) dan Pallant (2011), penyelidik boleh 

menggunakan nisbah 3:1, di mana setiap item didarabkan dengan bilangan responden 
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sebanyak tiga. Ini bermakna, untuk 100 item, diperlukan 300 sampel (1 item x 3 = 

100 x 3 = 300).  Jadual 3.1 menunjukkan bilangan populasi pekerja penguatkuasa di 

Selangor yang dikategorikan kepada tiga penarafan: bandaraya, perbandaran, dan 

daerah, berdasarkan rekod Setiausaha Kerajaan Negeri Selangor (SUK) sehingga 

Oktober 2020. Hair et al. (2010) mencadangkan pengiraan saiz sampel seperti yang 

ditunjukkan dalam Jadual 3.2.  

Jadual 3.2  
 
Penentuan Saiz Sampel (Hair et. al., 2010 dalam zainudin et. al., 2018) 

 Kriteria Model Communalities 
Item 

Sampel Minimum 
Diperlukan 

1. Lima atau kurang konstruk dalam 
model. Setiap konstruk mempunyai 
lebih daripada tiga item pengukuran 

≥ 0.60 100 

2. Tujuh atau kurang konstruk dalam 
model. Setiap konstuk mempunyai lebih 
daripada tiga item 

≥ 0.50 150 

3. Tujuh atau kurang konstruk dalam 
model. Terdapat beberapa konstruk 
mempunyai   kurang daripada tiga item 
pengukuran 

≤ 0.45 300 

4. Lebih daripada tujuh konstruk dalam 
model. Terdapat beberapa konstruk 
mempunyai kurang daripada tiga item 
pengukuran. 

≤ 0.45 
 

500 

Kajian ini menggunakan persampelan rawak berstrata berdasarkan tiga 

penarafan PBT di Selangor iaiatu bandaraya, perbandaran, dan daerah. Penyelidik 

menerapkan teknik perkadaran (proportional). Menurut Creswell (2014), semakin 

besar saiz sampel, semakin rendah kemungkinan ralat populasi. Pandiyan dan 

Chandaran (2009) juga menyatakan bahawa sampel yang lebih besar dapat 

mengurangkan ralat. Keyakinan terhadap hasil kajian meningkat apabila saiz sampel 

melebihi had (Gay & Airasian, 2003). Pemilihan pekerja penguatkuasa PBT 
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dilakukan oleh ketua jabatan berdasarkan kriteria yang ditetapkan, di mana mereka 

mesti telah menghadiri program latihan penguatkuasaan asas PBT. Kriteria ini 

dinyatakan secara bertulis dalam setiap surat iringan yang diberikan. Dalam kajian ini, 

penyelidik mengaplikasikan teknik perkadaran (propotional) seperti yang berikut. 

sampel=
populasi penguatkuasa mengikut penarafan
JUMLAH POPULASI PENGUATKUASA

 x jumlah sampel yang diperlukan 

𝑠 =
𝑥2 NP (1 − P)

d2 (N − 1) + 𝑥2𝑃(1 − 𝑃)
 

S = saiz sampel  

N = jumlah populasi  

P = nisbah populasi dilihat pada 0.5 

d = darjah ketepatan dalam populasi 0.05  

χ² = nilai Khi Kuasa Dua pada aras keyakinan 0.05 iaitu 3.841 

Berdasarkan formula tersebut, saiz sampel penguatkuasa yang digunakan 

dalam kajian ini ialah: 

s=
(3.841)(3,443)(0.5) (0.5)

(0.05)(0.05)(3,443-1)+(3.841)(0.5)(0.5)
=344 

Formula yang digunakan seperti dibawah: 

 

Populasi di Selangor  =  3,443 

Dimulai populasi Bandaraya =  1,218  

Pengiraan Bandaraya  =  1,218 
3,443

  × 344 

                                                               =  122  orang  

Jadual dibawah menunjukkan hasil pengiraan persampelan berkelompok atau 

strata berdasarkan penarafan PBT yang telah dilaksanakan. 
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Jadual 3.3  
 
Sampel dan populasi mengikut penarafan 

Taraf Bilangan PBT Populasi Minimum penguatkuasa diperlukan 
Bandaraya 3 1,218 122 
Perbandaran 8 2,161 216 
Daerah 1 64 6 

Jumlah 12 3,443 344 

Jumlah sampel penguatkuasa diambil dari tiga jenis penarafan PBT di 

Selangor yang diperoleh daripada Pejabat Setiausaha Kerajaan Negeri Selangor 

(SUK) melalui UPEN, Sektorial Kerajaan Tempatan. 

3.3.1 Pemilihan Sampel 

Persampelan rawak adalah kaedah asas yang sesuai untuk populasi homogen, seperti 

ciri-ciri pekerja penguatkuasa yang serupa di seluruh Malaysia. Ini membolehkan 

keputusan kajian digeneralisasikan kepada penguatkuasa PBT di negara ini. Kaedah 

ini berkesan apabila terdapat sedikit variasi antara elemen. Dalam pemilihan sampel, 

setiap elemen dinomborkan dari 1 hingga N, memberikan peluang 1/N untuk dipilih. 

Penyelidik boleh menggunakan dua kaedah pemilihan, iaitu dengan pengembalian 

atau tanpa pengembalian, ini memastikan setiap responden mempunyai peluang untuk 

terlibat dalam kajian. 

Persampelan dengan pengembalian semula bermaksud setelah satu elemen 

dipilih, elemen tersebut dimasukkan semula ke dalam bingkai pensampelan, 

memastikan kebarangkalian pemilihan semula adalah adil. Nama penguatkuasa dari 
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UPEN untuk setiap pihak berkuasa tempatan dimasukkan ke dalam bekas dengan 

kertas yang berbeza. Contohnya, jika kertas bernama Abu dipilih pada pemilihan 

pertama dan maklumatnya direkodkan, kertas itu akan dimasukkan semula ke dalam 

balang, menjadikannya berkemungkinan (1/N) untuk dipilih semula pada pemilihan 

kedua. Proses ini berterusan sehingga sampel bersaiz n diperolehi. Sebaliknya, dalam 

pensampelan tanpa pengembalian, setelah elemen dipilih, ia tidak akan dimasukkan 

semula ke dalam bingkai pensampelan. Dalam kes ini, semua kertas mempunyai 

peluang 1/N untuk dipilih pada pemilihan pertama, tetapi peluang untuk memilih 

kertas yang tidak terpilih pada pemilihan kedua adalah 1/(N-1). Proses ini juga 

berlanjutan sehingga sampel bersaiz n diperolehi. Selain itu, pemilihan sampel rawak 

mudah boleh dilakukan dengan menggunakan jadual nombor rawak untuk pendekatan 

yang lebih saintifik dan ringkas. 

3.4 Instrumen Kajian 

Soal selidik adalah alat kajian yang popular di kalangan penyelidik kerana ia dianggap 

praktikal dan berkesan (Konting, 2012). Dalam kajian ini, Learning Organization 

Dimension Questionnaire oleh Watkins dan Marsick (2003) serta soal selidik 

penilaian keberkesanan latihan oleh Kirkpatrick (1994) dipilih. Kaedah soal selidik 

membolehkan lebih ramai responden terlibat (Mohd Yusri & Aziz, 2014; Cohen et al., 

2018). Ia digunakan untuk mengumpul maklumat mengenai kesan organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan. Soal selidik adalah cara yang cepat dan 

mudah untuk mendapatkan data kuantitatif serta mempunyai banyak kelebihan 

berbanding kaedah lain. Konting (2012) menyatakan bahawa kebanyakan pengkaji 
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memilih soal selidik kerana kemudahannya, dan ia memudahkan pemprosesan dan 

analisis data. Beliau juga menekankan bahawa soal selidik perlu komprehensif, 

dengan mengambil kira semua aspek yang mungkin mempengaruhi konsep yang 

diukur. 

Instrument yang digunakan dalam kajian ini menggunakan satu set soal selidik 

yang mengandungi tiga (3) bahagian: 

 Bahagian A: Demografi Responden 

 Bahagian B : Organisasi Pembelajaran 

 Bahagian C : Keberkesanan Latihan 

 

Bahagian A: Bahagian ini mengandungi lima item untuk mengukur dan 

mengumpul maklumat asas mengenai latar belakang sampel kajian, termasuk jantina, 

umur, kelulusan akademik, penarafan, dan pengalaman. Maklumat ini bertujuan untuk 

mendapatkan maklum balas umum dan khusus yang boleh digeneralisasikan kepada 

populasi kajian. 

Bahagian B: Bahagian ini terdiri daripada empat puluh tiga (43) item untuk 

mengukur dimensi organisasi pembelajaran yang diaplikasikan di dalam PBT 

Selangor (Nazari, 2012). 

Bahagian C: Bahagian ini terdiri daripada sembilan belas (19) item untuk 

mengukur keberkesanan latihan yang dilaksanakan oleh PBT Selangor (Dina 

Karamina, 2018). Jadual 3.4 menunjukkan pecahan item mengikut konstruk kajian. 
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Jadual 3.4  
 
Jadual Pecahan Item Mengikut Konstruk 

Konstruk Bilangan Item 
Demografi 5 
Organisasi Pembelajaran 43 
Keberkesanan Latihan 19 
Jumlah Keseluruhan 67 
 

Jadual 3.5  
 
Maksud Nilai Julat Skala 

Skala Likert 
5 mata 

1 2 3 4 5 

Organisasi 
Pembelajaran 

Tidak 
Pernah 

Jarang-
Jarang 

Kadang kala Kerap Sangat 
Kerap 

Keberkesanan 
Latihan 

Tidak 
Pernah 

Jarang-
Jarang 

Kadang Kala Kerap Sangat 
Setuju 

 
 

Jadual 3.6  
 
Ringkasan Soal Selidik  

Bahagian Konstruk Sumber Diperolehi 
A 
 
 

Organisasi Pembelajaran(43 item) Nazari (2012) 
• Pembelajaran Berterusan (7 item) 
Pekerja dalam PBT… 
1. membincangkan kesalahan secara terbuka untuk belajar daripadanya. 
2. mengenal pasti kemahiran yang diperlukan untuk digunakan dalam  tugas 

masa hadapan. 
3. membantu satu sama lain belajar 
4. mampu mendapatkan sumber lain untuk menyokong pembelajaran. 
5. diberi masa untuk menyokong pembelajaran. 
6. melihat masalah ditempat kerja sebagai satu peluang untuk belajar 
7. diberi ganjaran untuk belajar. 
• Dialog dan Inkuiri (6 item) 
Pekerja dalam PBT… 
8. saling memberi maklum balas secara terbuka dan jujur antara satu sama 

lain. 
Pekerja dalam PBT… 
9. mendengar pandangan orang lain sebelum bercakap 
10. digalakkan untuk bertanya tanpa mengira pangkat 
11. menginginkan pendapat orang lain setiap kali mereka menyatakan 

pandangan mereka. 
12. melayan setiap orang dengan hormat. 
13. meluangkan masa membina kepercayaan dengan setiap orang 
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Bahagian  Konstruk                                                                             Sumber Diperolehi 
 • Kolaborasi (6 item) 

Pasukan pekerja dalam PBT… 
14. mempunyai kebebasan untuk menyesuaikan matlamat mereka mengikut 

keperluan 
15. melayan rakan sekerja sama rata tanpa mengira pangkat, budaya, atau 

lain-lain perbezaan 
16. memberi tumpuan mengenai tugas kumpulan untuk bekerja dengan baik. 
17. menyemak semula pemikiran mereka sebagai hasil perbincangan 

berkumpulan atau maklumat yang dikumpulkan. 
18. yakin bahawa organisasi akan bertindak berdasarkan cadangan mereka 

 • Sistem Tertanam 
Pemimpin PBT… 
19. menggunakan komunikasi dua hala sebagai rutin harian seperti sistem 

cadangan, papan buletin elektronik atau mesyuarat terbuka 
20. membolehkan pekerja mendapatkan maklumat yang diperlukan pada 

bila-bila masa dengan efisien. 
21. sentiasa mengemas kini data yang berkaitan dengan kemahiran pekerja 
22. mencipta sistem untuk mengukur jurang antara prestasi semasa dan 

jangkaan prestasi/ 
23. menjadikan pelajaran yang dipelajari tersedia untuk semua pekerja. 
24. Mengukur hasil terhadap peruntukan yang telah dilaburkan untuk latihan. 
• Pemberdayaan (6 item) 
Pemimpin PBT… 
26.  mengiktiraf pekerja kerana mengambil inisiatf 
27.  emberi pilihan kepada pekerja dalam tugasan mereka. 
28.  menggalakkan pekerja menyumbang kepada visi organisasi 
29.   membenarkan pekerja mengawal sumber yang mereka perlukan dalam 

menyelesaikan tugas. 
30.   menyokong pekerja yang mengambil risiko dalam menyelesaikan         

tugasan 
31.   membina keselarasan visi di pelbagai peringkat dan kumpulan kerja 
• Hubungan Persekitaran (6 item) 
Pemimpin PBT… 
32. membantu pekerja mengimbangi antara kerja dan keluarga dengan 

sewajarnya 
33. menggalakkan para pekerja untuk berfikir dari perspektif global. 
34. menggalakkan setiap pekerja untuk memberikan pandangan di dalam 

proses membuat keputusan 
35. mempertimbangkan impak terhadap keputusan moral pekerja. 
36. bekerjasama dengan komuniti luar untuk memenuhi keperluan bersama. 
37. menggalakkan pekerjanya untuk mendapatkan nasihat dari pelbagai 

bahagian dalam organisasi dalam menyelesaikan masalah. 
38. mempertimbangkan impak terhadap keputusan moral pekerja. 
39. bekerjasama dengan komuniti luar untuk memenuhi keperluan bersama. 
40. menggalakkan pekerjanya untuk mendapatkan nasihat dari pelbagai 

bahagian dalam organisasi dalam menyelesaikan masalah 
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Bahagian Konstru                                                           Sumber Diperolehi      

 • Hubungan Persekitaran (6 item) 
Pemimpin PBT… 
41. membantu pekerja mengimbangi antara kerja dan keluarga dengan 

sewajarnya 
42. menggalakkan para pekerja untuk berfikir dari perspektif global. 
43. menggalakkan setiap pekerja untuk memberikan pandangan di dalam 

proses membuat keputusan 
• Kepimpinan Strategik (6 item) 
44. menyokong permintaan untuk peluang pembelajaran dan latihan. 
45. berkongsi maklumat terkini dengan pekerja mengenai pesaing, trend 

industri dan hala tuju organisasi. 
46. mengupayakan pekerja dalam membantu melaksanakan visi organisasi. 
47. merupakan mentor dan jurulatih kepada orang yang mereka pimpin. 
48. berterusan mencari peluang untuk belajar 
49. memastikan bahawa tindakan organisasi selaras dengan nilai-nilainya 

B Keberkesanan Latihan (19 Item) Dina Karamina 
(2018) 

• Reaksi (7 item) 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
50. mengandungi pengetahuan yang kami perlukan 
51. menyediakan bahan-bahan latihan yang mudah difahami. 
52. menyediakan persekitaran latihan yang sangat selesa 
53. menyediakan kemudahan yang lengkap dan sedia digunakan. 
54. Jurulatih mempunyai pemahaman penuh tentang kandungan latihan 
55. jurulatih dapat menjelaskan pengetahuan, menggunakan kaedah yang 

komprehensif, memberi perhatian sepenuhnya dan mempraktikkan 
pengurusan masa. 

56. jurulatih mampu menggunakan kaedah bimbingan yang menarik dalam 
menyampaikan bahan program. 

• Pembelajaran (5 item) 
 Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
57. membantu meningkatkan kompetensi kami 
52. membantu kami memahami SOP (standard procedure operation) 

penguatkuasaan semasa operasi unit. 
53. membantu kami memahami pengetahuan asas mengenai penguatkuasaan 

dengan betul dan berkesan 
54. membina pemahaman kami dengan mendalam mengenai penguatkuasaan 
55. kemahiran kami telah bertambah baik selepas latihan ini 
Tingkah Laku (4 item) 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
56. dapat membantu meningkatkan mutu kerja saya 
57. dapat membantu menangani kadar kesilapan saya 
58. dapat meningkatkan kadar prestasi kami 
59. Membantu saya dalam mengenal pasti dan bertindak dengan betul 
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Bahagian Konstru                                                                  Sumber Diperolehi      

 • Hasil 
Pekerja merasakan latihan Asas Penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
60. Penting dalam penambahbaikan tugas untuk diaplikasikan sebagai rutin 

tugas seharian. 
61. Berjaya mengubah pengetahuan kami mengenai penguatkuasaan dengan 

cara yang lebih baik 
62. Sangat sesuai dengan perkembangan kerjaya kami Sangat sesuai dengan 

perkembangan kerjaya kami 
Jumlah Item : 62 

 

       

 
3.5 Kesahan Kandungan dan Muka (Content & Face Validity) 

Bagi mengukur data yang sepatutnya diukur, Content and Face Validity perlu 

dilakukan (Cozby 2009). Menurut Chua (2006), kesahan juga dilakukan untuk 

menentukan nilai korelasi antara pengukuran pembolehubah tertentu dan nilai sebenar 

pembolehubah. Soal selidik yang telah diubah suai diuji untuk menilai kualiti data 

instrumen dan mengukur ukuran yang sepatutnya diukur (Mohd Ghani et al. 2008, 

Cozby 2009 & Pandiyan et al. 2009). Selain itu, kesahan muka ialah ukuran yang 

digunakan untuk menentukan sejauh mana ia berjaya mengetahui apa yang hendak 

diukur. Kesahan muka (face validity) digunakan untuk menilai laras bahasa untuk 

memastikan ayat tepat dan mudah difahami.  

Penyelidik telah menggunakan instrumen daripada Nazari (2012) dan Dina 

Karamina (2018), yang kemudian disusun semula untuk disesuaikan dengan persoalan 

kajian dan penguatkuasaan PBT di Malaysia. Instrumen tersebut telah diubah suai dan 

ditambah baik dari segi skala. Surat rasmi dan lima set instrumen dihantar kepada 
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lima panel pakar, termasuk profesor, pensyarah, dan guru cemerlang, untuk 

memperbaiki kesahan instrumen.  

Panel tersebut diberikan gambaran keseluruhan instrumen, terutamanya pada 

ketiga-tiga bahagian, dan diminta untuk menilai item yang digunakan serta 

memberikan komen dan cadangan mengenai kesahan kandungan dan terminologi 

amalan organisasi pembelajaran dalam konteks tempatan. Pakar yang terlibat dalam 

menilai instrumen kajian ini merupakan Pensyarah Jabatan Pengurusan Pendidikan 

Universiti Pendidikan Sultan Idris. Instrumen ini juga telah disemak oleh Ketua 

Jabatan, Jabatan Pengurusan Inovasi.  Borang soal selidik diserahkan kepada pakar-

pakar yang terlibat selepas mendapat persetujuan secara bersama penyelia kajian. 

Setelah pengkaji menerima semula borang pengesahan yang dinilai oleh pakar, 

penambahbaikan dilakukan dengan berpandukan komen dan penilaian yang telah 

diberikan sebelum melaksanakan kajian yang sebenar. 

Jadual 3.7  
 
Instrumen sebelum dan selepas dibaiki 

Item Sebelum Selepas 
 Organisasi Pembelajaran  
 Pembelajaran Berterusan  
3. Membantu satu sama lain untuk belajar Membantu satu sama lain belajar 
4. Kampu mendapatkan sumber lain 

dengan sendiri untuk menyokong 
pembelajaran. 

Proaktif mendapatkan sumber alternatif 
bagi menyokong aktiviti pembelajaran 

8. Dialog dan Inkuiri 
Saling memberi tindak balas secara 
terbuka dan jujur antara satu sama lain. 

Memberi maklum balas secara terbuka 
dan jujur antara satu sama lain. 

 Mahukan pendapat orang lain setiap kali 
mereka menyatakan pandangan mereka. 

Menginginkan pendapat orang lain 
setiap kali mereka menyatakan 
pandangan mereka. 
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Item Sebelum Selepas 
11. Pekerja melayan setiap orang dengan 

hormat 
Melayan setiap orang dengan hormat 

12. Kolaboratif 
Melayan anggota sama rata tanpa 
mengira pangkat, budaya, atau lain-lain 
perbezaan 

Melayan rakan sekerja dengan adil tanpa 
mengira pangkat, budaya, atau lain-lain 
perbezaan. 

15. Memberi tumpuan mengenai tugas 
kumpulan dan sejauh mana kumpulan 
itu boleh bekerja dengan baik. 

Menyelia progres tugas kumpulan untuk 
bekerja dengan baik 

 Sistem Tertanam 
Membolehkan pekerja mendapatkan 
maklumat yang diperlukan pada bila-
bila masa dengan cepat dan mudah. 

 
Membolehkan pekerja mendapatkan 
maklumat yang diperlukan pada bila-
bila masa dengan efisien 

21. 

23. Mencipta sistem untuk mengukur jurang 
antara prestasi semasa dan jangkaan. 

Mencipta sistem untuk mengukur jurang 
antara prestasi semasa dan jangkaan 
prestasi. 

24. Menjadikan pelajaran yang dipelajari 
tersedia untuk semua. 

Menjadikan pelajaran yang dipelajari 
tersedia untuk semua pekerja 

25. Mengukur hasil terhadap masa dan 
sumber yang telah dilaburkan untuk 
latihan. 

Mengukur hasil terhadap peruntukan 
yang telah dilaburkan untuk latihan. 

27. Pemberdayaan  
 Memberi pilihan kepada pekerja dalam 

tugasan kerja mereka. 
Memberi pilihan kepada pekerja dalam 
tugasan mereka. 

28. Memberi pilihan kepada pekerja dalam 
tugasan mereka. 

Memberi pilihan kepada pekerja dalam 
tugasan mereka 

32. Hubungan Persekitaran  
 Membantu mengimbangi antara kerja 

dan kehidupan kekeluargaan dengan 
sewajarnya 

Membantu pekerja mengimbangi 
kehidupan mereka antara kerjaya dengan 
keluarga 

33. Menggalakkan pekerja untuk berfikir 
dari perspektif global. 

Menggalakkan para pekerja untuk 
berfikir secara global 

40. Kepimpinan Strategik  
 Menurunkan kuasa kepada orang lain 

untuk membantu melaksanakan visi 
organisasi. 

Mengupayakan pekerja dalam 
membantu melaksanakan visi organisasi 

 Keberkesanan Latihan  
 Reaksi  
2. Menyediakan bahan latihan yang mudah 

difahami. 
Menyediakan kandungan bahan latihan 
yang mudah difahami 

4. Menyediakan kemudahan lengkap dan 
sedia digunakan 

Menyediakan kemudahan yang 
mencukupi 

 Pembelajaran  
11. Membina pemahaman kami dengan 

lebih baik dalam penguatkuasaan 
Membina ilmu yang lebih mendalam 
mengenai penguatkuasaan 
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3.6 Kajian Rintis  

Pekali kebolehpercayaan Alpha Cronbach digunakan untuk menguji konsistensi 

dalaman. Menurut Chua (2006), nilai Alpha antara 0.65 hingga 0.95 dianggap 

memuaskan, nilai yang lebih rendah menunjukkan instrumen kajian tidak mampu 

mengukur konsep yang dimaksudkan. Namun, nilai alpha yang tinggi mungkin 

menunjukkan item-item yang serupa atau bertindih, sehingga penggunaan item 

bertindih tidak diperlukan. Dalam analisis instrumen kajian, Alpha Cronbach didapati 

0.80, menunjukkan kebolehpercayaan alat kajian adalah sangat memuaskan. Nunally 

(1978) menyatakan bahawa nilai Alpha antara 0.7 hingga 0.9 adalah baik. Hasil ujian 

kebolehpercayaan oleh Nazari (2012) menunjukkan nilai kesahan kandungan alat 

ukur DLOQ adalah 0.92, yang mengukuhkan keputusan ini. 

3.7 Kebolehpercayaan Instrumen (Reliability Analysis-Alfa Cronbach) 

Kebolehpercayaan ukuran merujuk kepada ketepatan dan kestabilan alat pengukuran 

(Sekaran, 2003). Ia penting untuk menilai konsistensi instrumen dan kualiti ukuran. 

Menurut Noraini (2013), instrumen dianggap boleh dipercayai jika kaedah yang 

setanding menghasilkan hasil yang serupa. Alpha Cronbach, sebagai koefisien 

kebolehpercayaan, menunjukkan hubungan antara item. Nilai alpha yang hampir 

kepada 1 menunjukkan kebolehpercayaan yang tinggi. Nilai di bawah 0.6 dianggap 

lemah, antara 0.6 dan 0.7 boleh diterima, manakala di atas 0.8 adalah sangat baik 

(Sekaran, 2003). Chua (2006) menambah bahawa nilai alpha antara 0.65 hingga 0.95 
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adalah memuaskan, dan Pallant (2011) menyatakan nilai di atas 0.7 masih boleh 

diterima, dengan nilai di atas 0.8 dianggap sangat baik. 

Oleh itu, instrumen kajian perlu diperbaiki jika terdapat konstruk dengan nilai 

korelasi di bawah 0.20 dan alpha Cronbach di bawah 0.6. Penemuan 

kebolehpercayaan adalah penting untuk menentukan konsistensi item dalam 

instrumen kajian (Elliott & Woodward, 2007). Sebagaimana ditunjukkan dalam 

Jadual 3.8, penyelidik menggunakan nilai Alpha berdasarkan koefisien Cronbach 

yang biasa digunakan dalam tinjauan. 

Jadual 3.8  
 
Maksud Nilai Pekali Alpha Cornbach 

Nilai Aplha Cronbach Kebolehpercayaan 
0.5 – 1.10 Tinggi (Item boleh diterima) 
0.3 – 0.49 Sederhana (Ubah sebilangan item) 
0.1 – 0.29 Rendah (Ubah kesemua item) 

Sumber: Pallant (2011) 

Menentukan nilai kebolehpercayaan instrumen adalah penting untuk 

memastikan kekukuhan item dalam kajian. Menurut Pallant (2011), kebolehpercayaan 

instrumen merujuk kepada keupayaan instrumen untuk mengukur nilai dengan tepat. 

Konting (2012) menambah bahawa nilai Alpha Cronbach digunakan untuk menilai 

penerimaan soal selidik, menunjukkan ketekalan item dalam soal selidik tersebut. 

Dengan menggunakan skala Likert lima mata, pekali alpha Cronbach diukur untuk 

mendapatkan indeks kebolehpercayaan dalaman instrumen (Pallant, 2011), merujuk 

kepada jadual 3.6 Secara keseluruhan, terdapat 62 item berkaitan organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan. 
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3.7.1 Instrumen Organisasi pembelajaran (DLOQ) 

Selepas selesai melaksanakan ujian Alpha Cronbach, hasil ujian keputusan analisis 

kebolehpercayaan instrument menunjukkan nilai pekali Alpha Cronbach bagi 

organisasi pembelajaran dalam kajian rintis ini menunjukkan bahawa instrument 

kajian bagi bahagian B (DLOQ), nilai pekali kebolehpercayaan item yang diperolehi 

ialah 0.82 dan ini bermakna nilaiannya adalah tinggi. Nilai ini menjelaskan bahawa 

kesemua item sebanyak 43 adalah boleh diterima pakai. Nilai Alpha Cronbach bagi 

setiap dimensi dalam bahagian B soal selidk adalah seperti jadual 3.9. 

Jadual 3.9  
 
Pekali Alpha Cronbach bagi Organisasi Pembelajaran 

Dimensi  
Organisasi pembelajaran  

Jumlah Item Pekali Alpha 
Cronbach 

Pembelajaran berterusan  7 0.86 
Dialog dan Inkuiri 6 0.72 
Kolaborasi  6 0.85 
Sistem Tertanam 6 0.81 
Pemberdayaan 6 0.80 
Hubungan Persekitaran  6 0.84 
Kepimpinan Strategik 6 0.81 
Organisasi Pembelajaran 43 0.82 
 

3.7.2 Instrumen Keberkesanan Latihan 

Analisis bahagian C mengenai keberkesanan latihan menunjukkan pekali 

kebolehpercayaan Alpha Cronbach sebanyak 0.79, yang menandakan 

kebolehpercayaan tinggi bagi semua item dalam soal selidik. Nilai bagi setiap dimensi 
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dalam keberkesanan latihan dipaparkan dalam jadual 3.10. Kesimpulannya, instrumen 

ini sangat sesuai untuk digunakan dalam kajian sebenar. 

Jadual 3.10  
 
Pekali Alpha Cronbach bagi Keberkesanan Latihan 

Dimensi 
Keberkesanan Latihan  

Jumlah Item Pekali Alpha 
Cronbach 

Reaksi  7 0.87 
Pembelajaran 5 0.75 
Tingkah laku 4 0.82 
Hasil  3 0.84 
Keberkesanan Latihan 19 0.79 

 
 
 

3.8 Prosedur Pengumpulan Data 

Prosedur pengumpulan data melibatkan pengumpulan pendapat dan maklumat dari 

populasi sasaran melalui tinjauan, yang merupakan kaedah paling popular untuk 

mengumpulkan data secara seragam dari populasi besar dengan kos rendah dan dalam 

masa singkat (Saunders et al., 2016). Penyelidik memulakan dengan mendapatkan 

kebenaran daripada UPEN untuk menjalankan kajian di PBT Selangor, disertakan 

dengan surat sokongan dari Universiti Pendidikan Sultan Idris (UPSI) yang 

mengesahkan status pelajar penyelidik. Setelah memperoleh kebenaran dari UPEN, 

penyelidik memohon kebenaran daripada PBT yang terlibat, walaupun telah mendapat 

izin dari UPEN, untuk memastikan kerjasama yang baik. Permohonan kebenaran 

kepada PBT dilakukan melalui panggilan telefon, di mana penyelidik menyatakan 

tujuan, tarikh dan tempoh kajian, serta membawa surat kebenaran dari UPEN. 
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Setelah semua PBT memberikan maklum balas, seterusnya penyelidik 

menghubungi pihak pentadbiran untuk mengesahkan kehadirannya bagi menetapkan 

tarikh dan masa kajian. Di lokasi kajian, penyelidik bertemu dengan ketua jabatan 

atau unit penguatkuasaan yang mewakili Tuan Yang Dipertua atau Datuk Bandar. 

Penyelidik kemudian berjumpa dengan penguatkuasa yang telah dikumpulkan di bilik 

mesyuarat dan mengedarkan borang soal selidik secara langsung kepada responden. 

Menurut Gall et al. (2005), menyertakan surat lamaran bersama soal selidik dapat 

mempengaruhi kadar pulangan soal selidik. Terdapat juga soal selidik yang 

diserahkan kepada wakil ketua jabatan atau unit penguatkuasaan yang diberi kuasa 

untuk mengendalikan soal selidik tersebut. Penyelidik memberikan taklimat kepada 

wakil mengenai responden yang layak menjawab soal selidik. Penguatkuasa diberikan 

tempoh 14 hari untuk mengembalikan borang soal selidik yang telah lengkap diisi. 

Penyelidik melakukan tindakan susulan melalui panggilan telefon dan kehadiran 

sendiri ke PBT untuk mendapatkan semula borang soal selidik daripada responden 

yang belum mengembalikannya setelah tamat tempoh. 

Penyelidik percaya bahawa responden dapat mengembalikan sekurang-

kurangnya 80% borang soal selidik, sejalan dengan pandangan Cohen et al. (2018) 

yang menyatakan bahawa pengembalian 70-80% adalah mencukupi. Kerlinger (2010) 

mendapati bahawa tahap memuaskan dicapai apabila lebih dari 80% soal selidik 

dikumpulkan. Penyelidik juga mencatat nombor rujukan bersiri pada setiap soal 

selidik untuk memudahkan proses pengumpulan data menggunakan Pakej Statistik 

Sains Sosial (SPSS). Mengikut Babbie (2017), jika bilangan responden tidak 

mencukupi, penyelidik boleh menghubungi mereka untuk mendapatkan semula soal 

selidik. Sa’adiah (2021) melaporkan bahawa pengkaji memastikan peserta memahami 



208 

 

kajian sebelum menjawab soalan, dengan sesi penerangan yang mengambil masa 20 

hingga 25 minit. Ini bertujuan meningkatkan kefahaman responden dan 

mengurangkan ralat dalam jawapan mereka. 

Responden kajian diberitahu bahawa semua maklum balas mereka adalah sulit 

dan hanya untuk tujuan kajian. Prosedur dan penerangan yang diberikan membantu 

responden menjawab semua item instrumen dengan jujur, ikhlas, dan 

bertanggungjawab berdasarkan pemahaman serta pengetahuan mereka tanpa merujuk 

atau berbincang antara satu sama lain. 

3.8.1 Pengumpulan Data Soal Selidik 

Pengkaji mengumpul semula borang soal selidik pada tarikh yang ditetapkan bersama 

PBT yang terlibat. Jadual 3.10 menunjukkan bilangan soal selidik yang berjaya 

dikumpul. Sebanyak 400 set soal selidik diedarkan kepada pengutkuasa sebagai 

responden, walaupun sampel minimum ditetapkan hanya 344 orang. Keputusan untuk 

mengedarkan 400 soal selidik diambil bagi mengelakkan kehilangan atau kerosakan. 

Lima borang tambahan diberikan kepada setiap PBT. Sebanyak 352 (88%) soal 

selidik dikembalikan daripada 400 yang diedarkan, bagi memenuhi cadangan Chua 

(2006) bahawa lebih daripada 60% adalah mencukupi untuk analisis. Dari jumlah 

tersebut, 14 (3.5%) adalah rosak, 8 (2%) tidak dijawab, dan 26 (6.5%) tidak 

dikembalikan. Oleh itu, 352 (88%) soal selidik lengkap digunakan sebagai data untuk 

analisis. 
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Jadual 3.11  
 
Jumlah Pemulangan Soal Selidik 

Jumlah Soal Selidik Bilangan Peratusan (%) 
Diedarkan 400 100 
Dikembalikan 352 82 
Tidak dikembalikan 26 6.5 
Rosak/Tidak Lengkap 14 3.5 
Tidak Berjawab  8 2 
Digunakan untuk dianalisis 344 86 
 

 

3.9 Prosedur Analisis Data 

Penggunaan teknik analisis multivariate adalah penting kerana terdapat banyak 

pembolehubah bebas (seperti pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi, 

pemberdayaan, sistem tertanam, hubungan persekitaran, dan kepimpinan strategik) 

yang berkait dengan satu pembolehubah bersandar (keberkesanan latihan) pada 

pelbagai tahap (Hair et al., 2019). Sebelum menerapkan kaedah multivariate (regresi 

berganda), data telah diperiksa dan dibincangkan dalam tiga fasa berbeza. Pada 

peringkat ini, data dipersiapkan, pembolehubah dan hubungannya diuji, dan outliers 

dikenalpasti. Ujian data menunjukkan tiada gangguan ketara terhadap kepercayaan 

statistik. Persiapan data melibatkan penilaian ketepatan, pengisian data, serta 

pembinaan struktur database yang mengintegrasikan pengukuran dengan program 

statistik SPSS. Data mentah diperiksa untuk kesilapan kemasukan dan dibetulkan 

sebelum analisis dilakukan. 
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 Dalam memahami sifat pembolehubah, langkah pertama adalah 

menganalisis karakter pembolehubah dalam konteks normality, homoscedasticity, 

singularity, linearity, dan multicollinearity. Memahami karakter-karakter ini 

membantu mengenal pasti pelanggaran andaian serta implikasi yang mungkin timbul 

dalam penilaian atau interpretasi hasil ujian. Setelah data dikumpulkan, ia perlu 

diperiksa untuk normality, homoscedasticity, linearity, multicollinearity, dan 

singularity. Sebelum menganalisis data, borang soal selidik yang diterima perlu 

direkodkan dan dibersihkan. Analisis dilakukan menggunakan SPSS 24 melalui dua 

peringkat: analisis deskriptif dan analisis inferensi, dengan teknik statistik ujian 

korelasi dan regresi linear. Penyelidik menggunakan kaedah kuantitatif untuk 

menjawab persoalan kajian dan melaksanakan analisis data dalam beberapa peringkat. 

3.9.1 Analisis Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif digunakan pada peringkat pertama untuk mencari nilai 

min, mod, sisihan piawai, kekerapan, dan peratusan maklumat demografi dalam 

kategori, serta pembolehubah selanjar berkaitan latar belakang pihak berkuasa 

tempatan yang dikaji. Analisis ini penting sebagai penghubung antara pengukuran dan 

pemahaman (McMillan, 2012). Ia menerangkan fakta asas data (Trochim & Donnelly, 

2008) dan membantu memahami keadaan data. Tafsiran min berdasarkan anggaran 

dalam penarafan min kajian yang diadaptasi daripada Lee Chin (2014), dengan 

anggaran disenaraikan mengikut min kajian seperti berikut. 

Nilai Min Tertinggi-Nilai Min Terendah
Pemeringkatan Pilihan Penyelidik

=5 
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Jadual  3.12  
 
Nilai Min dan Tafsiran Tahap Pelaksanaan 

Skor Min Tafsiran 
1.00 hingga 1.89 Sangat Rendah 
1.90 hingga 2.69 Rendah 
2.70 hingga 3.49 Sederhana 
3.50 hingga 4.29 Tinggi 
4.30 hingga 5.00 Sangat Tinggi 

Sumber: Hord (1997) 

Jadual 3.12  menunjukkan tafsiran skor untuk menilai tahap organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan iaitu  skor min 1.0 hingga 1.89 adalah sangat 

rendah, 1.90 hingga 2.69 rendah, 2.70 hingga 3.49 sederhana, 3.50 hingga 4.29 tinggi, 

dan 4.30 hingga 5.00 sangat tinggi. 

3.9.2 Analisis Statistik Inferensi 

Statistik inferensi digunakan untuk mendapatkan data populasi dari sampel, di mana 

data sampel dimasukkan dalam analisis populasi. Populasi sering disimpulkan 

daripada data sampel untuk mencapai keputusan yang tepat (Azizi Yahya, 2007). 

Noraini (2013) menyatakan bahawa keputusan ujian statistik dapat mengaitkan hasil 

kajian dengan populasi atau sampel, yang dikenali sebagai statistik inferensi. Menurut 

Zainal dan Hassan (2014), statistik inferensi adalah teknik yang bertujuan untuk 

mengumpul, menganalisis, dan mentafsir data untuk membuat kesimpulan. Tugas 

utama statistik inferensi adalah meramalkan peristiwa dan mengawal keadaan yang 

menunjukkan perbezaan atau korelasi dengan populasi. Ujian seperti hipotesis, 

analisis korelasi, regresi, ujian-t, analisis varians, dan analisis kovarians adalah 
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beberapa cara untuk melaksanakan statistik inferensi. Semua analisis ini berasaskan 

data sampel dan digunakan untuk menggambarkan populasi. 

i) Ujian-t (t-test) 

Ujian-t adalah kaedah statistik untuk menilai perbezaan dua purata antara dua sampel 

berkaitan pembolehubah yang dikaji (Chua, 2014b; Zainal & Hassan, 2014; Yahya, 

2007). Kajian ini melibatkan dua kategori jantina iaitu lelaki dan perempuan untuk 

menentukan perbezaan signifikan dalam tahap amalan organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan berdasarkan demografi jantina. 

ii) ANOVA 

Ujian ANOVA (Analysis of Variance Test) digunakan untuk membezakan min dalam 

sampel kajian. Ia adalah ujian hipotesis yang mengenal pasti perbezaan purata dalam 

dua atau lebih sampel. Tujuan utama ANOVA adalah untuk menentukan sama ada 

perbezaan dalam sampel disebabkan oleh kesilapan persampelan atau rawatan 

sistematik (Azizi, 2007). Dalam kajian ini, ANOVA sehala digunakan untuk 

membandingkan perbezaan skor min antara amalan organisasi pembelajaran 

penguatkuasa dan keberkesanan latihan berdasarkan demografi, umur, penarafan 

PBT, pendidikan, dan pengalaman pekerjaan responden mengikut persepsi mereka. 

iii) Ujian Korelasi Pearson 

Data reduction bertujuan mengurangkan data, selepas korelasi (r) dilakukan, proses 

menggantikan set pembolehubah yang telah ditentukan dengan set pembolehubah 

baharu yang dipanggil faktor. Dalam proses analisis, beberapa pembolehubah mesti 
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dianalisis untuk interkorelasi. Ini dilakukan dengan tujuan untuk menentukan jenis 

variasi yang dilihat dalam pembolehubah asal atau berdasarkan bilangan faktor dasar 

yang bilangannya lebih kecil daripada variasi dalam pembolehubah itu sendiri. 

Kekuatan sesuatu hubungan (kolerasi) boleh dinilai berdasarkan satu sela numetrik di 

antara +1.00 sehingga -1.00 atau -1.00 sehingga +1.00. Berdasarkan nilai yang 

diringkaskan dalam Jadual 3.13, kolerasi dengan nilai yang berbeza memberikan 

tafsiaran yang juga berbeza. 

Jadual  3.13  
 
Tafsiran Kekuatan Nilai Pekali Korelasi 

Nilai Pekali (r) Hubungan 
r = 0.10 – 0.29 Kolerasi yang lemah 
r = 0.30 – 0.49 Kolerasi yang sederhana 
r = 0.50 – 1.00 Kolerasi yang kuat 

Sumber: Pallant (2011) 

 

iv) Regrasi Berganda 

Regrasi merupakan teknik yang terbaik bagi mencari hubungan antara pembolehubah 

yang berentuk kuantitatif, lebih-lebih lagi hubungan yang bersifat linear. Selain itu Ia 

juga boleh digunakan untuk meneliti hubungan antara pembolehubah bebas dan satu 

atau lebih pembolehubah bersandar (Chua, 2014). Regresi ‘stepwise’ digunakan untuk 

memasukkan nilai semua pembolehubah secara serentak. Ini membolehkan peramal 

terbaik menunjukkan nilai hubungan dan sumbangan (R2) antara pembolehubah 

kajian pada masa yang sama (Hair etl., 2019). Melalui kajian ini, nilai beta (β) dalam 

jadual regrasi ditafsirkan sebagai penentu peramal pembolehubah bebas terhadap 

pembolehubah bersandar. 
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3.10 Taburan Normal dan Semakan Histogram 

Ujian normaliti penting dalam analisis statistik kerana ia menilai sama ada data dari 

populasi bertaburan normal. Ujian ini memastikan data memenuhi andaian normaliti, 

yang diperlukan untuk analisis statistik yang sah dan boleh dipercayai (Tsagris & 

Pandis, 2021). Kaedah statistik seperti ujian-t, ANOVA, dan analisis regresi 

memerlukan data bertaburan normal sebelum analisis dilakukan. Oleh itu, ujian 

normaliti membantu menentukan kesesuaian kaedah ini untuk data yang digunakan. 

Ujian normaliti dapat ditentukan melalui beberapa kaedah seperti ukuran Skewness 

dan Kurtosis, Histogram, Stem-and-leaf Plot, Boxplot, serta Normal Probability Plot 

atau Normal Q-Q Plot (Chua, 2014; Pallant, 2011; Tabachnick & Fidell, 2007; Hair et 

al., 2006). Howell (2013) menyatakan bahawa plot normal Q-Q adalah pendekatan 

paling mudah dan sesuai untuk menguji taburan normaliti data. Dalam kajian ini, 

kaedah statistik Kolmogorov-Smirnov (KS), bersama dengan indikasi skewness dan 

kurtosis serta beberapa kaedah grafik, digunakan. Mohd Razali & Wah (2011) 

menyatakan bahawa ujian Kolmogorov-Smirnov adalah ujian normaliti yang paling 

kuat. Ujian ini digunakan untuk menilai normaliti kedua-dua dimensi organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan. 

Berdasarkan ujian Kolmogorov-Smirnov, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 

0.200, yang menunjukkan bahawa data residual dalam model regresi ini terdistribusi 

normal. Ini kerana nilai tersebut signifikan pada 0.05, menjadikan model regresi layak 

untuk analisis lanjut. Coakes dan Steed (2007) menyatakan bahawa data memenuhi 

asumsi normaliti jika tahap signifikan lebih daripada 0.05. Hasil ujian normaliti 

menggunakan kaedah Kolmogorov-Smirnov ditunjukkan dalam jadual 3.14. 
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Jadual 3.14  
 
Ujian Normaliti 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 344 
Normal Parametersa,b Mean -.0020032 

Std. Deviation .18720464 
Most Extreme Differences Absolute .024 

Positive .021 
Negative -.024 

Test Statistic .024 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Tahap normal sesuatu data juga boleh diuji melalui indikasi skewness dan 

kurtosis. Data bertaburan secara normal jika nilai skewness dan kurtosis sama dengan 

sifar (Tabachnick dan Fidell; 2019).Kedua-dua skewness dan kurtosis boleh dianalisis 

menggunakan analisiss statistik. Nilai skewness antara -1 dan +1 dianggap sangat 

baik, tetapi nilai kurtosis dan skewness antara -2 dan +2 boleh diterima untuk 

menunjukkan data bertaburan secara normal (Hair et al., 2022; Chua, 2011). Nilai 

untuk asimetri dan kurtosis antara -2 dan +2 dianggap boleh diterima untuk 

membuktikan data bertaburan normal (George & Mallery, 2010).  

Hair et al. (2010) dan Bryne (2010) berpendapat bahawa data dianggap normal 

jika skewness adalah antara -2 hingga +2 dan kurtosis adalah antara -7 hingga +7. 

Kline (2011) menyatakan bahawa nilai skewness harus lebih rendah daripada 3 dan 

nilai kurtosis harus lebih rendah daripada 10 untuk setiap item, masih boleh diterima. 

Nilai mutlak Skewness lebih besar daripada 3 dan nilai Kurtosis lebih besar daripada 
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10 mungkin menunjukkan masalah, kerana nilai yang lebih tinggi daripada ini adalah 

bermasalah. 

Jadual 3.15 menunjukkan hasil ujian kenormalan bagi nilai kurtosis dan 

skewness untuk setiap dimensi, yang berada pada paras munasabah dan normal. Ini 

selaras dengan Kline (2011) yang menyatakan bahawa data dianggap bertaburan 

normal jika nilai skewness kurang daripada 3 dan kurtosis kurang daripada 10. Data 

dalam Jadual 3.15 memenuhi kriteria tersebut, memberikan keyakinan bahawa 

analisis seterusnya adalah sah dan boleh dipercayai. Nilai skewness yang diperoleh 

daripada 344 responden menunjukkan nilai antara -0.885 dan -2.107, seperti yang 

ditunjukkan dalam Jadual 3.15. Walaupun nilai tertinggi skewness melebihi dua, ia 

masih boleh diterima kerana kedua-dua nilai tersebut mendekati 0. Oleh itu, dengan 

semua data yang normal, ujian parametrik boleh diteruskan. 

Jadual 3.15  
 
Ujian Skewness dan Kurtosis 

Pembolehubah Skewness 
Statistik/Std. Error 

Kurtosis 
Statistik/Std. Error 

Organisasi pembelajaran -0.885 2.111 
Keberkesanan Latihan -2.107 -1.042 

 

Histogram dan Normal P-P Plot menunjukkan bahawa semua data kajian 

bertaburan secara normal dan memenuhi andaian kenormalan. Histogram berdasarkan 

frekuensi menunjukkan bentuk taburan tinggi di tengah dan rendah di kedua-dua 

belah. Taburan data steam and leaf juga serupa dengan histogram tetapi dipamerkan 

secara mendatar. Kedua-dua bentuk taburan ini jelas menunjukkan data bertaburan 

secara normal. 
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 Berdasarkan graf histogram dalam rajah 3.1, analisis data menunjukkan 

taburan normal yang membentuk loceng. Nilai purata (mean) bagi keseluruhan 

responden adalah 4.24, menunjukkan kebanyakan responden memberikan jawapan 

“kerap” terhadap kenyataan dalam soal selidik. Ini menandakan bahawa mereka 

sering mengamalkan semua item yang dinyatakan. Skala 4.24 berada di antara 4 

(tidak pernah) dan 5 (sangat kerap), dengan nilai sisihan piawai (Standard Deviation) 

sebanyak 0.253. 

Rajah 3.1  

Histogram normaliti likert scale bagi data keseluruhan pembolehubah 

 

  

Nota, Keseluruhan data 
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Rajah 3.2  

Histogram normaliti Standardized Residual 

 

 

Nota, Standardized Residual 

 

 
3.10.1 Lineariti (Scatterplot) 

Penyelidik mengkaji hubungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan 

latihan menggunakan analisis Plot P-P. Residual seharusnya mengikuti garis 45 

darjah, dan rajah menunjukkan bahawa andaian ralat memenuhi sebaran normal, 

dengan kebanyakan titik data berada di atas garis linear walaupun terdapat beberapa 

titik yang jauh. Analisis mendapati scatterplot P-P bertaburan secara normal (0). Ujian 

pra-syarat telah dilakukan sebelum ujian korelasi dan regresi pelbagai (Hair et al., 

2013).   
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Bagi menguji lineariti, analisis regresi mudah digunakan, di mana semua 

pembolehubah bebas diperiksa dengan pembolehubah bersandar. Plot regresi separa 

menunjukkan hubungan linear antara semua pembolehubah. Berdasarkan Normal P-P 

Plot untuk Residual Standardized Regresi, garisan normal kelihatan apabila data 

berada di atas garis lurus diagonal. Rajah 3.4 menunjukkan kebanyakan data berada di 

atas garis dengan sedikit yang berada di luar, bermaksud  sedikit penyimpangan dari 

normaliti. Oleh itu, model regresi ini menunjukkan nilai normaliti yang baik. 

Rajah 3.3 

Ujian Linearity Organisasi Pembelajaran dan Keberkesanan Latihan 
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Rajah 3.4  

Residual Piawai Organisasi Pembelajaran dan Keberkesanan Latihan 

 

 

 

3.10.2 Ujian Outliers 

Data yang kelihatan sangat berbeza daripada data lain dikenali sebagai outlier. 

Terdapat banyak cara untuk menguji outlier dalam data yang telah dikumpulkan. Bagi 

menguji masalah outlier yang berlaku, pengujian ourliers boleh dilaksanakan dengan 

menggunakan kaedah seperti boxplot, histogram, scatterplot atau jadual deskriptif. 

Bagi setiap pembolehubah, kaedah boxplot telah digunakan untuk menjalankan ujian 

dan hasilnya menunjukkan bahawa data pembolehubah bersandar keberkesanan 

latihan dan pembolehubah bebas organisasi pembelajaran tidak mempunyai outlier. 
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Rajah 3.5 

Boxplot organisasi pembelajaran 

Rajah 3.6 

Boxplot keberkesanan latihan 
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3.10.3 Ujian Homoscedasticity 

Ujian homoscedasticity mencari sebarang pelanggaran kepada andaian 

homoscedasticity dengan menggunakan scatterplot. Pengujian ini digunakan untuk 

menguji error dalam model statistik untuk melihat sama ada varians atau keragaman 

dari error terpengaruh oleh foktor lain atau tidak. Berdasarkan pengujian scatterplot 

menunjukkan hubungan antara pembolehubah yang mendapat keputusan positif. Oleh 

itu, kebanyakan data tidak berada di dalam kluster utama, seperti yang ditunjukkan 

dalam scatterplot sepeti Rajah 3.7. Selain itu, ia juga menunjukkan bahawa data 

memenuhi andaian homoscedasticity. 

Homoscedasticity berlaku jika andaian pembolehubah mempunyai tahap 

varians yang sama sepanjang julat pembolehubah bebas. Merujuk kepada hasil ujian 

pada gambar rajah 3.7 dengan menggunakan scatterplot, ciri-ciri data yang di plot 

menunjukkan kehadiran gejala homoscedasticity. Ini jelas kerana terdapat titik-titik 

data yang menyebar di atas dan di bawah serta sekitar angka kosong. Titik-titik data 

juga tidak berkumpul hanya di atas atau dibawah garisan sahaja. Selain itu, 

penyebaran data juga dilihat tidak membentuk pola yang bergelombang yang melebar 

dan kemudian menyempit dan melebar kembali. Seterusnya, penyebaran data juga 

kelihatan tidak berpola. Maka, jelas dapat disimpulkan bahawa syarat pentafsiran 

homoscedasticity terpenuhi. 
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Rajah 3.7  

Graf Ujian Homoscestisity 

 

 

 

3.10.4 Ujian Multikolineariti 

Penyelidik menggunakan kaedah bivariate dan tolerance dan VIF dengan SPSS 24 

untuk memastikan kewujudan multikolineariti. Menurut Pallant (2011), apabila 

pembolehubah yang dikaji mempunyai nilai 0.9 dan hampir kepada 1.0, bermakna 

hubungan multikolineariti akan berlaku apabila terdapat hubungan yang sempurna 

atau hampir 1.0 mempunyai hubungan korelasi yang kuat yang lebih tinggi daripada 

0.85. Zainudin (2015), sebaliknya, menetapkan bahawa nilai korelasi antara dua 

pembolehubah tidak bersandar tidak boleh melebihi 0.85. Dalam kes jika nilai 

korelasi melebihi 0.85, maka terdapat masalah multikolineariti, di mana kedua-dua 

pembolehubah menunjukkan faktor yang sama atau redundant. 
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Berdasarkan jadual 3.16, menunjukkan nilai kolerasi antara mana-mana dua 

pembolehubah adalah kurang daripada 0.85 (Zainudin, 2011; 2012; 2014; 2015). 

Walaupun ia signifikan pada aras 0.01 (sig. 2 tailed). Ini bermakna tidak wujud 

masalah multikolineariti terhadap pembolehubah kajian. Nilai kolerasi organisasi 

pembelajaran adalah antara 0.375 sehingga 0.660, bagi keberkesanan latihan nilai r 

adalah antara 0.763 sehingga 0.837. ini menunjukkan nilai kolerasi antara mana-mana 

dua pembolehubah adalah kurang daripada 0.85 (Zainudin, 2015) dan ianya signifikan 

pada aras 0.01  (sig. 2-tailed). Ini bermakna tidak wujud masalah multikoleaneriti 

terhadap pembolehubah kajian. 

 
Jadual 3.16  
 
Analisis Bivariat dan Kolerasi Pearson  

Pemboleh Ubah  Organisasi 
Pembelajaran 

Keberkesanan 
Latihan 

Organisasi 
Pembelajaran 

r 
Sig(2 tailed) 

1 0.798** 

Keberkesanan Latihan r 
Sig(2 tailed) 

0.798** 1 

Pemboleh Ubah Hubugan 
antara item 

Nilai r  
Pearson 

Nilai Signifikan 

Organisasi 
Pembelajaran 

LO1-LO43 0.375 – 0.660 0.000 

Keberkesanan Latihan KL1-KL19 0.763 - 0.837 0.000 

Pembolehubah mempunyai singulariti, jika ia merupakan kombinasi 

pembolehubah peramal lain, juga mengalami masalah. Chua (2009) menyatakan 

bahawa multikollineariti dan singulariti dapat dikenalpasti melalui nilai toleransi 

statistik kolineariti. Jika nilai kolineariti pembolehubah peramal kurang daripada 0.1 

dan nilai faktor variasi inflasi (VIF) melebihi 10.0, maka multikolineariti menjadi isu, 
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dan pembolehubah tersebut perlu dibuang (Pallant, 2011). Ujian Tolerance dan VIF 

digunakan untuk mengenal pasti masalah ini. Ujian multikollineariti dijalankan untuk 

menentukan sama ada terdapat kolerasi antara organisasi pembelajaran. Model regresi 

yang baik tidak seharusnya menunjukkan kolerasi antara pemboleh ubah bebas. 

Berdasarkan jadual yang disediakan, semua nilai tolerance adalah > 0.10 dan nilai 

VIF < 10.00, menunjukkan bahawa kedua-dua kriteria untuk uji multikolineariti 

dipenuhi. Ini menandakan tiada multikolineariti berlaku dalam pemboleh ubah bebas. 

Jadual 3.17  
 
Analisis Tolerance dan VIF 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

t Sig. nearity Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

(Constant) -0.952 0.190  -5.002 0.000   
Pembelajaran Berterusan -0.002 0.041 -0.002 -0.045 0.964 0.505 1.981 
Dialog & Inkuiri 0.023 0.032 0.029 0.702 0.483 0.495 2.022 
Kolaborasi -0.203 0.035 -0.305 -5.777 0.000 0.312 3.208 
Sistem tertanam -0.136 0.046 -0.145 -2.977 0.003 0.368 2.715 
Pemberdayaan 0.068 0.047 0.068 1.433 0.153 0.384 2.606 
Hubungan Persekitaran -0.006 0.062 -0.006 -0.100 0.920 0.222 4.495 
Kepimpinan  Strategik 0.013 0.060 0.012 0.221 0.825 0.316 3.169 
a. Dependen Variable: Keberkesanan Latihan 
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3.11 Rumusan Objektif, Persoalan, Hipotesis dan Analisis Data Kajian  

Jadual 3.18  
 
Rumusan objektif kajian, persoalan kajian, hipotesis dan analisis data kajian 

Bil. Objektif Kajian Persoalan Kajian Hipotesis Analisis Data 
1. Mengenal pasti tahap 

amalan organisasi 
pembelajaran dan 
keberkesanan latihan 
dalam PBT di 
Selangor.  

Apakah tahap amalan 
amalan organisasi 
pembelajaran dan 
keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di 
Selangor? 

Tiada Skor min bagi setiap dimensi (pembelajaran, 
berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi, 
pemberdayaan, sistem terbenam, perhubungan 
persekitaran, kepimpinan strategik) organisasi 
pembelajaran dalam agensi PBT di Selangor. 
Skor min bagi setiap dimensi (reaksi, 
pembelajaran, tingkah laku, hasil) terhadap 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 
Selangor. 

2 Menentukan sama ada 
terdapat perbezaan 
yang signifikan tahap 
keberkesanan latihan 
berdasarkan 
demografi 
penguatkuasa PBT. 

Apakah terdapat perbezaan 
yang signifikan 
keberkesanan latihan 
(pembelajaran, reaksi, 
tingkah laku dan hasil) 
penguatkuasa berdasarkan 
foktor demografi dalam 
PBT di Selangor? 

Ho1: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan 
keberkesanan latihan berdasarkan demografi 
penguatkuasa PBT yang dikaji. 
Ho1a: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan 
antara keberkesanan latihan berdasarkan faktor 
jantina penguatkuasa PBT kajian. 
Ho1b: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan 
antara keberksanan latihan berdasarkan faktor 
umur penguatkuasa PBT kajian. 
Ho1c: Tidak terdapat perbezaaan yang signifikan 
keberkesanan latihan berdasarkan faktor 
penarafan PBT penguatkuasa kajian. 
Ho1d: Tidak terdapat perbezaaan yang 
signifikan keberkesanan latihan berdasarkan 
faktor pendidikan penguatkuasa PBT kajian  

• Two-Sample   
  jantina) 

• One-Way ANOVA (umur, kategori PBT, 
pendidikan, pengalaman) 

• Post-Hoc Analysis 

   Ho1e: Tidak terdapat perbezaaan yang signifikan 
antara keberkesanan latihan berdasarkan faktor 
pengalaman kerja penguatkuasa PBT kajian 
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3. Menentukan sama ada 
amalan organisasi 
pembelajaran 
mempunyai hubungan 
dengan keberkesanan 
latihan penguatkuasa 
PBT Selangor. 
 

Apakah amalan organisasi 
pembelajaran mempunyai 
hubungan yang signifikan 
dengan keberkesanan 
latihan penguatkuasa PBT 
di Selangor? 

Ho2: Tidak terdapat hubungan yang 
signifikan antara amalan organisasi 
pembelajaran dengan keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di Selangor. 
 

• Kolerasi Pearson 

4. 
 

Apakah amalan 
organisasi 
pembelajaran 
mempunyai hubungan 
yang signifikan 
dengan setiap 
peringkat 
keberkesanan latihan  
penguatkuasa PBT di 
Selangor 

Apakah amalan organisasi 
pembelajaran mempunyai 
hubungan yang signifikan 
dengan setiap peringkat 
keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di 
Selangor? 

Ho3: Tidak terdapat hubungan yang 
signifikan antara amalan organisasi 
pembelajaran dengan setiap peringkat 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 
Selangor. 
Ho3a: Tidak terdapat hubungan yang signifikan 
antara amalan organisasi pembelajaran dengan 
peringkat reaksi penguatkuasa PBT di Selangor. 

• Kolerasi Pearson 

 
 

  Ho3b: Tidak terdapat hubungan yang signifikan 
antara amalan organisasi pembelajaran dengan 
peringkat pembelajaran penguatkuasa PBT di 
Selangor. 
Ho3c: Tidak terdapat hubungan yang signifikan 
antara amalan organisasi pembelajaran dengan 
peringkat tingkah laku penguatkuasa PBT di 
Selangor. 
Ho3d: Tidak terdapat hubungan yang signifikan 
antara amalan organisasi pembelajaran dengan 
peringkat hasil penguatkuasa PBT di Selangor. 
 

 
 

5. Menentukan sama ada 
amalan organisasi 
pembelajaran 
mempunyai pengaruh 
terhadap 
keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di 
Selangor. 

Apakah amalan organisasi 
pembelajaran mempunyai 
pengaruh yang signifikan 
terhadap keberkesanan 
latihan penguatkuasa PBT 
di Selangor? 

Ho4: Tidak terdapat pengaruh amalan 
organisasi pembelajaran terhadap 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 
Selangor. 

• Analisis Regresi Sederhana (Enter) 
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6. Menganalisis dimensi 
amalan organisasi 
pembelajaran yang 
paling dominan dalam 
mempengaruhi 
keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di 
Selangor. 
 

Apakah dimensi organisasi 
pembelajaran yang paling 
dominan dalam 
mempengaruhi 
keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di 
Selangor? 

Ho5: Tidak terdapat pengaruh dominan 
dimensi organisasi pembelajaran terhadap 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 
Selangor. 
 

• Analisis Regresi Berganda 
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3.12 Rumusan 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara amalan organisasi pembelajaran 

dan keberkesanan latihan penguatkuasa di PBT Selangor. Aspek yang dibincangkan 

termasuk rekabentuk kajian, populasi dan sampel, instrumen kajian, ujian rintis, 

kebolehpercayaan instrumen, prosedur pengumpulan data, serta analisis data dan 

kesahan item soal selidik. Kajian rintis juga memberikan penyelidik pengalaman 

sebenar yang membantu dalam mendapatkan data lapangan yang berkualiti sebelum 

melaksanakan kajian utama. 

 

 

 



 

 

BAB 4  

ANALISA DATA DAN DAPATAN KAJIAN 

4.1 Pendahuluan 

Dalam bab ini, dapatan kajian yang dianalisis menggunakan kaedah kuantitatif 

dilaporkan. Hasil kuantitatif merujuk kepada data yang diperoleh daripada soal selidik 

yang dijalankan, di mana keputusan dan dapatan adalah hasil pemprosesan data 

daripada responden. Keputusan secara terperinci mengenai hasil kajian juga 

dijelaskan dalam bab ini, dengan susunan berdasarkan persoalan dan hipotesis kajian 

yang ditetapkan. Sebanyak 344 responden memberikan maklum balas. Bab ini 

membincangkan statistik deskriptif dan inferensi secara mendalam. Sebelum analisis 

data dilaksanakan, ujian penapisan dilakukan untuk memastikan tiada data hilang atau 

terpencil. Maklumat demografi dan ujian kenormalan data dilaporkan terlebih dahulu 

sebelum analisis untuk menjawab persoalan kajian. 
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4.2 Data Deskriptif 

4.2.1 Profil Responden Kajian 

Profil responden kajian dianalisis secara deskriptif melalui frekuensi dan peratusan. 

Seramai 344 penguatkuasa PBT di Selangor memberikan persepsi mereka mengenai 

amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan. Jadual 4.1 memaparkan 

latar belakang demografi peserta kajian, termasuk jantina, umur, pendidikan, 

penarafan, dan pengalaman kerja. Selain itu, jadual tersebut menunjukkan bahawa 

semua 344 responden yang terdiri daripada penguatkuasa PBT di Selangor terlibat 

dalam kajian ini. 

Berpandukan kategori jantina, kumpulan sampel penguatkuasa lelaki 

merupakan jumlah responden tertinggi iaitu seramai 224 orang (65.1%), berbanding 

penguatkuasa perempuan seramai 120 orang (34.9%). Dari segi umur, majoriti 

responden berumur antara 31 hingga 40 tahun seramai 150 orang (43.6%), diikuti 114 

orang (33.1%) berumur 41 hingga 50 tahun, 70 orang (20.3%) berumur kurang 

daripada 30 tahun, dan hanya 10 orang (2.9%) berumur lebih daripada 51 tahun. 

Dari segi tahap pendidikan, 83 responden (24.1%) mempunyai diploma, 79 

orang (23%) mempunyai ijazah sarjana muda, 175 orang (50.9%) mempunyai Sijil 

Pelajaran Malaysia (SPM), dan 7 orang (2.0%) mempunyai tahap pendidikan lain. Ini 

menunjukkan majoriti responden memiliki diploma dan SPM. Berdasarkan penarafan 

PBT pula, 216 responden (62.8%) berada di bawah penarafan perbandaran, 122 orang 

(35.5%) di bawah penarafan bandaraya, dan 6 orang (1.7%) di bawah penarafan 

daerah. Akhir sekali, dari segi pengalaman kerja, 130 responden (37.8%) mempunyai 
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pengalaman antara 10 hingga 14 tahun, 106 orang (30.8%) antara 6 hingga 9 tahun, 

56 orang (16.3%) kurang daripada 5 tahun, dan 52 orang (15.1%) mempunyai 

pengalaman lebih daripada 15 tahun. 

Jadual 4.1  
 
Profil Responden Kajian (Penguatkuasa) 

Demografi Kategori Frequency Peratus (%) 
 
Jantina 

Lelaki 224 65.1 
Perempuan 120 34.9 
Jumlah 344 100.0 

 
Umur 

<30 tahun 
31-40 tahun 
41-50 tahun 
>51 tahun 

70 
150 
114 
10 

20.3 
43.6 
33.1 
2.9 

 Jumlah 344 100.0 
 
Pendidikan 

Sarjana Muda 
Diploma 
SPM 
Lain-Lain 

79 
83 
175 
7 

23.0 
24.1 
50.9 
  2.0 

 Jumlah 344 100.0 
 
Penarafan 

Bandaraya 
Perbandaran 
Daerah 

122 
216 
6 

35.5 
62.8 
  1.7 

 Jumlah 344 100.0 
 
Pengalaman 

<5 tahun 
6 - 9 tahun 
10-14 tahun 
>15 tahun 

  56 
106 
130 
  52 

16.3 
30.8 
37.8 
15.1 

 Jumlah 344 100.0 
 

4.2.2 Dapatan Kajian 

4.2.2.1 Soalan Kajian 1 

Bahagian ini menerangkan tahap persepsi responden terhadap dimensi organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan. Statistik deskriptif seperti min, sisihan 

piawai, pangkat, serta tiga tahap (rendah, sederhana, dan tinggi) digunakan untuk 
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menunjukkan persepsi penguatkuasa terhadap dimensi organisasi pembelajaran dalam 

PBT di Selangor, sesuai dengan soalan kajian pertama. 

Apakah tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor? 

Tahap amalan organisasi pembelajaran penguatkuasa PBT di Selangor dikaji 

berdasarkan tujuh dimensi iaitu pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, 

kolaborasi, sistem tertanam, pemberdayaan, hubungan persekitaran, dan kepimpinan 

strategik, yang merangkumi 43 item. Data daripada 344 responden dianalisis 

menggunakan statistik deskriptif setelah mereka menjawab soal selidik dengan Skala 

Likert Lima Mata untuk menunjukkan kekerapan amalan organisasi pembelajaran. 

Kajian ini juga menetapkan pentafsiran skor min untuk menilai tahap amalan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan berdasarkan persepsi responden. 

Jadual 4.2 menerangkan bahawa skor min 2.67-5.00 menunjukkan responden 

bersetuju pada tahap tinggi, menandakan penguatkuasa sering mengamalkan 

organisasi pembelajaran. Skor 2.34-3.66 menunjukkan persetujuan pada tahap 

sederhana, manakala skor 1.00-2.33 menunjukkan persetujuan pada tahap rendah, 

yang bermaksud penguatkuasa jarang mengamalkan amalan tersebut. 

Jadual 4.2  
 
Nilai Min dan Huraian Skor 

Skor Min Tafsiran Skor Min 
1.00-2.33 Rendah 
2.34-3.66 Sederhana 
2.67-5.00 Tinggi 

Sumber: Hasil Adaptasi daripada Jamil  Ahmad (1993) 
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Analisis dapatan kajian dalam bentuk nilai min,  nilai sisihan piawai dan tahap 

organisasi pembelajaran untuk setiap dimensi serta nilai min keseluruhan organisasi 

pembelajaran penguatkuasa dijadualkan dalam jadual 4.3. 

Hasil analisis data kajian menunjukkan bahawa responden memberikan nilai 

purata tinggi untuk organisasi pembelajaran (Min=4.237, SP=0.222). Di antara tujuh 

dimensi yang dianalisis, didapati dimensi kepimpinan strategik mencatatkan nilai 

tertinggi (min=4.369, SP=0.273), manakala dimensi kolaborasi mencatatkan nilai 

terendah (min=3.998, SP=0.467). Analisis lanjut menunjukkan tahap persepsi 

responden terhadap item dalam setiap dimensi organisasi pembelajaran iaitu 

pembelajaran berterusan (min=4.288, SP=0.314), dialog dan inkuiri (min=4.181, 

SP=0.405), sistem tertanam (min=4.310, SP=0.332), pemberdayaan (min=4.339, 

SP=0.313), dan sistem hubungan persekitaran (min=4.211, SP=0.273). 

Jadual 4.3  
 
Hasil Analisis Tahap Organisasi Pembelajaran  

Bil. Konstruk Min Sisihan 
Piawai 

Tahap 

1. Pembelajaran Berterusan 4.288 0.314 Tinggi 
2. Dialog dan Inkuiri 4.181 0.405 Tinggi 
3. Kolaborasi 3.998 0.467 Tinggi 
4. Sistem Tertanam 4.310 0.332 Tinggi 
5. Pemberdayaan 4.339 0.313 Tinggi 
6. Hubungan Persekitaran 4.211 0.273 Tinggi 
7. Kepimpinan Strategik 4.369 0.273 Tinggi 
 Organisasi Pembelajaran 4.237 0.222 Tinggi 

Jadual 4.4 menyenaraikan tujuh item pembelajaran berterusan sebagai 

konstruk pertama organisasi pembelajaran. Analisis nilai min menunjukkan tahap 

pembelajaran berterusan dalam kalangan penguatkuasa adalah tinggi. 
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Jadual 4.4 

Analisi Item Dimensi Pembelajaran Berterusan 

Bil. Item Min SP Tahap 
Pekerja dalam PBT… 
1. Membincangkan kesalahan secara terbuka untuk

belajar daripadanya.
4.02 0.819 Tinggi 

2. Mengenal pasti kemahiran yang diperlukan
untuk digunakan dalam  tugas masa hadapan.

4.14 0.676 Tinggi 

3. Membantu satu sama lain belajar. 4.18 0.711 Tinggi 
4. Mampu mendapatkan sumber lain untuk

menyokong pembelajaran.
4.58 0.494 Tinggi 

5. Diberi masa untuk menyokong pembelajaran. 4.66 0.488 Tinggi 
6. Melihat masalah ditempat kerja sebagai satu

peluang untuk belajar
4.44 0.659 Tinggi 

7. Diberi ganjaran untuk belajar 3.99 0.860 Tinggi 
Min Keseluruhan 4.288 0.314 

Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Hasil analisis yang ditunjukkan dalam Jadual 4.5 menunjukkan bahawa semua 

item dialong dan Inkuiri berada pada tahap tinggi, tanpa sebarang skor pada tahap 

sederhana atau rendah. 

Jadual 4.5 

Analisi Item Dimensi Dialog dan Inkuiri 

Bil. Item Min SP Tahap 
Pekerja dalam PBT… 
1. Saling memberi maklum balas secara terbuka

dan jujur antara satu sama lain.
4.01 0.865 Tinggi 

2. Mendengar pandangan orang lain sebelum
bercakap.

4.00 0.808 Tinggi 

3. Digalakkan untuk bertanya tanpa mengira
pangkat.

4.55 0.655 Tinggi 

4. Menginginkan pendapat orang lain setiap kali
mereka menyatakan pandangan mereka.

4.67 0.635 Tinggi 

5. Melayan setiap orang dengan hormat. 3.85 0.858 Tinggi 
6. Meluangkan masa membina kepercayaan

dengan setiap orang.
3.99 0.776 Tinggi 

Min Keseluruhan 4.181 0.405 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 
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Jadual 4.6 menunjukkan tahap sikap kolaborasi yang dirasakan oleh 

responden. Kolaborasi merupakan konstruk ketiga organisasi pembelajaran yang 

terdiri daripada 6 item. Analisis menunjukkan semua item berada pada tahap tinggi, 

tanpa sebarang skor pada tahap sederhana atau rendah. 

Jadual 4.6 

Analisi Item Kolaborasi 

Bil. Item Min SP Tahap 
Pasukan dalam PBT… 
1. Mempunyai kebebasan untuk menyesuaikan

matlamat mereka mengikut keperluan
4.01 0.812 Tinggi 

2. Melayan rakan sekerja sama rata tanpa mengira
pangkat, budaya, atau lain-lain perbezaan

4.03 0.724 Tinggi 

3. Memberi tumpuan mengenai tugas kumpulan untuk
bekerja dengan baik.

4.06 0.867 Tinggi 

4. Menyemak semula pemikiran mereka sebagai hasil
perbincangan berkumpulan atau maklumat yang
dikumpulkan

3.87 0.843 Tinggi 

5. Diberi ganjaran untuk pencapaian mereka sebagai
satu pasukan / kumpulan

3.86 0.844 Tinggi 

6. Yakin bahawa organisasi akan bertindak berdasarkan
cadangan mereka

4.16 0.710 Tinggi 

Min Keseluruhan 3.998 0.467 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Sistem tertanam merupakan konstruk keempat dalam dimensi organisasi 

pembelajaran yang terdiri daripada enam item. Analisis berdasarkan persepsi 

responden menunjukkan bahawa semua item dinilai pada tahap tinggi, tanpa sebarang 

skor pada tahap sederhana atau rendah. Hasilnya ditunjukkan dalam Jadual 4.7. 
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Jadual 4.7 

Analisis Item Sistem Tertanam 

Bil. Item Min  SP Tahap 
Pemimpin PBT… 
1. menggunakan komunikasi dua hala sebagai rutin harian

seperti sistem cadangan, papan buletin elektronik atau
mesyuarat terbuka

4.01 0.704 Tinggi 

2. membolehkan pekerja mendapatkan maklumat yang
diperlukan pada bila-bila masa dengan efisien.

3.92 0.794 Tinggi 

3. sentiasa mengemas kini data yang berkaitan dengan
kemahiran pekerja

4.70 0.485 Tinggi 

4. Mencipta sistem untuk mengukur jurang antara prestasi
semasa dan jangkaan prestasi

4.69 0.488 Tinggi 

5. menjadikan pelajaran yang dipelajari tersedia untuk
semua pekerja.

4.69 0.489 Tinggi 

6. Mengukur hasil terhadap peruntukan yang telah
dilaburkan untuk latihan.

3.85 0.841 Tinggi 

Min Keseluruhan 4.410 0.332 Tinggi 

Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Jadual 4.8 menunjukkan persepsi responden mengenai pemberdayaan sebagai 

konstruk kelima dalam dimensi organisasi pembelajaran. Dimensi ini terdiri daripada 

enam item, dan analisis menunjukkan bahawa semua item berada pada tahap tinggi, 

tanpa skor pada tahap sederhana atau rendah. 

Jadual 4.8 

Analisis Item Pemberdayaan 

Bil. Item Min SP Tahap 

Pemimpin PBT… 
1. Mengiktiraf pekerja kerana mengambil inisiatf 4.09 0.713 Tinggi 
2. Memberi pilihan kepada pekerja dalam tugasan mereka 4.15 0.730 Tinggi 
3. Menggalakkan pekerja menyumbang kepada visi

organisasi
4.54 0.544 Tinggi 

4. Membenarkan pekerja mengawal sumber yang mereka
perlukan dalam menyelesaikan tugas.

4.65 0.546 Tinggi 
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Bil. Item Min SP Tahap 

5. Menyokong pekerja yang mengambil risiko dalam
menyelesaikan tugasan

4.58 0.549 Tinggi 

6. Membina keselarasan visi di pelbagai peringkat dan
kumpulan kerja.

4.03 0.857 Tinggi 

Min Keseluruhan 4.339 0.313 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Sistem perhubungan persekitaran adalah konstruk kelima dalam dimensi 

organisasi pembelajaran yang terdiri daripada enam item. Jadual 4.9 menunjukkan 

item-item ini beserta min, sisihan piawai, tahap, dan peringkat kedudukannya. 

Analisis menunjukkan kesemua enam item berada pada tahap tinggi, tanpa sebarang 

skor pada tahap sederhana atau rendah. 

Jadual 4.9 

Analisis Item Hubungan Persekitaran 

Bil Item Min SP Tahap 
Pemimpin PBT… 

1. Membantu pekerja mengimbangi antara kerja dan
keluarga dengan sewajarnya

3.99 0.803 Tinggi 

2. Menggalakkan para pekerja untuk berfikir dari
perspektif global.

4.10 0.18 Tinggi 

3. Menggalakkan setiap pekerja untuk memberikan
pandangan di dalam proses membuat keputusan.

4.62 0.493 Tinggi 

4. Mempertimbangkan impak terhadap keputusan moral
pekerja.

4.65 0.546 Tinggi 

5. bekerjasama dengan komuniti luar untuk memenuhi
keperluan bersama.

4.58 0.549 Tinggi 

6. Menggalakkan pekerjanya untuk mendapatkan nasihat
dari pelbagai bahagian dalam organisasi dalam
menyelesaikan masalah

4.03 0.857 Tinggi 

Min Keseluruhan 4.211 0.312 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Kepimpinan strategik adalah konstruk ketujuh dalam dimensi organisasi 

pembelajaran, terdiri daripada enam item. Jadual 4.10 menunjukkan item-item 
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tersebut beserta min, sisihan piawai, dan tahap. Analisis mendapati semua enam item 

berada pada tahap tinggi, tanpa sebarang skor pada tahap sederhana atau rendah. 

Jadual 4.10  
 
Analisis Item Kepimpinan Strategik 

Bil Item Min SP Tahap 
Pemimpin PBT… 
1. Menyokong permintaan untuk peluang pembelajaran 

dan latihan. 
4.02 0.760 Tinggi 

2. Berkongsi maklumat terkini dengan pekerja mengenai 
pesaing, trend industri dan hala tuju organisasi 

4.19 0.718 Tinggi 

3. Mengupayakan pekerja dalam membantu 
melaksanakan visi organisasi. 

4.63 0.496 Tinggi 

4. Merupakan mentor dan jurulatih kepada orang yang 
mereka pimpin. 

4.74 0.455 Tinggi 

5. Berterusan mencari peluang untuk belajar. 4.56 0.598 Tinggi 
6. Memastikan bahawa tindakan organisasi selaras 

dengan nilai-nilainya 
   

Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

 

Soalan Kajian 1 (b) 

Apakah tahap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT dan dimensi-dimensinya 

di Selangor? 

Analisis dapatan kajian dalam bentuk nilai min dan nilai sisihan piawai (SP) untuk 

setiap dimensi serta nilai min keseluruhan keberkesanan latihan penguatkuasa 

ditunjukkan dalam jadual 4.11. Merujuk kepada hasil analisis data kajian mendapati 

bahawa responden memberikan nilai min keberkesanan latihan pada tahap tinggi.  
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Jadual 4.11  
 
Analisis Tahap Keberkesanan Latihan  

Bil. Konstruk Min SP Tahap 
1. Reaksi 3.983 0.508 Tinggi 
2. Pembelajaran 4.431 0.294 Tinggi 
3. Tingkah Laku 4.339 0.326 Tinggi 
4. Hasil 4.226 0.388 Tinggi 
 Keberkesanan Latihan 4.245 0.3108 Tinggi 

 

Reaksi merupakan tahap yang pertama dalam pengukuran keberkesanan 

latihan yang mempunyai tujuh (7) item. Jadual 4.12 menggambarkan item-item ini, 

bersama dengan min, sisihan piawai dan tahap. Hasil analisis menunjukkan bahawa 

ketujuh-tujuh item berada pada tahap tinggi dan tiada skor yang dinilai pada tahap 

sederhana dan rendah.   

Jadual 4.12  
 
Analisis Item Reaksi 

Bil. Item Min SP Tahap 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
1. Mengandungi pengetahuan yang kami perlukan  4.00 0.810 Tinggi 
2. Menyediakan bahan-bahan latihan yang mudah 

difahami. 
4.17 0.693 Tinggi 

3. Menyediakan persekitaran latihan yang sangat 
selesa. 

3.93 0.854 Tinggi 

4. Menyediakan kemudahan yang lengkap dan sedia 
digunakan. 

3.58 1.117 Sederhana 

5. Jurulatih mempunyai pemahaman penuh tentang 
kandungan latihan. 

4.15 0.697 Tinggi 

6. jurulatih dapat menjelaskan pengetahuan, 
menggunakan kaedah yang komprehensif, memberi 
perhatian sepenuhnya dan mempraktikkan 
pengurusan masa. 

4.24 0.646 Tinggi 

7. Jurulatih mampu menggunakan kaedah bimbingan 
yang menarik dalam menyampaikan bahan program. 

3.82 0.565 Tinggi 

 Min Keseluruhan 3.983 0.509 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 
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Jadual 4.13 menunjukkan persepsi responden mengenai pembelajaran sebagai 

tahap kedua keberkesanan latihan, dengan lima item yang dinilai. Tujuan tahap 

pembelajaran adalah untuk mengukur kesan latihan terhadap peningkatan kemahiran, 

tingkah laku, dan pemahaman responden. Hasil analisis mendapati empat item berada 

pada tahap tinggi, satu item pada tahap sederhana, dan tiada item yang dinilai pada 

tahap rendah. 

Jadual 4.13  
 
Analisis Item Pembelajaran 

Bil. Item Min SP Tahap 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
1. Membantu meningkatkan kompetensi kami. 4.07 0.707 Tinggi 
 

2. Membantu kami memahami SOP (standard procedure 
operation) penguatkuasaan semasa operasi unit 

4.15 0.706 Tinggi 

3. 
 

Membantu kami memahami pengetahuan asas 
mengenai penguatkuasaan dengan betul dan berkesan  

4.61 
 

0.495 Tinggi 

4. Membina pemahaman kami dengan mendalam 
mengenai penguatkuasaan.  

4.71 0.462 Tinggi 

5. Kemahiran kami telah bertambah baik selepas latihan 
ini. 

4.62 0.498 Tinggi 

 Min Keseluruhan 4.431 0.294 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 

Jadual 4.14 menunjukkan penilaian responden terhadap tingkah laku sebagai 

tahap ketiga dalam mengukur keberkesanan latihan. Penilaian ini bertujuan untuk 

mengukur tingkah laku peserta selepas mengikuti latihan. Hasil analisis mendapati 

keempat-empat item berada pada tahap tinggi, tanpa skor pada tahap sederhana dan 

rendah. 
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Jadual 4.14  
 
Analisis Item Tingkah Laku 

Bil Item Min SP Tahap 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
1. Dapat membantu meningkatkan mutu kerja saya 4.03 0.772 Tinggi 
2. Dapat membantu menangani kadar kesilapan saya 4.02 0.706 Tinggi 
3. Dapat meningkatkan kadar prestasi kami 4.61 0.495 Tinggi 
4. Membantu saya dalam mengenal pasti dan bertindak 

dengan betul 
4.69 0.474 Tinggi 

Min Keseluruhan 4.338 0.326 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 
 

Jadual 4.15 menunjukkan penilaian responden mengenai hasil latihan yang 

mereka sertai. Tiga item digunakan untuk menilai keberkesanan latihan, dan analisis 

menunjukkan ketiga-tiga item berada pada tahap tinggi, tanpa skor pada tahap 

sederhana atau rendah. 

Jadual 4.15  
 
Analisis Item Hasil 

Bil. Item Min  SP Tahap 
Pekerja merasakan bahawa latihan asas penguatkuasaan di i-KPKT ini… 
1. 
 

Penting dalam penambahbaikan tugas untuk 
diaplikasikan sebagai rutin tugas seharian. 

4.02 0.786 Tinggi 

2. Berjaya mengubah pengetahuan kami mengenai 
penguatkuasaan dengan cara yang lebih baik  

4.06 0.714 Tinggi 

3. Sangat sesuai dengan perkembangan kerjaya kami. 4.60 0.496 Tinggi 
 Min Keseluruhan 4.226 0.3882 Tinggi 
Nota: Rendah (1-2.33), Sederhana (2.34-3.66), Tinggi (3.67-5), N = 344 



243 

 

4.2.2.2 Soalan Kajian 2: Hipotesis Ho1a – Ho1e 

Apakah terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan berdasarkan 

jantina, umur, pendidikan, penarafan dan  pengalaman penguatkuasa PBT di 

Selangor? 

Bahagian ini melaporkan sama ada terdapat perbezaan yang signifikan bagi 

keberkesanan latihan penguatkuasa dalam PBT di Selangor berdasarkan faktor 

demografi iaitu jantina,umur, kelayakan akademik, penarafan dan pengalaman 

bekerja. Kaedah Ujian-t dan ANOVA digunakan bagi menganalisis data yang 

diperolehi.  

 

Hipotesis Nol yang telah dibina ialah: 

 

Hipotesis Ho1:  Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan 

penguatkuasa berdasarkan faktor demografi di PBT kajian. 

Ho1a:  Tidak terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan 

penguatkuasa berdasarkan faktor jantina di PBT kajian. 

Jadual 4.16 menunjukkan statistik deskriptif keberkesanan latihan berdasarkan 

jantina. Seramai 224 responden lelaki mencatatkan skor min sebanyak 4.25 (SP = 

0.314), manakala 120 responden perempuan memperoleh skor min 4.23 (SP = 0.304). 
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Jadual 4.16  
 
Analisis Kumpulan Statistik 

 Jantina N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
KL lelaki 224 4.254 0.314 0.0210 

perempuan 120 4.229 0.304 0.0277 
  

Perbezaan skor min ini dianalisis menggunakan ujian-t sampel bebas seperti 

ditunjukkan dalam Jadual 4.17. Hasil ujian-t menunjukkan nilai statistik t = 0.687, df 

= 342, dan nilai p = 0.492. Oleh kerana nilai p melebihi aras signifikan 0.05 (p > 

0.05), maka tiada perbezaan yang signifikan dalam keberkesanan latihan berdasarkan 

jantina. 

Sehubungan itu, hipotesis nol (Ho₁a) tidak ditolak, menandakan perbezaan 

keberkesanan latihan berdasarkan jantina adalah tidak signifikan dalam kalangan 

penguat kuasa PBT yang dikaji. 

Jadual 4.17  
 
Ujian-t Perbandingan Jantina 

Pemboleh 
Ubah 

Jantina Min SP t df p Signifikan 

KL Lelaki 
Perempuan 

4.254 
4.229 

0.315 
0.304 

0.687 342.00 0.492 Tidak 
Signifikan 

Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Ho1b:  Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan penguatkuasa 

berdasarkan faktor umur penguatkuasa PBT kajian. 



245 

 

Jadual 4.18 menunjukkan jumlah penguatkuasa yang dikaji berdasarkan 

dimensi keberkesanan latihan, dengan <30 tahun (70 orang), 31-40 tahun (150 orang), 

41-50 tahun (114 orang) dan >51 tahun (10 orang). Skor min masing-masing 

4.34(<30), 4.31 (31-40 tahun), 4.12 (41-50 tahun) dan 4.07 (>50 tahun).Skor min 

yang paling tinggi ialah pada pada umur <30 tahun, diikuti 31 - 40 tahun, 41-50 tahun 

dan >51 tahun. 

Jadual 4.18  
 
Deskriptif Statistik Umur  

 
Umur 

95% Confidence  Interval for Mean 
N Mean Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Min. Max. 

<30 tahun 70 4.34 0.245 0.029 4.281 4.398 3.66 4.86 
31-40 tahun 150 4.31 0.306 0.025 4.257 4.356 3.41 4.96 
41-50 tahun 114 4.12 0.314 0.029 4.064 4.181 3.41 4.76 
>51 tahun 10 4.07 0.270 0.086 3.875 4.263 3.71 4.44 
Jumlah 344 4.25 0.311 0.017 4.213 4.279 3.41 4.96 
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Merujuk kepada jadual 4.19, penguatkuasa di Selangor berpendapat bahawa 

terdapat perbezaan yang signifikan bagi keberkesanan latihan yang dijalankan 

berdasarkan foktor umur penguatkuasa. Dapatan analisis ANOVA untuk 

keberkesanan latihan menunjukkan nilai F (3, 340; p=0.000) = 12.133. Oleh kerana 

nilai p<0.05, maka analisis varian satu hala menunjukkan terdapat perbezaan 

keberkesanan latihan yang signifikan dengan umur penguatkuasa. 
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Jadual 4.19  
 
Ujian ANOVA Perbandingan  Umur. 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

Between Groups 3.206 3 1.069 12.133 0.000 
Within Groups 29.945 340 0.088   
Total 33.150 343    
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Perbezaan yang terdapat antara umur dan ciri-ciri keberkesanan latihan 

dijelaskan melalui analisis lanjutan (Post-Hoc) seperti ditunjukkan oleh Jadual 

Multiple Comparison Tukey HSD di bawah. 

Berdasarkan perbandingan Post-Hoc Test menggunakan Ujian Tukey’s HSD, 

dapatan kajian menunjukkan perbezaan kumpulan umur antara penguatkuasa. 

Terdapat perbezaan yang signifikan bagi kumpulan umur antara penguatkuasa bagi 

keberkesanan latihan mereka. Jika dilihat pada kumpulan umur <30 tahun, didapatai 

bahawa umur penguatkuasa 31-40 tahun, 41-50 tahun dan >51 tahun yang menyertai 

latihan adalah lebih tinggi berbanding dengan kumpulan umur <30tahun. Namun 

begitu, perbezaan umur antara kumpulan umur <30 tahun dan 31-40 tahun didapati 

tidak signifikan. Sebaliknya, perbezaan kumpulan umur antara <30 tahun dengan 41-

50 tahun dan >51 tahun adalah signifikan. Pada kumpulan umur kedua (31-40 tahun), 

tanda negatif (-0.03328) yang ditunjukkan adalah kerana min yang lebih rendah 

berbanding dengan umur 41-50 tahun dan >51 tahun. 

Berdasarkan kajian, terdapat perbezaan umur yang signifikan pada aras 

keyakinan 5% antara kategori umur <30 tahun dengan 41-50 dan >51 tahun; 31-40 

tahun dengan 41-50 tahun; serta 41-50 tahun dengan <30 tahun dan 31-40 tahun. 
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Kesimpulannya, hipotesis nol yang menyatakan tiada perbezaan umur antara 

penguatkuasa dan keberkesanan latihan ditolak. Analisis menunjukkan bahawa 

perbezaan umur penguatkuasa mempengaruhi keberkesanan latihan PBT di Selangor. 

 

Jadual 4.20  
 
Multiple Comparison Tukey HSD 

Umur 
 (I) 

Umur 
(J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error p Signifikan 

<30 tahun 31-40 tahun 0.03328 0.04296 0.866 Tidak 
41-50 tahun 0.21686* 0.04506 0.000 Signifikan 

>50 tahun 0.27017* 0.10033 0.036 Signifikan 
31-40 tahun <30 tahun -0.03328 0.04296 0.866 Tidak 

41-50 tahun 0.18358* 0.03687 0.000 Signifikan 
>51 tahun 0.23779 0.09692 0.069 Tidak 

41-50 tahun <30 tahun -0.21686* 0.04506 0.000 Signifikan 
31-40 tahun -0.18358* 0.03687 0.000 Signifikan 

>51 tahun 0.05421 0.09788 0.945 Tidak 
>51 <30 tahun -0.27017* 0.10033 0.036 Signifikan 

31-40 tahun -0.23779 0.09692 0.069 Tidak 
41-50 tahun -0.05421 0.09788 0.945 Tidak 

Nota: *Nilai min signifikan pada aras keertian 0.05 

Ho1c: Terdapat perbezaan yang signifikan bagi keberkesanan latihan penguatkuasa 

berdasarkan faktor kategori penarafan di PBT kajian. 

 

Jumlah sampel di atas menunjukkan jadual deskritif dimana jumlah sampel 

ialah 344 orang. Penarafan yang dikaji berdasarkan dimensi keberkesanan latihan 

adalah bandaraya (122 orang), perbandaran (216 orang) dan daerah (6 orang). Skor 

min masing-masing 4.32 (122 orang), 4.24 (216 orang) dan 4.19 (6 orang).Skor min 

yang paling tinggi ialah pada penarafan perbandaran diikuiti oleh bandaraya dan 

daerah. 
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Jadual 4.21  
 
Deskriptif Statistik Penarafan PBT  

 
Penarafan 

 95% Confidence  Interval for Mean 
N Mean Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Min. Max. 

Bandaraya 122 4.32 0.281 0.025 4.271 4.372 3.65 4.86 
Perbandaran 216 4.20 0.319 0.022 4.160 4.247 3.41 4.96 
Daerah 6 4.22 0.352 0.144 3.851 4.591 3.71 4.55 
Jumlah 344 4.25 0.311 0.017 4.213 4.279 3.41 4.96 

Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Penguatkuasa di Selangor mendapati terdapat perbezaan signifikan dalam 

keberkesanan latihan berdasarkan faktor penarafan PBT, seperti yang ditunjukkan 

dalam jadual 4.22. Analisis ANOVA menghasilkan nilai F (2, 341; p=0.005)=5.661. 

Oleh kerana nilai p<0.005, analisis ini menunjukkan bahawa terdapat perbezaan 

keberkesanan latihan yang signifikan berkaitan dengan penarafan PBT. Oleh itu, 

hipotesis nol yang menyatakan tiada perbezaan antara penarafan PBT dan 

keberkesanan latihan ditolak, ini mengesahkan wujudnya perbezaan signifikan dalam 

keberkesanan latihan di PBT Selangor berdasarkan faktor penarafan tersebut. 

Oleh kerana terdapat perbezaan antara keberkesanan latihan dan foktor 

penarafan PBT, analisis Tukey Test (Post Hoc) telah dilakukan bagi menjelaskan 

perbezaan tersebut seperti yang ditunjukkan oleh jadual 4.22 Multiple Comparison 

Tukey HSD. 
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Jadual 4.22  
 
Ujian ANOVA Perbandingan Penarafan PBT. 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

Between Groups 1.024 2 0.512 5.661 0.005 
Within Groups 32.127 341 0.094   
Total 33.150 343    
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Berdasarkan Ujian Tukey’s HSD, kajian menunjukkan terdapat perbezaan 

signifikan dalam penarafan PBT antara penguatkuasa berkaitan keberkesanan latihan. 

Penarafan bandaraya adalah lebih tinggi berbanding perbandaran (0.11343*) dan 

daerah (0.01351), tetapi perbezaan antara bandaraya dan daerah tidak signifikan. 

Sebaliknya, perbezaan antara bandaraya dan perbandaran adalah signifikan. 

Pada kumpulan perbandaran, didapati bahawa perbezaan perbandaran dengan 

bandaraya (-0.11343*) dan daerah (-0.01351), kedua-duanya adalah lebih rendah. 

Tanda negatif (-) yang ditunjukkan adalah kerana nilai perbezaan min yang lebih 

rendah berbanding bandaraya. Namun begitu, perbezaan antara penarafan 

perbandaran didapati signifikan dan daerah didapati tidak signifikan. Seterusnya, 

perbezaan penarafan antara daerah dengan bandaraya (-.01351) adalah lebih rendah 

berbanding daerah dengan perbandaran (0.09992). Namun begitu, perbezaan min 

antara penarafan daerah dengan bandaraya dan perbandaran kedua-duanya adalah 

tidak signifikan. 

Berdasarkan kajian, terdapat perbezaan penarafan PBT yang signifikan pada 

aras keyakinan 5% antara bandaraya dengan perbandaran, serta majlis perbandaran 

dengan bandaraya. Oleh itu, hipotesis nol yang menyatakan tiada perbezaan antara 
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penarafan PBT dan keberkesanan latihan ditolak. Analisis menunjukkan bahawa 

terdapat perbezaan signifikan antara penarafan PBT dan keberkesanan latihan, yang 

mengesahkan bahawa keberkesanan latihan penguatkuasa dipengaruhi oleh faktor 

penarafan PBT di Selangor. 

Jadual 4.23  
 
Multiple Comparison Tukey HSD 

Penarafan 
(I) 

Taraf PBT 
(J) 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

p Signifikan 

Bandaraya Perbandaran .11343* .03476 0.003 Signifikan 
Daerah .01351 .12835 0.994 Tidak 

Perbandaran Bandaraya -.11343* .03476 0.003 Signifikan 
Daerah -.09992 .12704 0.712 Tidak 

Daerah Bandaraya -.01351 .12835 0.994 Tidak 
Perbandaran 0.09992 .12704 0.712 Tidak 

Nota: *Nilai min signifikan pada aras keertian 0.05 

Ho1d:  Terdapat perbezaan yang signifikan bagi keberkesanan latihan penguatkuasa 

berdasarkan faktor pendidikan di PBT kajian. 

Jumlah sampel pada jadual 4.24 menunjukkan jadual deskritif dimana jumlah 

sampel ialah 344 orang. Kelayakan pendidikan dikaji berdasarkan pemboleh ubah 

keberkesanan latihan adalah sarjana muda (75 orang), diploma (83 orang) dan 

STPM/SPM/Kemahiran (179 orang) dan lain-lain (7 orang). Skor min masing-masing 

4.352 (75 orang), 4.342 (83 orang), 4.155 (179 orang) dan 4.2558 (7 orang). Skor min 

yang paling tinggi ialah pada adalah pada STPM/SPM/Kemahiran diikuiti diploma, 

sarjana muda dan lain-lain kelayakan. 
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Jadual 4.24  
 
Deskriptif Statistik Pendidikan  

  95% Confidence  Interval for Mean  
Pendidikan N Mean Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Min. Max. 

Sarjana muda 75 4.352 .28918 .0334 4.2856 4.4186 3.65 4.96 
Diploma 83 4.342 .23320 .0256 4.2912 4.3930 3.82 4.82 
STPM/SPM/Ke
mahiran 

179 4.615 .32799 .0245 4.1074 4.2041 3.41 4.91 

Laim-Lain 7 4.259 .21801 .0824 4.0569 4.4601 3.95 4.61 
Jumlah 344 4.246 .31088 .0167 4.2127 4.2786 3.41 4.96 

Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 
 

Merujuk kepada jadual di bawah, perbezaan keberkesanan latihan dalam PBT 

di Selangor diuji berdasarkan empat kategori tahap pendidikan melalui analisis 

ANOVA. Secara keseluruhan, penguatkuasa PBT di Selangor berpendapat terdapat 

perbezaan signifikan terhadap pendidikan. 

Dapatan analisis ANOVA menunjukkan nilai F (3, 340; p=0.000) = 11563. 

Dengan nilai p<0.005 (0.000), faktor tahap pendidikan mempengaruhi keberkesanan 

latihan penguatkuasa. Hasil analisis menunjukkan terdapat perbezaan antara 

keberkesanan latihan dan tahap pendidikan, ini bermakna hipotesis ditolak kerana 

terdapat perbezaan signifikan dalam keberkesanan latihan berdasarkan tahap 

pendidikan penguatkuasa. Ini menunjukkan bahawa penguatkuasa dengan tahap 

pendidikan akademik yang lebih tinggi menunjukkan keberkesanan latihan yang 

berbeza berbanding mereka yang mempunyai tahap pendidikan lebih rendah. 
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Jadual 4.25  
 
Ujian ANOVA Perbandingan Pendidikan  

 Sum of Squares df Mean Squares F Sig. 
Between Groups 3.069 3 1.023 11.563 0.000 
Within Groups 30.081 340 .088   
Total 33.150 343    
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 

Berdasarkan perbandingan Post-Hoc Test menggunakan Ujian Tukey’s HSD, 

dapatan kajian menunjukkan perbezaan kumpulan penarafan PBT antara 

penguatkuasa. Terdapat perbezaan yang signifikan bagi kumpulan pendidikan bagi 

penguatkuasa dengan latihan yang mereka sertai. Jika dilihat pada kumpulan sarjana 

muda, didapati bahawa perbezaan min kelayakan diploma (0.01001), 

STPM/SPM/Kemahiran (0.19633*) dan laim-lain (0.09360) adalah lebih tinggi. 

Namun begitu, perbezaan min pendidikan antara diploma dan lain-lain dengan sarjana 

muda didapati tidak signifikan. Sebaliknya, perbezaan min antara sarjana muda 

dengan STMP/SPM/Kemahiran adalah signifikan. 

Pada kumpulan diploma, didapati bahawa perbezaan min dengan 

STPM/SPM/Kemahiran (0.19633*) dan lain-lain (0.08359) adalah lebih tinggi. 

Manakala, perbezaan min dengan sarjana muda (-0.01001) didapati lebih rendah, 

tanda negatif menunjukkan nilai lebih rendah. Namun begitu, perbezaan min 

kumpulan diploma dengan sarjana muda dan lain-lain adalah tidak signifikan. 

Sebaliknya, perbezaan min diploma dengan STPM/SPM/Kemahiran didapati 

signifikan. Seterusnya, perbezaan min STPM/SPM/Kemahiran adalah lebih rendah 

terhadap ketiga-tiga kumpulan kelayakan yang lain iaitu sarjana muda (-0.19633*), 

diploma  (-0.18633*) dan lain-lain (-0.10273). Namun, perbezaan min kumpulan 
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kelayakan lain-lain adalah tidak signifikan. Sebaliknya, perbezaan min kumpulan 

kelayakan sarjana muda dengan diploma adalah signifikan. 

 

Bagi kumpulan pendidikan lain-lain, didapati perbezaan min dengan sarjana 

muda (-0.09360) dan diploma (-0.08359) didapati lebih rendah dan tidak signifikan. 

Namun, perbezaan min dengan STPM/SPM/Kemahiran (0.10273) adalah tinggi dan 

tidak signifikan. Berdasarkan hasil kajian, didapati bahawa perbezaan min pendidikan 

yang signifikan pada aras keyakinan 5% adalah antara sarjana muda dengan 

STPM/SPM/Kemahiran, diploma dengan STPM/SPM/Kemahiran dan 

STPM/SPM/Kemahiran dengan sarjana muda dan diploma. Kesimpulannya, hipotesis 

nol yang menyatakan tidak terdapat perbezaan antara pendidikan penguatkuasa 

dengan keberkesanan adalah ditolak. Keputusan analisis menunjukkan bahawa 

terdapat perbezaan yang signifikan antara pendidikan dengan keberkesanan latihan. 

Ini bermakna hipotesis nol ditolak kerana terdapat perbezaan yang signifikan bagi 

keberkesanan latihan penguatkuasa berdasarkan faktor pendidikan di Selangor. 

Jadual 4.26  
 
Multiple Comparison Tukey HSD 

Pendidikan 
 (I) 

Pendidikan 
(J) 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error p Signifikan 

Sarjana muda diploma .01001 .04739 .997 Tidak 
STPM/SPM/ 
Kemahiran 

.19633* .04091 .000 Signifikan 

Lain-Lain .09360 .11755 .856 Tidak 
Diploma Sarjana muda -.01001 .04739 .997 Tidak 

STPM/SPM/ 
Kemahiran 

.18633* .03950 .000 Signifikan 

Lain-Lain .08359 .11707 .891 Tidak 
STPM/SPM/K
emahran 

Sarjana muda -.19633* .04091 .000 Signifikan 
Diploma -.18633* .03950 .000 Signifikan 
Lain-Lain -.10273 .11460 .807 Tidak 
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Pendidikan 
 (I) 

Pendidikan 
(J) 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error p Signifikan 

Lain-Lain Sarjana muda -.09360 .11755 .856 Tidak 
Diploma -.08359 .11707 .891 Tidak 
STPM/SPM/ 
Kemahiran 

.10273 .11460 .807 Tidak 

Nota: *Nilai min signifikan pada aras  keertian 0.05 

 

Ho1e:  Tidak terdapat perbezaan yang signifikan terhadap keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor berdasarkan tempoh pengalaman bekerja. 

Jumlah sampel di atas menunjukkan jadual deskritif dimana jumlah sampel ialah 344 

orang. Kelayakan tempoh pengalaman kerja dikaji berdasarkan pemboleh ubah 

keberkesanan latihan adalah <5 tahun (56 orang; min=4.32), 6 – 9 tahun (106 orang; 

min=4.27), 10 -14 tahun (130 orang; min=4.21) dan >15 tahun (52 orang; min=4.23). 

Skor min yang paling tinggi ialah pada tempoh pengalaman kerja 10 hingga <14 

tahun diikuiti 6 hingga <9 tahun, <5 tahun dan >15 tahun. 

Jadual 4.27  
 
Deskriptif Statistik Pengalaman Bekerja 

 
Pengalaman 

95% Confidence  Interval for Mean 
N Mean Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Min. Max. 

< 5 tahun 56 4.319 .25956 .0347 4.2488 4.3878 3.71 4.77 
6 - 9 tahun 106 4.266 .30163 .0293 4.2075 4.3237 3.41 4.96 
10 - 14 tahun 130 4.206 .33251 .0292 4.1481 4.2635 3.41 4.91 
>15 tahun 52 4.226 .31514 .0437 4.1385 4.3140 3.47 4.70 
Jumlah 344 4.246 .31088 .0168 4.2127 4.2786 3.41 4.96 
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 
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Perbezaan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor adalah 

berdasarkan empat kategori pengalaman bekerja diuji dengan menggunakan Ujian 

ANOVA. Berdasarkan Jadual 4.28, pada keseluruhannya penguatkuasa PBT di 

Selangor berpendapat bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan secara statistik 

terhadap pengalaman bekerja [F=3,340) = 1.962; p <0.05) = 0.119]. Oleh kerana, nilai 

p>0.05, maka faktor pengalaman bekerja tidak mempunyai pengaruh ke atas 

keberkesanan latihan mereka.  

Ini bermakna, hipotesis Ho1e gagal ditolak kerana tidak terdapat perbezaan 

yang signifikan bagi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor berdasarkan 

pengalaman bekerja penguatkuasa. Ini bermakna bahawa penguatkuasa yang 

mempunyai pengalaman bekerja yang lebih lama tidak mempunyai keberkesanan 

latihan yang berbeza dengan penguatkuasa yang baru bertugas. 

Jadual 4.28  
 
Ujian ANOVA Perbandingan Pengalaman Bekerja  

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

Between Groups 0.564 3 0.188 1.962 0.119 
Within Groups 32.586 340 0.096   
Total 33.150 343    
Nota: *signifikan pada aras p<0.05 (2-tailed) 
 
 

4.2.2.3 Soalan Kajian 3 : Hipotesis Ho2 

Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan yang signifikan 

dengan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 



256 

 

Dalam bahagian ini, hubungan antara pembolehubah dianalisis dan hipotesis yang 

dibentuk diuji. Ujian korelasi Pearson digunakan untuk mengukur hubungan antara 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam PBT di Selangor. Ujian yang 

sama juga digunakan untuk menguji hipotesis kedua. Data diperiksa bagi memastikan 

tiada pelanggaran terhadap andaian normaliti, lineariti, dan homosedastisiti. Kekuatan 

hubungan dianalisis berdasarkan garis panduan Pallant (2009). 

Jadual 4.29  
 
Skala Kekuatan Korelasi Antara Pemboleh Ubah  

Nilai r Kekuatan Hubungan 
r  = 0.10 – 0.29 Lemah 
r = 0.30 – 0.49 Sederhana 
r = 0.50 – 1.00 Kuat 

Sumber: Pallant (2009) 

 

Ho2: Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi pembelajaran dengan 

keberkesanan latihan dalam PBT di Selangor.  

Analisis menunjukkan hubungan yang signifikan dan positif antara amalan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasa (r = 0.798, p < 0.01). 

Hubungan ini adalah kuat, menandakan bahawa peningkatan amalan organisasi 

pembelajaran seiring dengan peningkatan keberkesanan latihan. Nilai varian (r² = 

0.637) menunjukkan bahawa 63.7% perubahan dalam keberkesanan latihan 

disebabkan oleh amalan organisasi pembelajaran, yang bermaksud peningkatan dalam 

organisasi pembelajaran menyumbang kepada peningkatan keberkesanan latihan 

penguatkuasa sebanyak 63.7%. 
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Manakala, sebanyak 36.3% perubahan dalam keberkesanan latihan 

penguatkuasa mungkin disebabkan oleh faktor lain. Dapatan ini menunjukkan 

terdapat hubungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

penguatkuasa di Selangor, yang menyebabkan hipotesis Ho2 ditolak kerana hubungan 

signifikan tersebut. 

Jadual 4.30  
 
Kolerasi Antara Organisasi Pembelajaran Dan Keberkesanan Latihan 

Dimensi  Keberkesanan Latihan (Y) 
 Nilai Pekali (r) Nilai Varian (r2) p Tahap 
Organisasi Pembelajaran 0.798** 0.637 0.000 Kuat 
     

4.2.2.4 Soalan Kajian 4 : Hipotesis Ho3a – Ho3d 

Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan yang signifikan 

dengan setiap peringkat keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

 

Ho3: Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi pembelajaran dengan 

setiap peringkat keberkesanan latihan PBT di Selangor.  

Hasil analisis kajian menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan dan 

positif antara organisasi pembelajaran dan setiap peringkat keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor. Dapatan menunjukkan amalan organisasi 

pembelajaran mempunyai hubungan yang kuat dengan keempat-empat peringkat 

keberkesanan latihan iaitu reaksi (r = 0.538, p < 0.01), pembelajaran (r = 0.683, p < 
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0.01), tingkah laku (r = 0.759, p < 0.01), dan hasil (r = 0.642, p < 0.01). Oleh itu, 

hipotesis keseluruhan ditolak kerana terdapat hubungan signifikan antara amalan 

organisasi pembelajaran dan semua peringkat keberkesanan latihan penguatkuasa 

PBT di Selangor. Kesimpulannya, persepsi penguatkuasa menunjukkan bahawa 

amalan organisasi pembelajaran yang kerap dapat meningkatkan keberkesanan latihan 

yang mereka sertai. 

Jadual 4.31  
 
Korelasi Antara Organisasi Pembelajaran Dengan Setiap Peringkat Keberkesanan Latihan 

Dimensi  Keberkesanan Latihan  
Nilai Pekali (r) Nilai Varian (r2) p Tahap 

Reaksi 0.538** 0.263 0.000 Kuat 
Pembelajaran 0.683** 0.269 0.000 Kuat 
Tingkah Laku 0.759** 0.141 0.000 Kuat 
Hasil 0.642** 0.209 0.000 Kuat 
Keberkesanan Latihan 0.798** 0.637 0.000 Kuat 
Nota, **korelasi adalah signifikan pada tahap p< 0.01 
 

4.2.2.5 Soalan Kajian 5 : Hipotesis Ho4 

Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

Jadual 4.32 dan 4.33 menunjukkan hasil analisis regresi sederhana (Enter) 

yang menggunakan hanya satu pemboleh ubah bebas, iaitu organisasi pembelajaran. 

Kaedah ini dipilih kerana ia mudah digunakan. 

Ho4: Terdapat pengaruh antara amalan organisasi pembelajaran dengan keberkesanan 

latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 
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Analisis Statistik: Ujian Regresi Linear Sederhana 

Ujian regresi linear sederhana dilakukan untuk mengkaji pengaruh organisasi 

pembelajaran terhadap keberkesanan latihan. Hasil analisis linear sederhana 

ditunjukkan dalam jadual di bawah. Secara umum, rumus persamaan regresi linear 

sederhana adalah Y = a + bX, di mana: 

Y = keberkesanan latihan 

X = Organisasi Pembelajaran 

Pemalar (Constant) =0.027 

Apabila nilai pada persamaan diatas digantikan, maka diperoleh nilai sebagai 

berikut:  

Y = 0.027 + 1.134 X  

Tanda (+) menunjukkan hubungan searah antara pemboleh ubah tidak 

bersandar dan bersandar. Analisis regresi sederhana menunjukkan pemalar 0.027, 

yang bermaksud jika organisasi pembelajaran bernilai nol, keberkesanan latihan 

adalah 0.027. Jika keberkesanan latihan tiada, ia tidak akan wujud atau berkurang. 

Koefisien regresi organisasi pembelajaran adalah 1.134, ini menunjukkan setiap 

peningkatan satu unit dalam X meningkatkan keberkesanan latihan sebanyak 1.134 

unit, dengan andaian pemboleh ubah lain tetap. Maka, koefisien regresi yang positif 

menunjukkan hubungan positif antara amalan organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan. 
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Jadual 4.32  
 
Hasil Ujian Analisis Linear Sederhana  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .027 .009  2.862 .004 

Organisasi 
Pembelajaran 1.134 .047 .797 24.364 .000 

a. Dependent Variable: keberkesanan latihan 

 

Pengujian hipotesis dalam analisis regresi linear sederhana 

 

Menguji hipotesis bertujuan untuk menentukan pengaruh dan signifikan koefisien 

regresi. Pengujian hipotesis perlu dilakukan dengan membandingkan nilai signifikan 

(Sig.) dengan p<0.05. Dalam analisis regresi, keputusan diambil berdasarkan nilai 

Sig. dari output SPSS. Jika p<0.05, ini menunjukkan ada pengaruh organisasi 

pembelajaran terhadap keberkesanan latihan, sebaliknya jika p>0.05, maka tidak 

terdapat pengaruh. Berdasarkan output jadual 4.33, nilai Sig. adalah 0.000, ini lebih 

kecil dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahawa Ho ditolak dan terdapat pengaruh 

organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan latihan. 

Sumbangan Pengaruh Organisasi Pembelajaran terhadap Keberkesanan 

Latihan - Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

 

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan sumbangan amalan organisasi pembelajaran 

terhadap keberkesanan latihan, di mana nilai R² digunakan untuk mengukur pengaruh 

tersebut. Kolerasi antara amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

adalah 0.797, menandakan hubungan yang signifikan. Nilai R² adalah 0.797 dengan 
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p>0.05, menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran berkolerasi dengan 

keberkesanan latihan dan menyumbang sebanyak 63.4%, sementara 37.6% lagi 

dipengaruhi oleh pemboleh ubah lain yang tidak dijelaskan dalam model. 

Secara keseluruhannya, analisis ini menekankan kepentingan amalan 

organisasi pembelajaran dalam meningkatkan keberkesanan latihan dan memberikan 

matlamat untuk mencapai hasil yang lebih baik dalam program latihan, sehingga perlu 

perhatian untuk memperkukuhkan amalan tersebut. 

Jadual 4.33  
 
Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.797a 0.634 0.633 0.01377 
a. Predictors: (Constant), organisasi pembelajaran 

 

 
4.2.2.6 Soalan Kajian 6 : Hipotesis Ho5 

Apakah dimensi organisasi pembelajaran yang paling dominan dalam 

mempengaruhi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

Kajian ini mendapati dimensi dengan kesan terbesar adalah dimensi paling dominan. 

Model regresi linear berganda (Enter) digunakan untuk mengenal pasti dimensi yang 

memberi pengaruh dominan terhadap keberkesanan latihan peserta. 

Ho5:  Terdapat pengaruh dominan dimensi organisasi pembelajaran terhadap 

keberkesanan latihan dalam PBT di Selangor. 
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Jadual 4.34 menentukan dimensi yang paling dominan antara lima dimensi 

yang diuji. Pembolehubah yang mempunyai pengaruh atau sumbangan (β) yang 

paling besar dalam analisis atau kajian dikenali sebagai pembolehubah dominan. 

Berikutan terdapat lima dimensi memberi pengaruh yang signifikan terhadap 

keberkesanan latihan, perbandingan ini diteruskan dengan melihat nilai β yang 

semakin besar dan menjauhi nilai nol (0).  

Kajian  ini mendapati dimensi yang memiliki nilai sumbangan (β) yang 

semakin besar dan menjauhi nilai nol (0) adalah sistem hubungan persekitaran. 

Kesimpulannya, hubungan persekitaran merupakan dimensi yang paling dominan dan 

paling mempengaruhi keberkesanan latihan di antara ketujuh- tujuh dimensi yang 

diuji dengan nilai (β = 0.376 dan p = 0.000). Maka, Ho5 ditolak kerana terdapat 

dimensi yang paling dominan iaitu hubungan persekitaran terhadap keberkesanan 

latihan. 

Jadual 4.34  
 
Hasil Analisis Regresi Berganda (Enter) 

Dimensi Organisasi Pembelajaran B Beta 
(β) 

Sig. 

Pembelajaran Berterusan  0.164 0.164 0.000 
Sistem Tertanam  0.131 0.137 0.001 
Pemberdayaan  0.183 0.183 0.000 
Sistem Hubungan Persekitaran  0.376 0.385 0.000 
Kepimpinan Strategik  0.246 0.202 0.000 
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4.3 Rumusan 

Bab ini membincangkan hasil analisis deskriptif dan inferensi yang melibatkan Ujian 

T dua sampel, ujian ANOVA satu hala, ujian korelasi Pearson, serta ujian regresi 

linear sederhana dan berganda. Lima persoalan kajian telah dianalisis dan empat 

hipotesis nol diuji. Dapatan menunjukkan bahawa penguatkuasa PBT di Selangor 

mempunyai tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan yang 

tinggi. Analisis inferensi juga menunjukkan perbezaan signifikan dalam tahap 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan berdasarkan persepsi penguatkuasa 

mengikut demografi. Selain itu, terdapat hubungan yang kuat antara amalan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dengan nilai kekuatan 0.798. 

Dapatan analisis juga menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan 

terhadap keberkesanan latihan berdasarkan persepsi penguatkuasa mengikut faktor 

jantina dan pengalaman bekerja. Namun, terdapat perbezaan yang signifikan 

mengikut foktor umur, kategori penarafan PBT dan pendidikan. Walau 

bagaimanapun, Analisis regresi berganda (Multiple Regression) menunjukkan 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara organisasi pembelajaran terhadap 

keberkesanan latihan. Melalui hasil analisis regresi linear sederhana menunjukkan 

organisasi pembelajaran berpengaruh terhadap keberkesanan latihan dengan 

sumbangan sebanyak 63.4%. Sistem hubungan persekitaran merupakan dimensi yang 

paling dominan dalam menyokong keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor 

berdasarkan analisis berganda (Multiple Regression – Enter) di antara ketujuh- tujuh 
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4.4 Ringkasan Dapatan Kajian 

Jadual 4.35  
 
Ringkasan Dapatan Kajian 

Penilaian Kajian Analisis 
Data 

Dapatan Kajian 
 

Soalan Kajian 1: 
Apakah tahap amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasa PBT 
di Selangor? 
Organisasi Pembelajaran Deskriptif Tinggi 
Penilaian Kajian Analisis 

Data 
Dapatan Kajian 

Pembelajaran Berterusan 
Dialog dan Inkuiri 
Kolaborasi 
Pemberdayaan 
Sistem tertanam 
Sistem Hubungan Persekitaran 
Kepimpinan Strategik 

Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 

Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 

Keberkesanan Latihan Deskriptif Tahap tinggi 
Reaksi 
Pembelajaran 
Tingkah Laku 
Hasil 

Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 
Deskriptif 

Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 
Tinggi 

Soalan Kajian 2: 
Apakah terdapat terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan berdasarkan 
jantina, umur, pendidikan, penarafan dan  pengalaman penguatkuasa PBT di Selangor? 
Ho1 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan latihan penguatkuasa berdasarkan faktor 
demografi di PBT kajian. 
Ho1a 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan 
latihan penguatkuasa berdasarkan foktor jantina di 
PBT kajian. 

Ujian t Gagal Ditolak 

Ho1b 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan 
latihan penguatkuasa berdasarkan faktor jantina di 
PBT kajian 

ANOVA Ditolak 

Ho1c 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan 
latihan penguatkuasa berdasarkan faktor penarafan di 
PBT kajian  

ANOVA Ditolak 

Ho1d 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan 
latihan penguatkuasa berdasarkan faktor pendidikan 
di PBT kajian  

ANOVA Ditolak 

Ho1e 
Terdapat perbezaan yang signifikan keberkesanan ANOVA Gagal Ditolak 
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latihan penguatkuasa berdasarkan faktor pengalaman 
bekerja di PBT kajian  
Soalan Kajian 3 
Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 
Ho2: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan keberkesanan latihan dalam 
PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Soalan Kajian 4 
Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan setiap peringkat 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Ho3: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan setiap peringkat keberkesanan 
latihan PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Ho3a: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan peringkat reaksi dalam 
keberkesanan latihan PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Ho3b: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan peringkat pembelajaran 
keberkesanan latihan PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Ho3c: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan peringkat tingkah laku dalam 
keberkesanan latihan PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Ho3d: 
Terdapat hubungan yang signifikan antara organisasi 
pembelajaran dengan peringkat hasil dalam 
keberkesanan latihan PBT di Selangor.  

Kolerasi 
Pearson Ditolak 

Soalan kajian 5 
Apakah amalan organisasi pembelajaran mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 
Ho4:  
Terdapat pengaruh antara amalan organisasi 
pembelajaran dengan keberkesanan latihan 
penguatkuasa PBT di Selangor. 

Analisis 
Regresi 

Sederhana 
(Enter) 

Ditolak 

Soalan Kajian 6 
Apakah dimensi organisasi pembelajaran yang paling dominan dalam mempengaruhi 
keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor? 
Ho5:  
Terdapat pengaruh dominan dimensi organisasi 
pembelajaran terhadap keberkesanan latihan dalam 
PBT di Selangor. 

Analisi 
Regresi 

Berganda 
(Enter) 

Ditolak 

 



 

 

BAB 5  

PERBINCANGAN, RUMUSAN DAN CADANGAN 

5.1 Pendahuluan 

Bab ini menerangkan ringkasan kajian, perbincangan hasil kajian, implikasi, 

sumbangan, dan cadangan untuk kajian akan datang. Ringkasan kajian merangkumi 

tujuan, soalan, metodologi, dan dapatan. Perbincangan menjelaskan dapatan berkaitan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan pekerja berdasarkan kajian 

terdahulu dan teori yang relevan. Bahagian implikasi membincangkan dapatan secara 

teoritikal, manakala sumbangan dan cadangan untuk kajian seterusnya diusulkan bagi 

meneruskan kesinambungan yang memberi manfaat kepada sektor awam dan 

pendidikan negara. 
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5.2 Ringkasan Kajian 

Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenal pasti hubungan organisasi 

pembelajaran dengan keberkesanan latihan pengutkuasa PBT. Kerangka konseptual 

kajian ini telah dibina berdasarkan dua model yang mendasarinya dan dijadikan 

rujukan utama iaitu Model Watkins dan Marsick (1996) dan Model Kirkpatrik (1994). 

Pendekatan kajian adalah secara kuantitatif dan menggunakan reka bentuk korelasi 

untuk mendapatkan maklum balas data kajian. Populasi kajian terdiri daripada 

penguatkuasa PBT di Selangor. Populasi kajian terdiri daripada penguatkuasa PBT di 

Selangor, dengan 344 responden dipilih secara rawak strata berkadaran. 

 Kajian ini menggunakan instrumen berbentuk soal selidik yang terdiri 

daripada tiga bahagian iaitu bahagian A bertujuan  mengumpul maklumat demografi 

responden, Bahagian B menilai amalan organisasi pembelajaran, dan Bahagian C 

mengukur keberkesanan latihan. Analisis data dilakukan secara statistik deskriptif dan 

inferensi menggunakan perisian SPSS 24. Pembolehubah demografi menunjukkan 

bahawa majoriti responden adalah lelaki (65.1%) dengan ijazah sarjana muda 

(23.0%). Selain itu, majoriti penguatkuasa PBT adalah dari perbandaran (62.8%), 

berumur antara 31-40 tahun (43.6%), dan mempunyai pengalaman kerja antara 10-14 

tahun (37.8%). 

Analisis deskriptif menunjukkan bahawa penguatkuasa mempunyai persepsi 

yang tinggi terhadap ketujuh dimensi (pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, 

kolaborasi, sistem tertanam, pemberdayaan, hubungan persekitaran, dan kepimpinan 

strategik), terutama dalam dimensi kepimpinan strategik. Ini menandakan bahawa 
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kepimpinan strategik yang efektif tidak hanya menilai keadaan semasa tetapi juga 

merancang untuk masa hadapan dengan mengenal pasti peluang dan cabaran serta 

merangka strategi untuk menghadapinya. Pemimpin dalam PBT di Selangor sentiasa 

membimbing anggotanya melalui proses pengajaran dan pembelajaran agar mereka 

dapat memastikan polisi organisasi selaras dengan visi yang ditetapkan. Selain itu, 

kajian menunjukkan bahawa dimensi organisasi pembelajaran berada pada tahap 

tinggi, ini menandakan bahawa penguatkuasa PBT di Selangor memberi perhatian 

kepada penciptaan dan penggunaan pengetahuan serta pentingnya budaya 

pembelajaran dalam organisasi. Tahap tinggi ini dicapai apabila semua dimensi bukan 

sahaja wujud tetapi juga dapat diintegrasikan dan diamalkan secara konsisten di 

semua peringkat organisasi. 

Kajian mengenai keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor 

menunjukkan tahap yang tinggi, di mana latihan tersebut meningkatkan prestasi dan 

kemampuan kerja peserta. Latihan ini memberi manfaat kepada reaksi, pembelajaran, 

tingkah laku, dan hasil pencapaian, dengan peringkat pembelajaran mencapai tahap 

tertinggi. Peningkatan kemahiran dan pengetahuan yang diperoleh daripada latihan 

jelas menunjukkan perubahan sikap dan peningkatan dalam penyampaian 

perkhidmatan kepada orang awam. Penguatkuasa kini memiliki pemahaman yang 

lebih mendalam tentang undang-undang, prosedur, dan tanggungjawab mereka, 

membolehkan mereka berinteraksi dengan orang awam dengan lebih baik serta 

memenuhi keperluan mereka secara efektif. 

Kajian ini mendapati tiada perbezaan signifikan dalam keberkesanan latihan 

berdasarkan jantina penguatkuasa, ini menunjukkan jantina tidak mempengaruhi 
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pembelajaran dan aplikasi kemahiran. Dalam konteks latihan asas penguatkuasaan 

PBT di Selangor, situasi, penerimaan latihan, dan pelaksanaan kemahiran adalah 

serupa antara lelaki dan wanita. Namun, terdapat perbezaan signifikan dalam 

keberkesanan latihan berdasarkan umur, penarafan PBT, pendidikan, dan pengalaman 

kerja. Hasil kajian menunjukkan individu dari kelompok umur yang berbeza 

mempunyai gaya pembelajaran yang berlainan; di mana golongan muda lebih 

responsif terhadap teknologi dan pembelajaran interaktif, manakala yang lebih tua 

cenderung memberi tumpuan kepada pengalaman praktikal. Penarafan dalam PBT 

juga mempengaruhi keperluan latihan bagi individu di peringkat pengurusan 

berbanding bawahan, yang memerlukan pendekatan berbeza untuk mengendalikan 

tanggungjawab masing-masing. Pendidikan dan pengalaman kerja juga 

mempengaruhi cara individu memahami dan melaksanakan latihan, kerana latar 

belakang pendidikan yang berbeza boleh mempengaruhi pemprosesan maklumat. 

Penemuan mendapati hubungan positif dan signifikan antara organisasi 

pembelajaran dan keberkesanan latihan (r = 0.797, p < 0.01), dengan tahap hubungan 

yang tinggi (r² = 0.634). Kajian juga mendapati organisasi pembelajaran mempunyai 

hubungan yang kuat dengan keempat-empat peringkat keberkesanan latihan: reaksi (r 

= 0.538, p < 0.01), pembelajaran (r = 0.683, p < 0.01), tingkah laku (r = 0.759, p < 

0.01), dan hasil (r = 0.642, p < 0.01). 

Analisis ujian regresi linear sederhana jua menunjukkan bahawa amalan 

organisasi pembelajaran mempunyai pengaruh yang kuat dan positif terhadap 

keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. Organisasi pembelajaran 

menyumbang sebanyak 62.9% (R²) kepada keberkesanan latihan, manakala 37.1% 
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dipengaruhi oleh pemboleh ubah lain yang tidak dijelaskan. Selain itu, hubungan 

persekitaran diakui sebagai dimensi paling dominan yang mempengaruhi 

keberkesanan latihan, dengan nilai (β = 0.376 dan p = 0.000). 

5.3 Perbincangan Dapatan Kajian 

Kajian mengenai hubungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan 

semakin penting dalam pengurusan sumber manusia dan pembangunan organisasi. 

Penyelidikan menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran memberi kesan positif 

terhadap keberkesanan latihan (Tan & Olaore, 2022). Odor (2018) menyatakan 

bahawa organisasi yang ingin kekal berdaya saing perlu fokus kepada menjadi 

organisasi pembelajaran. Senge (1990) mendefinisikan organisasi pembelajaran 

sebagai entiti yang mampu menyesuaikan diri secara berterusan, di mana ahli-ahlinya 

dapat memperbaiki prestasi secara kolektif. Garvin (2000) menekankan bahawa 

organisasi pembelajaran yang berkesan mengiktiraf pembelajaran individu, berkongsi 

pengetahuan, serta menggalakkan refleksi dan pembaharuan. Organisasi yang 

mengamalkan elemen ini cenderung mengalami peningkatan keberkesanan latihan, 

kerana penekanan pada pembelajaran individu memberi kesan positif kepada 

keseluruhan organisasi. Oleh itu, amalan organisasi pembelajaran yang menyokong 

pembelajaran berterusan dan budaya positif terbukti berkait rapat dengan 

keberkesanan latihan, menunjukkan kepentingan mewujudkan budaya pembelajaran 

yang dinamik dalam organisasi. 
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5.3.1 Tahap Amalan Organisasi Pembelajaran 

Pengkaji mendapati bahawa untuk memiliki kemahiran dan pembelajaran yang 

relevan dalam kerjaya penguatkuasaan, individu perlu mengamalkan organisasi 

pembelajaran. Penguatkuasa juga harus mengamalkan pembelajaran sepanjang hayat 

untuk meningkatkan keberkesanan latihan yang dihadiri. Mereka perlu menguasai 

kemahiran pengajaran dan pembelajaran, dan proses ini tidak seharusnya berhenti 

selepas tamat latihan di KPKT atau pusat latihan lain. Dalam kajian ini, organisasi 

pembelajaran terdiri daripada tujuh dimensi iaitu pembelajaran berterusan, dialog dan 

inkuiri, kolaborasi, sistem tertanam, pemberdayaan, hubungan persekitaran, dan 

kepimpinan strategik (Watkins & Marsick, 2003). 

Kajian ini menunjukkan bahawa penguatkuasa PBT di Selangor, berdasarkan 

persepsi mereka, mempunyai tahap pengamalan organisasi pembelajaran yang tinggi. 

Ini menandakan bahawa PBT telah mengamalkan pembelajaran yang baik untuk 

meningkatkan keberkesanan latihan dan membantu mencapai matlamat organisasi. 

Tingginya tahap organisasi pembelajaran ini membawa kesan positif seperti 

peningkatan prestasi, kreativiti, kesedaran terhadap perubahan, dan produktiviti yang 

lebih tinggi. Budaya pembelajaran yang terbentuk juga memupuk adaptabiliti dan 

inovasi, serta memberdayakan pekerja, memberi impak positif kepada prestasi 

keseluruhan organisasi. Semua dimensi yang mewakili organisasi pembelajaran, 

termasuk pembelajaran berterusan, dialog dan inkuiri, kolaborasi, sistem tertanam, 

pemberdayaan, sistem hubungan persekitaran, dan kepimpinan strategik, berada pada 

tahap tinggi. Dimensi dengan skor min tertinggi adalah kepimpinan strategik, diikuti 

oleh pemberdayaan dan seterusnya. 
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Kajian ini menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran berkait rapat dengan 

keberkesanan latihan penguatkuasa, di mana setiap tahap keberkesanan 

mencerminkan hubungan antara kedua-dua pemboleh ubah. Surbaini (2018) 

menyokong dapatan ini dengan menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran dapat 

meningkatkan keberkesanan latihan melalui peningkatan prestasi. Latihan mampu 

meningkatkan prestasi pekerja di sektor awam Malaysia, tetapi faktor persekitaran 

dan pemindahan latihan yang berkesan perlu diambil kira untuk mengoptimumkan 

faedahnya. Kajian ini juga menekankan kepentingan pembelajaran berterusan dan 

penyelenggaraan latihan dalam konteks kerja. Organisasi pembelajaran berfungsi 

sebagai sistem sistematik di mana pemimpin berkolaborasi untuk menganalisis dan 

memperbaiki amalan pekerja. 

Dapatan kajian ini menyokong kajian lepas yang dijalankan oleh Ahmad, 

Kudus, dan Ahmad (2021) dimana mereka mendapati bahawa tahap pelaksanaan 

organisasi pembelajaran berada pada tahap tinggi di sebuah sekolah menengah di 

Malaysia bagi aspek yang dikaji. Selain itu, kajian yang dilaksanakan oleh Hussein et 

al (2016) juga membuktikan bahawa tahap amalan organisasi pembelajaran adalah 

tinggi di sebuah sekolah pedalaman di Daerah Padang Batang, Perak. Dapatan kajian 

ini disokong dengan kajian lepas yang dijalankan Lee Chin (2012), Siew Hui dan 

Jamal@Nordin (2016) dan Romly dan Rosnah (2021) yang menunjukkan bahawa 

organisasi pembelajaran mempunyai  tahap tinggi dalam organisasi. Namun, 

Sanrakasa dan Rusyda (2023) dan  Muhammad Faizal et al. (2014) mendapati bahawa 

tahap organisasi pembelajaran pekerja adalah sederhana. Perbezaan ini disebabkan 

oleh faktor seperti latar belakang responden, lokasi, instrumen kajian, dan jenis 

organisasi. Ahmad et al. (2023) melakukan kajian di Pakistan, yang mempunyai latar 
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belakang dan sistem pendidikan berbeza daripada Malaysia. Kajian Sanrakasa dan 

Rusyda (2023) melibatkan pegawai rendah polis di Kuala Lumpur, manakala 

Muhammad Faizal et al. (2014) menjalankan kajian di sebuah sekolah cemerlang di 

Terengganu. Faktor-faktor ini menyumbang kepada perbezaan keputusan kajian. 

Kajian ini menunjukkan bahawa tahap amalan organisasi pembelajaran 

tertinggi terdapat pada dimensi kepimpinan strategik, di mana pemimpin berperanan 

sebagai mentor dan jurulatih. Ini menunjukkan bahawa pemimpin di PBT Selangor 

berjaya memberikan bimbingan dan dorongan kepada pekerja dalam pembangunan 

kerjaya dan pencapaian peribadi. Pemimpin yang berfungsi sebagai mentor bukan 

sahaja memberikan arahan, tetapi juga menyokong anggota pasukan dalam 

memperoleh pengetahuan dan kemahiran yang diperlukan untuk mencapai kejayaan. 

Melalui peranan sebagai jurulatih, pemimpin dapat membantu rakan sepasukan 

mencapai potensi mereka, meningkatkan prestasi individu, dan memperbaiki kualiti 

perkhidmatan organisasi. Kajian terdahulu menunjukkan bahawa pekerja yang 

menunjukkan amalan organisasi pembelajaran yang tinggi dapat menghasilkan 

pekerja yang berkesan melalui pengajaran dan pembelajaran yang baik (Ahmad et al., 

2021; Romly & Rosnah, 2021; Siew Hui & Jamal@Nordin, 2016; Muhammad Faizal 

et al., 2014). Konsep organisasi pembelajaran adalah penting untuk pembangunan dan 

kejayaan organisasi. Amalan seperti perkongsian pengetahuan, pembelajaran 

berterusan, dialog dan inkuiri, kerja berpasukan, serta pemberdayaan, mempunyai 

hubungan positif dengan pembelajaran dan prestasi organisasi (Norlida, Rosnah & 

Muhammad Faizal et al., 2024; Augustine & Joseph, 2023). 
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Kajian ini menunjukkan bahawa semua tujuh dimensi organisasi pembelajaran 

(pembelajaran berterusan, kolaborasi, dialog dan inkuiri, pemberdayaan, sistem 

tertanam, sistem hubungan persekitaran, dan kepimpinan strategik) dilaksanakan pada 

tahap tinggi di PBT Selangor. Ini membuktikan kerjasama yang baik antara 

pemimpin, pekerja penguatkuasa, dan ahli organisasi untuk meningkatkan amalan 

pembelajaran dan pencapaian keseluruhan. Budaya pembelajaran dan dialog yang 

berterusan telah membantu mencipta persekitaran kerja yang inovatif dan 

meningkatkan keberkesanan pengajaran di kalangan pekerja (Azura & Mahaliza, 

2022). Kajian lain juga menekankan pentingnya kolaborasi, dialog, dan kepimpinan 

strategik dalam membangun organisasi pembelajaran yang berkesan (Norlida et al., 

2024; Yaakob et al., 2016). Kementerian Pengajian Tinggi (2023), Labin dan Ibrahi 

(2023), dan Kementerian Sumber Manusia (2022) menggariskan bagaimana sokongan 

dan sumber mempengaruhi penglibatan pekerja. Pemimpin berperanan sebagai model 

yang menyokong budaya pembelajaran dengan keterbukaan terhadap maklum balas 

dan fokus pada peningkatan berterusan (Norhisham et al., 2023; Norlida & Mahaliza, 

2022). Dengan memupuk budaya ini, PBT di Selangor dapat meningkatkan prestasi 

mereka dan memberikan perkhidmatan yang lebih baik kepada komuniti.  

Walau kajian dijalankan dalam sektor yang berbeza, dapatan ini selaras 

dengan kenyataan Teni Listiani et al. (2022) tentang pelaksanaan sistem pembelajaran 

dalam sektor awam serta sokongan Augustine & Joseph (2023) mengenai 

pembangunan organisasi pembelajaran dalam NGO. Kesimpulan dari dapatan kajian 

ini adalah tahap organisasi pembelajaran penguatkuasa PBT di Selangor berada pada 

tahap yang tinggi pada keseluruhannya dan bagi setiap dimensi. Ini membuktikan 

bahawa amalan organisasi pembelajaran sangat penting dalam sektor awam kerana 
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pelaksanaannya dapat menyediakan asas yang kukuh untuk menyokong amalan 

organisasi yang berkesan yang berkesan. Kawasan yang telah dikenal pasti untuk 

pengoptimuman juga menawarkan panduan praktikal untuk PBT yang berusaha 

meningkatkan budaya pembelajaran dan keberkesanan organisasi mereka. Oleh itu, 

kajian ini memberikan bukti kukuh tentang faedah amalan organisasi pembelajaran 

dalam sektor awam, terutamanya apabila ia berkaitan dengan struktur PBT. 

Organisasi pembelajaran, seperti yang didefinisikan oleh penyelidik, 

memupuk peningkatan berterusan, inovasi, dan penyesuaian terhadap perubahan. 

Penguatkuasa PBT di Selangor dapat meningkatkan produktiviti dan membantu 

masyarakat dengan lebih baik melalui budaya pembelajaran dan perkongsian 

pengetahuan yang berterusan. Pembelajaran juga dapat meningkatkan ketelusan, 

akauntabiliti, dan tingkah laku etika dalam sektor awam, khususnya PBT di Selangor. 

Selain itu, amalan organisasi pembelajaran dapat menghasilkan perkhidmatan yang 

lebih cekap dan berkesan, memberi manfaat kepada masyarakat dan pihak 

berkepentingan. 

5.3.1.1 Dimensi Pembelajaran Berterusan 

Pembelajaran berterusan adalah penting untuk kekal berdaya saing dalam pasaran 

kerja yang sentiasa berubah. Perubahan teknologi dan peranan baru memerlukan 

peningkatan kemahiran dan pembelajaran kecekapan baharu. Kajian oleh Rahim dan 

Mustafa (2021) menunjukkan bahawa sistem pembelajaran sepanjang hayat (PSH) 

dapat meningkatkan pengetahuan, kemahiran, dan kebolehan guru. Dapatan ini juga 
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disokong oleh Hasami dan Buang (2018), yang mendapati Program PSH memberi 

kesan positif terhadap kompetensi pelajar di Kolej Komuniti.  

Selain itu, Hasami dan Buang (2021) menekankan kepentingan institusi 

latihan perindustrian menjadi organisasi pembelajaran yang menekankan 

pembelajaran sepanjang hayat, yang seterusnya meningkatkan keberkesanan program 

latihan dan prestasi keseluruhan organisasi. Namun, terdapat kajian yang 

menunjukkan bahawa pekerja tidak diberikan peluang yang mencukupi untuk 

menyokong pembelajaran mereka. Penemuan ini menekankan pentingnya organisasi 

untuk membina budaya yang mendorong dan memberdayakan pekerja dalam proses 

pembangunan diri. Alias (2022) melaporkan bahawa majoriti pekerja berpengetahuan 

di Malaysia tidak menerima peluang pengembangan kerjaya daripada majikan 

mereka. Kajian ini menegaskan bahawa peluang pengembangan kerjaya adalah 

penting untuk meningkatkan kebolehpasaran pekerja.  

Secara keseluruhannya hasil analisis menunjukkan tahap pembelajaran 

berterusan penguatkuasa berada pada tahap yang tinggi dengan nilai M = 4.281, SP = 

0.314. Ini menunjukkan, PBT di Selangor telah menyediakan peluang pembelajaran 

berterusan untuk pekerja penguatkuasa sehingga mereka dapat belajar di tempat kerja. 

Ini bermaksud dalam PBT, pembelajaran telah menjadi sebahagian daripada pekerjaan 

harian dan dibina menjadi tugas rutin, penguatkuasa belajar bukan sahaja kemahiran 

yang berkaitan dengan pekerjaan mereka sendiri tetapi juga kemahiran orang lain 

dalam unit kerja mereka dan bagaimana unit kerja mereka berkaitan dengan operasi 

dan matlamat organisasi. Selain tu pekerja dapat mengajar serta belajar dari rakan 
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sekerja mereka. Ringkasnya, seluruh persekitaran kerja diarahkan dan menyokong 

pembelajaran pembelajaran berterusan dan seterusnya mencipta kemahiran baru. 

5.3.1.2 Dimensi Dialog dan Inkuiri 

Analisis keseluruhan dimensi dialog dan inkuiri menunjukkan tahap tinggi dengan 

skor M = 4.026 dan SP = 0.579, menandakan penguatkuasa PBT di Selangor 

mempunyai persepsi yang sangat baik mengenainya. Mereka saling menghormati, 

membina kepercayaan, dan berkomunikasi secara terbuka dan jujur. PBT 

membenarkan dialog tanpa menyekat pandangan, menghormati pendapat, dan 

mendengar satu sama lain. Mereka juga mengembangkan kemahiran penaakulan yang 

produktif dan kemampuan untuk meneroka idea serta soalan melalui inkuiri. Inkuiri 

ini berlandaskan rasa ingin tahu yang menangguhkan andaian demi mencapai 

kebenaran dan penyelesaian yang lebih baik. Organisasi perlu terus berusaha 

mengekalkan dimensi ini pada tahap tinggi dan mencari kaedah baru seiring dengan 

perubahan zaman. 

Dapatan kajian ini selari dengan hasil kajian oleh Ibrahim, Hussin dan Abdul 

Razak (2024) dan Surahman (2023) yang menekankan bahawa dialog dan inkuiri 

adalah penting untuk menggalakkan komunikasi terbuka dan perkongsian idea. Ini 

dapat meningkatkan pengambilan keputusan dan penyelesaian masalah dalam 

organisasi. Kajian-kajian tersebut menunjukkan bahawa dialog dan inkuiri merupakan 

elemen utama dalam membina komunikasi yang efektifmen bagi yokong pengambilan 

keputusan yang lebih baik. Hasil kajian Manan dan Ahmad (2017) juga menyatakan 
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bahawa dialog dan inkuiri perlu ditekankan untuk memastikan keberkesanan latihan. 

Kajian oleh Yaakob, Ismail dan Brahim (2023) dan Baharuddin et al. (2018) 

membincangkan kepentingan dialog dalam mencapai persefahaman dan keharmonian 

di kalangan pekerja pelbagai agama dalam sektor awam. Mereka juga menyatakan 

bahawa dialog dapat mengurangkan salah faham dan meningkatkan pemahaman 

terhadap agama dan budaya yang berbeza, seterusnya memperkenalkan keharmonian 

dan kerjasama di kalangan pekerja sektor awam. 

5.3.1.3 Dimensi Kolaboratif 

Analisis dimensi kolaboratif menunjukkan tahap tinggi dengan nilai min 4.026, 

menandakan semua anggota organisasi berkerjasama untuk mencapai matlamat 

bersama dan meningkatkan prestasi keseluruhan. Kolaboratif telah dilaksanakan 

dengan baik dalam PBT di Selangor, dengan komunikasi efektif yang membina 

hubungan kumpulan yang positif. Komunikasi dua arah yang terbuka dan jelas antara 

anggota adalah penting, di samping organisasi memberikan layanan baik dengan 

mengenali karakteristik dan kekuatan setiap anggota tanpa mengira budaya atau 

pangkat. Penerapan kolaborasi membantu membangunkan kerja sama yang baik dan 

menciptakan persekitaran kerja yang produktif dan harmonis. 

Ramadass et al. (2018) mendapati hubungan kuat antara kepemimpinan dan 

interdependensi dalam kolaborasi sektor awam di Malaysia. Kajian Siddiquee dan 

Xavier (2021) menunjukkan kejayaan NBOS (National Blue Ocean Strategy) dalam 

memperkenalkan kolaborasi antara agensi kerajaan untuk meningkatkan 
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perkhidmatan awam. Namun, kajian Mohamed (2015) di Kementerian Pertahanan 

Malaysia mendapati kerjasama dari peringkat penyelia kepada pegawai kurang 

memberangsangkan, kerana pegawai yang sudah bersara sering dipanggil untuk tugas-

tugas  kritikal yang memerlukan kepakaran mereka. 

5.3.1.4 Dimensi Sistem Tertanam 

Tahap sistem penguatkuasaan PBT di Selangor adalah tinggi dengan nilai M = 4.42, 

menunjukkan integrasi yang berjaya antara teknologi tinggi dan rendah dalam kerja 

penguatkuasa untuk perkongsian pembelajaran. Sistem ini dapat dipelihara dan 

ditingkatkan seiring perkembangan teknologi. Kajian oleh Wafa’ Za’al Alma’aitah et 

al. (2021) menekankan kepentingan sistem pengurusan pengetahuan dalam organisasi, 

di mana teknologi pembelajaran membantu pengurusan pengetahuan dan prestasi 

organisasi. Penyelidikan oleh Yaacob et al. (2019) pula menunjukkan agensi kerajaan 

yang terlibat mempunyai budaya positif dalam penggunaan teknologi pengurusan 

pengetahuan. Selain itu, kajian Mohamad et al. (2001) mendapati terdapat hubungan 

signifikan antara prestasi dan ciri kerja profesional teknologi maklumat di sektor 

awam Malaysia. 

5.3.1.5 Dimensi Pemberdayaan 

Dimensi pemberdayaan dalam kajian ini menunjukkan tahap tinggi dengan skor min 

4.44. Dalam konteks organisasi pembelajaran, pemberdayaan adalah penting untuk 
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menyokong pembelajaran dan perkembangan berterusan. Ia menunjukkan bahawa 

organisasi telah melaksanakan pemberdayaan dengan baik, meningkatkan motivasi, 

komitmen, dan prestasi pekerja. Pemberdayaan melibatkan kuasa dan tanggungjawab 

kepada pekerja untuk membuat keputusan berkaitan tugas mereka, yang merangsang 

kreativiti dan penglibatan dalam mencapai matlamat organisasi. 

Kajian Said et al. (2023) menunjukkan kesan positif pemberdayaan yang 

mendapati teknik ganjaran melalui pemberdayaan memberi kesan positif, manakala 

Chin et al. (2017) menunjukkan bahawa pemberian kuasa melalui kenaikan pangkat 

menyumbang kepada kejayaan organisasi. Berdasarkan teori Kanter (1993), 

pemberdayaan memberi peluang kepada pekerja untuk belajar, mempengaruhi tingkah 

laku dan sikap mereka. Krishna (2008) menambah bahawa pemberdayaan membantu 

pekerja menyelesaikan tugas dengan lebih baik dan meningkatkan kepuasan mereka 

terhadap organisasi. Kanter (1993) juga menyatakan bahawa pekerja dalam 

persekitaran diberdayakan lebih komited, disokong oleh Lee, Willis, dan Tian (2018) 

yang mendapati hubungan kuat antara perasaan diberdayakan dan prestasi kerja. 

Namun, kajian Ekhwan Haque (2020) menunjukkan bahawa pemberdayaan 

boleh menyebabkan tekanan berlebihan kepada pekerja yang diberi tanggungjawab 

tambahan, mengakibatkan keletihan mental dan penurunan kualiti kerja. Deni (2018) 

menekankan bahawa budaya kerja yang menekankan pemberdayaan tanpa sokongan 

mencukupi boleh mengganggu keseimbangan kerja dan kehidupan peribadi, 

menyebabkan konflik antara tuntutan kerja dan tanggungjawab keluarga serta masalah 

kesihatan mental dan fizikal. Oleh itu, walaupun banyak kajian menyokong kesan 
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positif pemberdayaan, pelaksanaannya perlu mengambil kira faktor seperti kesediaan 

pekerja dan budaya organisasi untuk memastikan keberkesanannya. 

5.3.1.6 Dimensi Hubungan Persekitaran 

Dapatan kajian menunjukkan bahawa sistem hubungan persekitaran yang baik 

memberikan impak positif kepada prestasi organisasi dan kepuasan pekerja, dengan 

nilai min 4.339. Organisasi yang menghargai inisiatif individu dan memberi peluang 

kepada pekerja untuk bertindak cenderung mencapai produktiviti yang lebih tinggi. 

Persekitaran pembelajaran yang baik, termasuk kemudahan dan keadaan ruang, 

berkait rapat dengan kenyamanan dan kesejahteraan proses belajar-mengajar. 

Kajian Isa (2012) mendapati bahawa budaya kerja yang positif dalam 

persekitaran organisasi dapat meningkatkan aktiviti perkongsian pengetahuan. Elemen 

seperti kepercayaan, nilai bersama, dan rasa kekitaan penting dalam mendorong 

perkongsian tersebut. Abdullah, Mat, dan Ameran (2022) menunjukkan bahawa 

sokongan organisasi dalam bentuk penghargaan dapat menimbulkan rasa 

tanggungjawab pekerja untuk mencapai matlamat organisasi, seterusnya 

meningkatkan prestasi kerja. Deni (2018) menegaskan bahawa persekitaran kerja 

yang positif dapat meningkatkan kepuasan kerja, dengan pekerja yang merasa 

dihargai cenderung mempunyai motivasi dan prestasi yang lebih baik. Selain itu, 

organisasi yang menyokong keseimbangan kerja dan kehidupan peribadi pekerja 

dapat mengurangkan kadar pusing ganti pekerja. 
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Farah Aziz (2018) menyoroti bahawa kepelbagaian budaya di tempat kerja 

boleh merangsang kreativiti dan inovasi. Kajian Md Noor dan Mahbob (2023) 

menyokong bahawa persekitaran organisasi berkualiti meningkatkan keberkesanan 

latihan. Namun, kajian Deni (2018) juga menunjukkan bahawa budaya kerja yang 

ketat boleh menyebabkan masalah seperti pengabaian tanggungjawab keluarga dan 

gangguan kesihatan mental. Ketidakselarasan dalam budaya organisasi boleh 

mencetuskan konflik antara pekerja, mengganggu kerjasama pasukan dan prestasi 

keseluruhan. Pekerja dalam persekitaran toksik berisiko mengalami masalah kesihatan 

mental seperti kebimbangan dan burnout. Secara keseluruhan, kajian menunjukkan 

bahawa sistem hubungan persekitaran yang positif di Selangor meningkatkan prestasi 

organisasi dan kepuasan pekerja. Oleh itu, pengurusan perlu mencipta persekitaran 

kerja yang menyokong sambil menangani isu-isu negatif untuk memanfaatkan potensi 

penuh pekerja dan mencapai kejayaan lebih tinggi. 

5.3.1.7 Dimensi Kepimpinan Strategik 

Hasil kajian menunjukkan bahawa kepimpinan strategik berada pada tahap tinggi 

dengan nilai min 4.37, yang memainkan peranan penting dalam kejayaan dan 

kelangsungan organisasi. Pemimpin yang menyokong peluang belajar dan latihan bagi 

pekerja dapat meningkatkan produktiviti dan kepuasan kerja. Organisasi yang 

menghargai inisiatif individu cenderung mencapai produktiviti yang lebih tinggi. 

Kajian oleh Ilminza Zakaria et al. (2021) mendapati bahawa kepimpinan strategik 

pengetua mempunyai hubungan positif dengan prestasi sekolah dan kemenjadian 

murid. Pengetua yang mengamalkan kepimpinan strategik dapat meningkatkan kualiti 
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pengajaran dan pembelajaran, selaras dengan Laporan Kementerian Pendidikan 

Malaysia (2024a) yang menekankan pembudayaan KBAT dalam pembelajaran abad 

ke-21. Kepimpinan strategik yang menekankan inovasi juga dapat meningkatkan 

kompetensi guru, penting untuk daya saing murid dalam menghadapi cabaran global. 

Kajian oleh Musa dan Wan Muda (2024) serta Rohman et al. (2023) menunjukkan 

bahawa perancangan strategik, sokongan kewangan, dan latihan berterusan adalah 

kunci untuk mencipta persekitaran akademik yang cemerlang. Marzuki (2018) juga 

menegaskan bahawa dimensi kepimpinan strategik membantu pemimpin 

melaksanakan tindakan dalam konteks perancangan strategik organisasi. 

Walaupun banyak kajian menunjukkan hubungan positif antara kepimpinan 

strategik yang tinggi dan kejayaan organisasi, terdapat pandangan berbeza yang 

menyatakan bahawa keberkesanan kepimpinan juga bergantung kepada konteks dan 

situasi tertentu (Yukl, 2012). Kajian oleh Musa dan Wan Muda (2024) menekankan 

bahawa tanpa melibatkan pekerja dalam pengambilan keputusan, kepimpinan 

strategik boleh mengakibatkan kurangnya motivasi dan keterlibatan, serta perasaan 

terasing di kalangan pekerja, yang seterusnya menurunkan produktiviti dan kepuasan 

kerja. Deni (2018) pula mendapati bahawa kepimpinan yang terlalu fokus pada hasil 

tanpa perhatian kepada kesejahteraan pekerja boleh menyebabkan ketidakpuasan dan 

tekanan. Nor dan Ismail (2024) menambah bahawa budaya kerja yang menekankan 

hasil dapat merosakkan keseimbangan kerja dan kehidupan peribadi, menyebabkan 

pekerja mengorbankan waktu bersama keluarga dan aktiviti peribadi, yang berpotensi 

menjejaskan hubungan sosial dan kesihatan mental. Secara keseluruhan, kepimpinan 

strategik yang berkesan dapat meningkatkan prestasi organisasi dengan memberikan 

sokongan yang diperlukan untuk kejayaan. Namun, jika tidak dilaksanakan dengan 
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baik, ia boleh membawa kepada kekurangan motivasi pekerja dan konflik dalam 

organisasi. Oleh itu, adalah penting bagi pemimpin untuk menyeimbangkan 

pencapaian matlamat strategik dengan kesejahteraan pekerja. 

5.3.2 Tahap Keberkesanan Latihan 

Dapatan kajian ini menunjukkan bahawa tahap keberkesanan latihan adalah tinggi, 

dengan pembelajaran berada pada tahap tertinggi, diikuti oleh tingkah laku, hasil, dan 

reaksi. Keberkesanan latihan yang tinggi ini memberi kesan positif kepada 

kemampuan penguatkuasaan PBT, meningkatkan pematuhan terhadap peraturan, 

keselamatan awam, dan pengurusan tadbir urus tempatan yang lebih cekap. 

Kajian ini menyokong hasil kajian Yasin et al. (2023) yang menyatakan 

bahawa keberkesanan latihan dapat dinilai melalui peningkatan penyampaian 

perkhidmatan awam dan kepercayaan masyarakat. Selain itu, kajian mengenai 

pendidikan wakaf menunjukkan bahawa keberkesanan pada peringkat pembelajaran 

adalah penting dalam institusi pendidikan tinggi dan dapat menyumbang kepada 

keberkesanan keseluruhan organisasi. Hashim et al. (2023) melaporkan bahawa 

program latihan kemahiran mencapai skor min 4.37, meningkatkan pengetahuan dan 

kemahiran pelajar tahfiz serta menyediakan peluang pekerjaan tambahan. Syamimi 

Roslan (2016) mendapati bahawa keberkesanan latihan kakitangan pentadbiran di 

Universiti Utara Malaysia juga berada pada tahap tinggi, menggunakan model 

penilaian Kirkpatrick untuk menilai reaksi, pengalaman pembelajaran, tingkah laku 

selepas latihan, dan hasil latihan. Dapatan menunjukkan hubungan positif antara 
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semua aspek tersebut. Kajian oleh Noor dan Mahboob (2023), Ramiah et al. (2020), 

Abdul Aziz (2018), Isa et al. (2013), Thangaraj (1998), dan Tan Sai Tian (1998) 

menekankan bahawa faktor seperti tahap pendidikan dan pengalaman pengajar dapat 

meningkatkan keberkesanan latihan.  

Dapatan kajian ini menunjukkan perbezaan dengan kajian Muzafar Mat Yusof 

dan Nur Hidayah Mohiddin (2018), yang mendapati masih ada industri yang tidak 

menyediakan skop kerja dan kemahiran yang diperlukan oleh pelatih, mengakibatkan 

persepsi negatif terhadap program latihan. Mat Piah & Haron (2018) juga melaporkan 

bahawa keberkesanan latihan di Kolej Vokasional tidak menunjukkan peningkatan, 

disebabkan ketidaksesuaian latihan, masalah dengan jurulatih, dan sikap negatif 

pelatih. Azlah Md Ali et al. (2009) menekankan bahawa latihan harus sesuai dengan 

tugas dan keperluan semasa, serta pelatih perlu bertanggungjawab dan 

mengemukakan laporan kepada ketua mereka. Kajian menunjukkan terdapat tahap 

tinggi dalam reaksi, pembelajaran, tingkah laku, dan hasil keberkesanan latihan. Sim 

et al. (2022) mendapati peserta sangat berpuas hati dengan peningkatan kualiti 

perundingan di organisasi mereka. Reaksi peserta terhadap kemudahan, pengurusan, 

dan fasilitator berkait signifikan dengan hasil pembelajaran, dengan kemudahan 

menjelaskan varians tertinggi (79.5%). Md Ali et al. (2009) juga melaporkan 

peningkatan dalam pengetahuan dan kemahiran selepas program latihan, dengan skor 

tinggi dalam suasana pembelajaran dan sokongan jurulatih. Laporan Kementerian 

Pendidikan Malaysia (2021) menunjukkan kejayaan program latihan untuk 

meningkatkan kemahiran penyelesaian masalah dan kreativiti. Kepuasan pelatih 

terhadap jurulatih adalah faktor penting dalam keberkesanan latihan. Hasil kajian 

menunjukkan pelatih memberi reaksi positif terhadap jurulatih yang memahami 
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kandungan latihan dan mengelola waktu dengan baik. Pemilihan jurulatih berkualiti 

tinggi dapat mempengaruhi keberkesanan latihan dan pemindahan pengetahuan 

kepada pelatih, seperti yang disokong oleh kajian Azman et al. (2020) dan Isa et al. 

(2013). 

Kepuasan pelatih terhadap persekitaran latihan adalah faktor penting dalam 

keberkesanan pembelajaran. Kajian menunjukkan pelatih memberi penilaian tinggi 

terhadap kemudahan, keselesaan, dan sumber daya yang mencukupi di persekitaran 

latihan. Peningkatan persekitaran yang memuaskan dapat meningkatkan minat dan 

fokus peserta, yang seterusnya menyumbang kepada keberkesanan pembelajaran 

(Yaqoot et al., 2017). Selain itu, keberkesanan latihan juga dipengaruhi oleh 

keseimbangan antara teori dan praktikal. Pelatih menilai tinggi bahan latihan yang 

jelas serta kemampuan jurulatih dalam menggunakan kaedah bimbingan yang 

menarik, memastikan pelatih dapat memahami dan mengaplikasikan pengetahuan 

serta kemahiran dalam situasi praktikal. 

Noor (2020) mendapati peserta memberikan reaksi positif terhadap 

penggunaan Rubrik sebagai alat pengukuran penulisan ilmiah. Zumrah (2016) 

menekankan pentingnya meningkatkan reaksi pekerja terhadap latihan untuk 

pemindahan pengetahuan yang lebih efektif, dengan menyelaraskan kandungan 

latihan dengan tugas pekerja dan memberi tumpuan kepada aplikasi praktikal. 

Thngaraj (1998) juga melaporkan reaksi baik pelatih terhadap kursus, namun hasil 

kajian ini bertentangan dengan Albahussain (2000) yang menunjukkan seminar dan 

kuliah sebagai kaedah latihan paling popular, mencadangkan keberkesanan kaedah 

penyampaian berbeza mengikut konteks organisasi. 
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Analisis menunjukkan semua lima item peringkat pembelajaran berada pada 

tahap tinggi, termasuk peningkatan kefahaman dan kemahiran pelatih dalam konteks 

penguatkuasaan. Hasil kajian Sabilan et al. (2023) juga menunjukkan peningkatan 

positif dalam pembelajaran guru selepas program latihan. Mohamed Lip et al. (2016) 

menambah bahawa latihan dan pembelajaran meningkatkan kemahiran pelatih, serta 

menekankan aspek sikap seperti keprihatinan dan menghargai masa sebagai fokus 

penyelidikan lanjut. Kesimpulannya, kajian ini menunjukkan keberkesanan latihan 

dalam meningkatkan pemahaman dan kemahiran pelatih, sambil mencadangkan 

penyelidikan dan strategi latihan yang lebih baik untuk aplikasi di tempat kerja. 

Pada peringkat tingkah laku, responden melaporkan bahawa latihan 

meningkatkan kreativiti, mutu kerja, kemampuan menangani masalah, dan prestasi 

kerja. Mereka juga merasakan perubahan positif dalam persepsi diri dan lingkungan 

latihan. Kajian ini sejalan dengan penyelidikan terdahulu yang menunjukkan 

peningkatan prestasi selepas latihan (Aguinis & Kraiger, 2009). Kajian lain juga 

menyatakan bahawa latihan memberi impak positif terhadap motivasi dan hasil 

pembelajaran individu (Brown & McCraken, 2009). Ismail, Hamuzan, dan Maarof 

(2021) mengesahkan bahawa latihan yang tepat dapat mengubah tingkah laku dan 

meningkatkan prestasi, serta meningkatkan kreativiti dan mutu kerja. Dapatan ini 

menunjukkan responden bersemangat untuk meningkatkan kemampuan melalui 

latihan, dengan fokus pada kreativiti, kemahiran menyelesaikan masalah, dan 

pelaksanaan tindakan yang betul. 

Peringkat hasil dari latihan menilai keuntungan dan produktiviti yang dicapai. 

Baldwin dan Ford (1988) mendapati pemindahan latihan yang efektif mempengaruhi 
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prestasi pekerja. Noe (1986) menjelaskan bahawa pemindahan ini juga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangkan tenaga kerja. Namun, Arthur et al. 

(2003) menunjukkan bahawa latihan berorientasikan hasil perlu digabungkan dengan 

kaedah lain untuk berkesan. Tannenbaum dan Yukl (1992) menambah bahawa 

keberkesanan latihan bergantung kepada kaitannya dengan tugas pekerja. Dapatan 

kajian ini menunjukkan bahawa latihan penguatkuasaan di PBT Negeri Selangor telah 

mencapai keberkesanan tinggi pada peringkat hasil. 

5.3.3 Keberkesanan Latihan Berdasarkan Demografi 

Kajian oleh Apidah Amin (2023), Hassan dan Mat Yusof (2021), serta Balkish et al. 

(2021) menunjukkan bahawa elemen demografi seperti umur, penarafan, dan 

pendidikan mempengaruhi keberkesanan latihan. Namun, Francis dan Ahmad (2021) 

serta Shafinaz (2017) mendapati bahawa jantina dan pengalaman kerja tidak memberi 

kesan terhadap hasil kajian. Oleh itu, faktor demografi adalah penting dalam 

merancang dan melaksanakan latihan untuk memastikan keberkesanan di masa 

hadapan. Kajian Apidah Amin (2023) menegaskan bahawa umur, jantina, dan 

pengalaman kerja juga mempengaruhi hasil kajian, seiring dengan penemuan Hassan 

dan Mat Yusof (2006) yang menunjukkan bahawa tahap pendidikan dan pengalaman 

kerja berperanan dalam hasil kajian. 
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5.3.4 Hubungan antara amalan organisasi pembelajaran dengan 
keberkesanan latihan 

Amalan organisasi pembelajaran berkait rapat dengan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT di Selangor. Kajian menunjukkan terdapat hubungan positif dan 

signifikan antara amalan ini dan semua peringkat keberkesanan latihan, dengan nilai 

korelasi yang kuat (r=0.797, p<0.01). Ini menandakan bahawa amalan organisasi 

pembelajaran memainkan peranan penting dalam meningkatkan keberkesanan latihan.  

Analisis Pearson menunjukkan 63.4% perubahan keberkesanan latihan 

dipengaruhi oleh faktor organisasi pembelajaran. Dengan mengamalkan prinsip 

pembelajaran yang baik seperti pembelajaran berterusan, kolaborasi, dan sokongan 

kepimpinan, PBT dapat mencapai reaksi positif daripada peserta latihan serta 

meningkatkan tahap pembelajaran dan hasil akhir latihan. Hubungan ini adalah 

signifikan secara statistik, menunjukkan kekuatan hubungan antara kedua-dua elemen 

tersebut. 

5.3.5 Hubungan antara amalan organisasi pembelajaran dengan setiap 
peringkat keberkesanan latihan. 

Dalam kajian ini, organisasi pembelajaran menunjukkan hubungan yang signifikan 

dalam menilai keberkesanan latihan melalui empat peringkat utama: reaksi (r = 0.538, 

p < 0.01), pembelajaran (r = 0.683, p < 0.01), tingkah laku (r = 0.759, p < 0.01), dan 

hasil (r = 0.642, p < 0.01). Peringkat reaksi merujuk kepada pengalaman peserta 

semasa latihan; reaksi positif dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan, yang 
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seterusnya mempengaruhi pembelajaran mereka. Dalam konteks organisasi 

pembelajaran, suasana yang menyokong dan pemimpin yang proaktif dapat 

meningkatkan reaksi positif (Sarankasa & Rusyda, 2023; Muhammad Faizal et al., 

2014). Peringkat pembelajaran mengukur sejauh mana peserta memperoleh 

pengetahuan dan kemahiran baru, dengan organisasi pembelajaran yang berkesan 

menyediakan peluang untuk pembelajaran berterusan dan pertukaran pengetahuan. 

Menurut model Watkins dan Marsick, pembelajaran berlaku di pelbagai tahap, 

membentuk budaya pembelajaran kolektif dalam organisasi. 

 Setelah latihan, peringkat tingkah laku menilai perubahan dalam tingkah laku 

peserta di tempat kerja, di mana sokongan daripada rakan sekerja dan pemimpin 

mempengaruhi pemindahan pengetahuan ke dalam tingkah laku harian. Peringkat 

hasil menilai impak latihan terhadap prestasi organisasi, termasuk peningkatan 

produktiviti dan kepuasan pelanggan. Secara keseluruhan, hubungan antara organisasi 

pembelajaran dan keempat-empat peringkat ini menunjukkan bahawa untuk mencapai 

keberkesanan latihan yang optimum, organisasi perlu membangunkan budaya 

pembelajaran yang menyokong dan memastikan pengetahuan yang diperoleh 

diterapkan dengan berkesan dalam tingkah laku kerja, seterusnya membawa kepada 

hasil yang lebih baik bagi organisasi secara keseluruhan. 
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5.3.6 Pengaruh antara organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan 
latihan. 

Kajian ini menggunakan Ujian Linear Sederhana dan mendapati bahawa organisasi 

pembelajaran memberi pengaruh positif dan signifikan terhadap keberkesanan latihan. 

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan sejauh mana model dapat menerangkan 

variasi dalam keberkesanan latihan, di mana nilai R² yang mendekati satu 

menandakan bahawa organisasi pembelajaran hampir sepenuhnya menjelaskan variasi 

tersebut. R² juga menggambarkan sumbangan pengaruh organisasi pembelajaran 

terhadap keberkesanan latihan. Dalam kajian ini, R² terlaras digunakan untuk 

mewakili sumbangan kerana ia memberikan anggaran yang lebih tepat tentang variasi 

pemboleh ubah bersandar. Menurut Pallant (2007), penggunaan R² terlaras dapat 

mengelakkan anggaran nilai yang berlebihan. Selain itu, koefisien terpiawai (Beta) 

menunjukkan sumbangan pemboleh ubah tidak bersandar terhadap varians 

pembolehubah, di mana nilai Beta tertinggi mencerminkan sumbangan terbesar 

(Pallant 2011; Hair 2006). 

5.3.7  Dimensi organisasi pembelajaran yang paling dominan  

 

Dimensi yang paling dominan dalam hubungan antara organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan adalah hubungan persekitaran, dengan nilai β sebesar 0.385. Ini 

menunjukkan bahawa hubungan persekitaran mempunyai pengaruh terbesar terhadap 

keberkesanan latihan berbanding dimensi lain. Penemuan ini sejalan dengan kajian 

Bianchi et al. (2022), yang menekankan bahawa persekitaran organisasi yang positif 
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dan menyokong adalah faktor utama dalam kejayaan pemindahan latihan. Mereka 

mendapati bahawa suasana kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi dan 

komitmen pekerja, yang seterusnya mempengaruhi keberkesanan pemindahan 

pengetahuan dan kemahiran melalui latihan. 

5.4 Implikasi dan cadangan kajian 

Kajian ini bertujuan untuk memperkasakan penyelidikan mengenai amalan organisasi 

pembelajaran, khususnya dalam konteks pekerja penguatkuasa di sektor awam, 

terutamanya PBT di Selangor. Diharapkan hasil kajian ini dapat menyumbang kepada 

pengetahuan dan kefahaman tentang bagaimana organisasi pembelajaran 

mempengaruhi pelaksanaan tugas penguatkuasaan. Walau bagaimanapun, kajian 

mengenai pengaruh ini masih kurang dijalankan di Malaysia. 

Implikasi kajian ini meliputi tiga aspek utama iaitu aspek teoritikal yang 

memberikan panduan kepada penyelidikan, implikasi amalan yang dapat 

memperbaiki komitmen pekerja penguatkuasa terhadap tugas mereka, dan implikasi 

dasar yang memberi peluang kepada KPKT, UPEN, dan PBT untuk 

mempertimbangkan organisasi pembelajaran serta keberkesanan latihan dalam 

merancang penambahbaikan sistem sektor awam di Malaysia. 
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5.4.1 Implikasi Teoritikal 

Implikasi teori Model Watkins dan Marsick (2003) serta Model Penilaian Kirkpatrick 

(1994) adalah penting untuk meningkatkan keberkesanan latihan dan pembangunan 

pekerja. Model Watkins dan Marsick menekankan tujuh dimensi pembelajaran yang 

melibatkan individu, pasukan, organisasi, dan perspektif global, serta menekankan 

pembelajaran berterusan dan pengalaman. Kajian oleh Rosnah Ishak dan Muhammad 

Faizal A. Ghani (2012) menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran dalam 

sektor pendidikan berkesan dan terdapat ciri-ciri yang mempengaruhi keberkesanan 

tersebut. 

Model Penilaian Kirkpatrick (1994) menyediakan kerangka untuk menilai 

keberkesanan latihan melalui empat aspek: reaksi, pembelajaran, tingkah laku, dan 

hasil. Sejak 1959, kajian yang menggunakan model ini telah memberikan sumbangan 

penting dalam penilaian latihan (Kamaruzzaman et al., 2013). Model ini terbukti 

berkesan dalam menilai latihan dan menunjukkan bahawa kejayaan penguatkuasa 

PBT dipengaruhi oleh pembelajaran dalam organisasi, yang menjadi asas kejayaan 

individu dan organisasi. Dapatan kajian menunjukkan hubungan signifikan antara 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasa, menyokong Model 

dan Teori Watkins dan Marsick (2003). Selain itu, kajian ini juga mengesahkan 

bahawa amalan organisasi pembelajaran menciptakan budaya belajar yang melibatkan 

pemimpin, pekerja, dan seluruh komuniti dalam organisasi. 

Kajian ini menunjukkan bahawa terdapat hubungan antara amalan organisasi 

pembelajaran dan budaya belajar pekerja, di mana keupayaan pekerja untuk 
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mengamalkan organisasi pembelajaran dapat meningkatkan keberkesanan latihan 

penguatkuasa PBT dalam menghasilkan pekerja yang cemerlang. Pekerja yang kerap 

mengamalkan organisasi pembelajaran memberi kesan positif terhadap keberkesanan 

latihan mereka. Hasil kajian ini menyokong teori Watkins dan Marsick (2003) yang 

menyatakan bahawa amalan organisasi pembelajaran meningkatkan keberkesanan 

latihan. Azlah Md. Ali (2009) juga menekankan pentingnya amalan latihan dan 

pembangunan sumber manusia dalam meningkatkan keberkesanan latihan, 

terutamanya di kalangan pekerja kumpulan sokongan. Ini menunjukkan bahawa 

organisasi yang menekankan pembelajaran sebagai proses berterusan dan melibatkan 

keseluruhan komuniti dapat mencapai keberkesanan latihan yang lebih tinggi. 

Pendidikan, pengetahuan, dan pengalaman sahaja tidak mencukupi untuk memastikan 

keberkesanan latihan; sebaliknya, ia juga melibatkan proses pembelajaran dalam 

organisasi seperti amalan latihan dan budaya pembelajaran. Mohd dan Norasmah 

(2021) mendapati terdapat pembolehubah lain yang mempengaruhi keberkesanan 

latihan selain kelayakan akademik, termasuk amalan organisasi pembelajaran. 

Hasil dapatan ini menyumbang kepada Model Penilaian Empat Peringkat 

Kirkpatrick (1994), yang menekankan penilaian keberkesanan latihan melalui reaksi, 

pembelajaran, tingkah laku, dan hasil. Dalam konteks ini, kejayaan pekerja 

penguatkuasa PBT dipengaruhi oleh sejauh mana latihan yang diterima 

mempengaruhi reaksi mereka, peningkatan pembelajaran dan kemahiran, perubahan 

tingkah laku di tempat kerja, serta hasil prestasi kerja yang dicapai. 

Amalan organisasi pembelajaran adalah penting untuk membentuk budaya 

pembelajaran di mana pemimpin, pekerja, dan komuniti terlibat dalam proses 
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pembelajaran berterusan. Ini memberi kesan positif terhadap keberkesanan latihan dan 

pembangunan individu dalam organisasi yang mengamalkan dasar pembelajaran 

berterusan. Beberapa faktor yang mempengaruhi kejayaan pekerja termasuk 

kemampuan untuk terus belajar dari pengalaman, reaksi terhadap latihan, peningkatan 

kemahiran, perubahan tingkah laku di tempat kerja, dan prestasi kerja. Oleh itu, 

pembelajaran berterusan dan penilaian menyeluruh adalah kunci kepada kejayaan 

pekerja dalam organisasi pembelajaran. 

Hasil gabungan kedua-dua teori ini, dapat memperkukuhkan amalan 

pembelajaran berterusan, membangun budaya pembelajaran yang melibatkan 

keseluruhan komuniti organisasi, dan menilai keberkesanan latihan dengan lebih 

efektif. Ini dapat membantu meningkatkan prestasi, inovasi, dan kecemerlangan 

organisasi tempatan dalam menghadapi cabaran dan persaingan yang semakin 

kompleks di era globalisasi. 

5.4.2 Implikasi Amalan 

PBT melibatkan hubungan dan interaksi antara pemimpin, pekerja, pemegang taruh, 

dan komuniti. Oleh itu, warga PBT perlu memiliki kemahiran interpersonal dan 

pemahaman hubungan kemanusiaan untuk bekerja dalam pasukan secara berterusan. 

Organisasi pembelajaran adalah pendekatan untuk membangunkan kapasiti warganya, 

maka disarankan agar warga organisasi mengamalkan pembelajaran berterusan, 

menjadikan pembelajaran sepanjang hayat, dan menganggap profesion mereka 

sebagai ibadah. 
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Oleh itu, Seseorang penguatkuasa PBT perlu mengamalkan organisasi 

pembelajaran untuk kekal relevan dengan tuntutan semasa, seiring dengan hasrat 

Pelan Strategik Kementerian Perumahan dan Kerajaan Tempatan (KPKT) 2021-2025, 

yang bertujuan menjadikan KPKT sebagai kementerian berprestasi tinggi demi 

kesejahteraan rakyat. Organisasi pembelajaran juga merupakan strategi penting dalam 

pembangunan profesionalisme untuk meningkatkan kualiti warga PBT dan komuniti. 

Warga PBT harus menyokong organisasi pembelajaran kerana ia memberikan 

pelbagai manfaat positif kepada PBT dan masyarakat. Melalui organisasi 

pembelajaran, mereka dapat meningkatkan pengetahuan, kemahiran, dan kecekapan 

dalam tugas penguatkuasaan dan pengurusan bandar. Proses pembelajaran yang 

berterusan membolehkan warga PBT memperbaiki amalan, meningkatkan 

produktiviti kerja, dan mencipta inovasi untuk menghadapi cabaran dalam 

pentadbiran tempatan. 

Organisasi pembelajaran menyokong budaya kerja progresif di PBT, di mana 

pembelajaran dan perkongsian pengetahuan menjadi elemen penting. Dengan 

membangunkan budaya ini, warga PBT dapat bekerjasama dengan lebih efisien, 

meningkatkan keberkesanan kerja, dan mencapai matlamat organisasi. Selain itu, ia 

memperkukuhkan integriti, transparansi, dan akauntabiliti dalam pentadbiran 

tempatan, sekaligus mengurangkan persepsi negatif terhadap rasuah dan 

meningkatkan kepercayaan masyarakat. Penguatkuasa PBT juga dapat melakukan 

pemeriksaan bersepadu dan kerjasama lintas agensi untuk memantau dan mengawal 

aktiviti penguatkuasaan secara holistik. Ini membolehkan mereka menjalankan tugas 

dengan lebih efektif dan memastikan kepatuhan kepada undang-undang demi 

kepentingan awam. 



297 

 

Pihak pentadbiran PBT perlu memberi komitmen dan sokongan untuk 

menjadikan amalan organisasi pembelajaran sebagai budaya yang memberikan 

manfaat besar kepada PBT dan masyarakat. Melalui penghayatan budaya 

pembelajaran, penguatkuasa dapat meningkatkan pengetahuan, kemahiran, dan 

kecekapan dalam tugas mereka. Kajian oleh Rosnah Ishak dan Muhammad Faizal A. 

Ghani (2012) menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran di sekolah 

cemerlang dapat membawa perubahan positif kepada komuniti. Selain itu, budaya 

pembelajaran memastikan penguatkuasa berada dalam proses pembelajaran 

berterusan, memperbaiki amalan, dan menghasilkan inovasi untuk menghadapi 

cabaran dalam pentadbiran tempatan. Ini akan meningkatkan keberkesanan kerja, 

kecekapan, dan kepuasan penguatkuasa, serta memastikan PBT mampu menyediakan 

perkhidmatan yang baik kepada masyarakat (DPN, 2020). Oleh itu, sokongan dari 

pihak pentadbiran PBT dalam memupuk budaya pembelajaran adalah penting untuk 

meningkatkan prestasi dan kecemerlangan dalam penguatkuasaan dan pengurusan 

bandar. 

5.4.3 Implikasi Dasar 

Gabungan antara organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan adalah penting 

untuk mewujudkan PBT yang berkesan di abad ke-21 yang penuh cabaran. PBT perlu 

memastikan penguatkuasa mereka sentiasa meningkatkan pengetahuan dan kemahiran 

dalam tugas penguatkuasaan dan pengurusan bandar melalui amalan organisasi 

pembelajaran. Pada masa yang sama, keberkesanan latihan memastikan penguatkuasa 
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dan pekerja PBT memiliki kemahiran dan pengetahuan terkini untuk menangani isu-

isu semasa dengan berkesan. 

Kajian ini memberikan sumbangan penting dalam pembentukan dasar yang 

lebih baik berdasarkan data empirikal. Kesahan dan kebolehpercayaan data yang 

diperoleh memberikan asas kukuh bagi pembuat dasar untuk membuat keputusan 

berasaskan bukti. Melalui analisis kuantitatif, kajian ini menawarkan pandangan 

mendalam mengenai amalan organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan dalam 

konteks PBT. Hasil kajian ini berfungsi sebagai panduan berharga kepada pemimpin 

PBT dan badan-badan berkaitan untuk meningkatkan keberkesanan dan kecekapan 

PBT dalam menghadapi cabaran semasa serta merancang masa depan yang lebih baik. 

Dalam merancang pelan penambahbaikan PBT, badan seperti i-KPKT dan 

Kerajaan Negeri disarankan untuk meningkatkan penguatkuasaan penguatkuasa agar 

mereka relevan dengan kehendak semasa. Ini termasuk peningkatan latihan, 

pemantauan prestasi, dan kemahiran teknikal serta insaniah penguatkuasa. Dengan 

kemahiran dan pengetahuan yang tepat, PBT dapat beroperasi dengan lebih efektif 

dalam menghadapi cabaran pentadbiran tempatan. Selain itu, pemilihan calon 

penguatkuasa yang teliti dan berdasarkan kriteria yang tepat adalah penting untuk 

memastikan individu yang dipilih mempunyai potensi, komitmen, dan integriti. 

Pemilihan yang baik akan menghasilkan pasukan penguatkuasa yang profesional dan 

kompeten, meningkatkan kecekapan dan keberkesanan tugas penguatkuasaan di PBT. 

i-KPKT bertujuan untuk melatih dan membimbing penguatkuasa secara 

bertanggungjawab melalui latihan yang menyeluruh dan berterusan. Latihan ini harus 

merangkumi bukan sahaja aspek teknikal penguatkuasaan, tetapi juga nilai-nilai 
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integriti, etika, dan keberanian. Bimbingan peribadi serta penekanan kepada 

keberkesanan, kecekapan, dan keberanian dalam menghadapi cabaran semasa adalah 

penting untuk membentuk penguatkuasa yang cemerlang. 

Modul latihan yang dibangunkan perlu mempertimbangkan elemen penting 

untuk menghasilkan penguatkuasa yang cekap dan berintegriti. Faktor-faktor yang 

perlu diambil kira termasuk pengetahuan undang-undang yang kukuh, kemahiran 

komunikasi yang efektif, kepimpinan yang baik, etika kerja yang tinggi, serta 

kemahiran penyelesaian masalah. Selain itu, aspek keberanian, kecekapan dalam 

pengurusan masa, dan kemahiran interpersonal juga penting untuk memastikan 

penguatkuasa dapat melaksanakan tugas dengan berkesan dalam situasi yang 

mencabar. Dengan menggabungkan semua elemen ini dalam modul latihan, i-KPKT 

dapat melahirkan penguatkuasa yang profesional dan kompeten. 

5.5 Cadangan Kajian 

Kajian ini menunjukkan bahawa amalan organisasi pembelajaran mempengaruhi 

keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. Dapatan ini membuka peluang 

untuk kajian lanjut yang lebih mendalam bagi mengenal pasti pemboleh ubah lain 

yang dapat membantu meningkatkan kecemerlangan pekerja sektor awam, khususnya 

PBT di Malaysia. Dengan hanya melibatkan dua pemboleh ubah, kajian ini 

mencadangkan agar pemboleh ubah lain seperti pembelajaran berterusan, dialog, 

kolaborasi, dan kepimpinan strategik juga dipertimbangkan sebagai mediator untuk 

memahami keberkesanan amalan organisasi pembelajaran. Penyelidik juga disarankan 
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untuk mengkaji kesan faktor demografi sebagai moderator dalam hubungan tersebut. 

Dapatan kajian seterusnya dijangka dapat menyumbang kepada keberkesanan 

penguatkuasaan sektor awam, terutama PBT, dalam konteks Malaysia. 

Kajian ini menggunakan sepenuhnya kaedah kuantitatif yang mempunyai 

kelebihan tersendiri. Pengkaji seterusnya disarankan untuk menggabungkan kaedah 

kuantitatif dan kualitatif dengan menggunakan pelbagai teknik pengumpulan data 

seperti temu ramah, pemerhatian, soal selidik, pre-test, post-test, dan dokumen lain. 

Pendekatan ini bertujuan untuk mendapatkan pelbagai bentuk data, meningkatkan 

kesahan data yang dikumpul, serta merungkai faktor baharu yang mempengaruhi 

keberkesanan latihan penguatkuasa PBT. Penyelidik boleh menggunakan kaedah 

triangulasi dalam kajian kualitatif, yang melibatkan integrasi pelbagai bentuk data 

untuk meningkatkan kesahan dapatan yang bersifat subjektif. Menurut Chua Yan 

Piaw (2014), triangulasi dapat diibaratkan seperti melihat arca dari pelbagai sudut 

untuk mendapatkan gambaran keseluruhan yang lebih jelas. Sekiranya mendapatkan 

jawapan melalui pelbagai cara, pengkaji akan merasa lebih yakin terhadap hasil kajian 

mereka. 

Kajian ini hanya menumpukan kepada PBT di Selangor. Oleh itu, adalah 

dicadangkan agar kajian lanjutan melibatkan semua PBT di Malaysia serta 

penglibatan penguatkuasa dari seluruh negara untuk memastikan hasil kajian dapat 

digeneralisasikan bagi mewakili semua penguatkuasa PBT di Malaysia. Penyelidik 

juga disarankan untuk melibatkan responden dari negara lain. Instrumen kajian, yang 

berupa item soal selidik, adalah penting untuk mengumpulkan data dari responden. 

Kajian lanjutan boleh menggabungkan soal selidik dan soalan terbuka untuk memberi 
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peluang kepada responden berkongsi pandangan dan persepsi mereka. Selain itu, 

pendekatan longitudinal dicadangkan untuk membandingkan perubahan dalam kaedah 

penguatkuasaan selama dua atau lebih jangka masa. Penyelidik juga disarankan untuk 

membina item soal selidik sendiri sebagai sumbangan kepada ilmu pendidikan yang 

ada. 

5.6 Sumbangan Kajian 

Kajian ini membangunkan model hubungan antara organisasi pembelajaran dan 

keberkesanan latihan melalui analisis regresi berganda. Sumbangan kajian ini kepada 

sektor awam, khususnya PBT di Malaysia, adalah penting untuk meningkatkan 

budaya pembelajaran dan keberkesanan latihan penguatkuasaan. Dapatan 

menunjukkan bahawa organisasi pembelajaran berpengaruh dalam menghasilkan 

penguatkuasaan yang berkesan di PBT. Kajian ini diharapkan dapat memperkaya 

pengetahuan dalam bidang pendidikan dan penguatkuasaan, serta memberikan 

panduan kepada pemimpin dan pengurus PBT untuk memperbaiki amalan, 

meningkatkan keberkesanan kerja, dan mencapai matlamat organisasi dengan lebih 

baik. Melalui pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan antara amalan 

organisasi pembelajaran dan keberkesanan latihan, PBT dapat mencipta persekitaran 

pembelajaran yang kondusif dan meningkatkan prestasi keseluruhan organisasi. 

Para penguatkuasa disarankan untuk mengamalkan budaya organisasi 

pembelajaran bagi meningkatkan keberkesanan latihan dan prestasi organisasi. 

Budaya pembelajaran penting dalam memperkukuh kemahiran, pengetahuan, dan 
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kecekapan penguatkuasa. Dengan menggalakkan pembelajaran aktif, penguatkuasa 

dapat terus belajar dan mengadaptasi amalan terbaik, yang memberi manfaat bukan 

sahaja kepada individu tetapi juga kepada keseluruhan organisasi dengan 

meningkatkan kecekapan operasi dan keberkesanan kerja. Selain itu, PBT perlu 

melibatkan pihak berkepentingan luar untuk mendapatkan perspektif baru, idea 

inovatif, dan sokongan yang diperlukan bagi memperkukuhkan operasi dan 

perkhidmatan mereka. Dengan melibatkan komuniti tempatan, pertubuhan bukan 

kerajaan, dan sektor swasta, PBT dapat memperoleh maklum balas yang lebih luas, 

menyokong program pembangunan yang relevan, dan memenuhi keperluan 

masyarakat dengan lebih baik. Penglibatan ini membolehkan PBT mencapai matlamat 

transformasi yang lebih holistik dan berkesan dalam menyediakan perkhidmatan 

berkualiti kepada masyarakat. 

5.6.1 Sumbangan Lain 

Terdapat beberapa sumbangan penting dalam kajian mengenai pengaruh amalan 

organisasi pembelajaran terhadap keberkesanan latihan penguatkuasa PBT. Salah satu 

sumbangan utama adalah penekanan pada penggunaan teknologi maklumat dan 

komunikasi (ICT) untuk memperkasa penyampaian PBT. Kajian menunjukkan 

bahawa integrasi ICT dalam latihan penguatkuasa meningkatkan kecekapan, 

ketepatan, dan keberkesanan tugas penguatkuasaan. Penggunaan ICT 

mempercepatkan proses latihan, membolehkan akses kepada maklumat tepat pada 

masa yang diperlukan, dan meningkatkan prestasi penguatkuasa secara keseluruhan. 
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Kajian ini menekankan peranan penting PBT sebagai agensi yang berinteraksi 

secara langsung dengan rakyat, pemaju, peniaga, dan pelabur. Dengan memahami 

peranan PBT secara menyeluruh, kajian ini memberikan panduan untuk meningkatkan 

hubungan dengan pihak berkepentingan, memperbaiki komunikasi, dan meningkatkan 

keberkesanan perkhidmatan kepada masyarakat. Ini seterusnya dapat meningkatkan 

kepercayaan masyarakat terhadap PBT dan keberkesanan operasi keseluruhan. 

Melalui gabungan penggunaan ICT dan pemahaman mendalam tentang peranan PBT, 

kajian ini memberikan sumbangan komprehensif dalam memahami bagaimana 

organisasi pembelajaran mempengaruhi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di 

Selangor. Penemuan kajian ini membolehkan PBT di Selangor memperbaiki amalan, 

meningkatkan kecekapan, dan mencapai matlamat keberkesanan organisasi dengan 

lebih baik. 

5.7 Penutup 

Bab ini membincangkan hasil kajian yang menunjukkan bahawa amalan organisasi 

pembelajaran mempengaruhi keberkesanan latihan penguatkuasa PBT di Selangor. 

Kebolehan penguatkuasa dalam mengamalkan organisasi pembelajaran memberi 

impak positif kepada keberkesanan latihan mereka. Dimensi seperti pembelajaran 

berterusan, dialog, kolaborasi, pemberdayaan, sistem tertanam, hubungan 

persekitaran, dan kepimpinan strategik menjadi petunjuk kepada kecemerlangan 

amalan tersebut. 
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Keberkesanan latihan terhadap reaksi, pembelajaran, tingkah laku, dan hasil 

akan meningkat jika budaya organisasi pembelajaran diteruskan. Pengetahuan dan 

kemahiran pengajaran serta pembelajaran juga akan berkembang dengan amalan ini, 

menjadikannya budaya yang menyokong iklim PBT. Ini membolehkan penguatkuasa 

melaksanakan tugas dengan lebih efisien, inovatif, dan adaptif serta memberikan 

perkhidmatan berkualiti kepada masyarakat. Penguatkuasa memerlukan sokongan 

pemimpin untuk mengamalkan organisasi pembelajaran, kerana pemimpin berperanan 

penting dalam membentuk budaya pembelajaran yang berkesan. Pemimpin yang 

menyokong amalan pembelajaran mencipta persekitaran selamat bagi penguatkuasa 

untuk terus belajar dan berkongsi pengetahuan. Dengan sokongan ini, penguatkuasa 

lebih cenderung mengambil inisiatif dalam pembelajaran berterusan, meningkatkan 

kemahiran, dan mengadaptasi amalan terbaik dalam tugas mereka. Keberkesanan 

operasi PBT juga akan meningkat sebagai hasilnya. Oleh itu, peranan pemimpin 

dalam menyokong budaya pembelajaran adalah kritikal bagi kejayaan organisasi 

pembelajaran_pembelajaran_di_kalangan_penguatkuasa.
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Appendix C 
KEBOLEHPERCAYAAN INSTRUMEN 
Reliability - Organisasi Pembelajaran 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
 
 Cases 

 Valid                   344               100.0 
 Excludeda                       0                     .0 
 Total                   344              100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
                                 .820                          43                 
 
Reliability – Keberkesanan Latihan 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
 
 Cases 

 Valid                   344               100.0 
 Excludeda                       0                     .0 
 Total                   344              100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
                                 .790                          19                 
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Appendix D 
SENARAI PAKAR PENILAI 

 
 

FAKULTI PENGURUSAN DAN EKONOMI 

UNIVERSITI PENDIDIKAN SULTAN IDRIS 

35900 TANJONG MALIM, PERAK 

 

TAJUK: 

HUBUNGAN ANTARA AMALAN ORGANISASI PEMBELAJARAN 

TERHADAP KEBERKESANAN LATIHAN DALAM KONTEKS PIHAK 

BERKUASA TEMPATAN (PBT) DI SELANGOR. 

 

Senarai Pakar Penilai Instrumen dan  
Penyemak Kesahan Soal Selidik Kajian. 

 

Senarai Pakar Penilai Instrumen 

 
Bil Nama Jawatan Bidang No. telefon 

 
1. 

 
Profesor Madya Dr. 
Jamal @ Nordin bin 
Yunus 
 

 
Pensyarah Jabatan  
Pengurusan 
Peandidikan 
Fakulti 
Pengurusan dan 
Ekonomi 
 

 
Kepimpinan 
Pendidikan 

 
+605450 

7537 

 
2. 

 
Associate Professor Dr. 
Mahaliza Mansor 
 

 
Ketua Jabatan 
Pengurusan 
Pendidikan 
 

 
Pengurusan 
Pendidikan 

Pembangunan 
Sumebr Manusia 

 

 
+605450 

7658 

   
Pensyarah Jabatan  
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3. Profesor Madya Dr. 
Khalip bin Musa 
 

Pengurusan 
Peandidikan 
Fakulti 
Pengurusan dan 
Ekonomi 

Kepimpinan 
pendidikan 

+605450 
7579 

 
4. 

 
Dr. Dayang Rafidah 
Binti Syariff M. Fuad 
 

 
Pensyarah dan 
Kanan Jabatan 
Pengurusan 
Pendidikan 
Fakulti 
Pengurusan dan 
Ekonimi 

 
Kepimpinan 
Pendidikan 

 
+605450 

6000 

 
5. 

 
Dr. Azmizam Bin Abdul 
Rashid 
 

 
Timbalan Ketua 
Pegawai 
Eksekutif (CEO) 

 
(URBANICE 
MALAYSIA ) 
Kementerian 

Perumahan dan 
Kerajaan 
Tempatan 

 

 
+603-7955 

1773 

 
6. 

 
Anisah Binti Zabidi 
 

 
Guru Pegawai 
Perkhidmatan 
Pendidikan (PPP) 
 

 
Bahasa 

 
+6017-518 

7463 
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Appendix E 
 
ANALISIS DESKRIPTIF DATA SPSS 
 
S1. ANGKUBAH DEMOGRAFIK 

Frequency 

Statistics 

 Jantina Umur Pendidikan Taraf_PBT Pengalaman 

N Valid 344 344 344 344 344 

Missing 0 0 0 0 0 
 
 

Jantina 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid lelaki 224 65.1 65.1 65.1 
perempuan 120 34.9 34.9 100.0 
Total 344 100.0 100.0  

 
 
Umur 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid <30 tahun 70 20.3 20.3 20.3 

31-40 tahun 150 43.6 43.6 64.0 
41-50 tahun 114 33.1 33.1 97.1 
>51 10 2.9 2.9 100.0 
Total 344 100.0 100.0  

 
 
Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Sarjana Muda 79 23.0 23.0 23.0 

Diploma 83 24.1 24.1 47.1 
STPM/SPM/Kemahiran 175 50.9 50.9 98.0 
Lain-Lain 7 2.0 2.0 100.0 
Total 344 100.0 100.0  

 
 

Penarafan_PBT 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Bandaraya 122 35.5 35.5 35.5 

Perbandaran 216 62.8 62.8 98.3 

Daerah 6 1.7 1.7 100.0 

Total 344 100.0 100.0  
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Pengalaman 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <5 tahun 56 16.3 16.3 16.3 

6 - 9 tahun 106 30.8 30.8 47.1 

10 - 14 tahun 130 37.8 37.8 84.9 

>15 tahun 52 15.1 15.1 100.0 

Total 344 100.0 100.0  
 

A. TAHAP ORGANISASI PEMBELAJARAN DAN DIMENSI-

DIMENSINYA DI PBT NEGERI SELANGOR 

 

Min dan Sisihan Piawai 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Pembelajaran_Berterusan 344 4.2882 .01690 .31351 
Dialog & Inkuiri 344 4.1807 .02184 .40512 
Kolaborasi 344 3.9976 .02517 .46682 
Siatem Tertanam 344 4.3096 .01789 .33187 
Pemberdayaan 344 4.3391 .01689 .31324 
Hubungan Persekitaran 344 4.2112 .01687 .31296 
Kepimpinan Strategik 344 4.3687 .01473 .27318 
OP 344 4.2369 0.01198 0.2222 
Valid N (listwise) 344    
 
 

Dialog dan Inkuiri 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Dialog_1 344 4.01 .047 .865 

Dialog_2 344 4.00 .044 .808 
Dialog_3 344 4.55 .035 .655 

Dialog_4 344 4.67 .034 .635 
Dialog_5 344 3.85 .046 .858 

Dialog_6 344 3.99 .042 .779 
Valid N (listwise) 344    
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Kolaborasi 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Kolaborasi_1 344 4.01 .044 .812 

Kolaborasi_2 344 4.03 .039 .724 
Kolaborasi_3 344 4.06 .047 .867 

Kolaborasi_4 344 3.87 .045 .838 
Kolaborasi_5 344 3.86 .046 .844 

Kolaborasi_6 344 4.16 .038 .710 
Valid N (Listwise) 344  

   

 
 
 
Sistem Tertanam 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 

Sistem_Tertanam_1 344 4.01 .038 .704 

Sistem_Tertanam_2 344 3.92 .043 .794 

Sistem_Tertanam_3 344 4.70 .026 .485 

Sistem_Tertanam_4 344 4.69 .026 .488 

Sistem_Tertanam_5 344 4.69 .026 .489 

Sistem_Tertanam_6 344 3.85 .045 .841 

Valid N (Listwise) 

 

344    

 

 

Pemberdayaan 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Pemberdayaan_1 344 4.09 .038 .713 

Pemberdayaan_2 344 4.15 .039 .730 
Pemberdayaan_3 344 4.54 .029 .544 

Pemberdayaan_4 344 4.65 .029 .546 
Pemberdayaan_5 344 4.58 .030 .549 

Pemberdayaan_6 344 4.03 .046 .857 
Valid N (listwise) 344  
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Hubungan Persekitaran 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Hubungan_1 344 3.99 .043 .803 

Hubungan_2 344 4.10 .039 .718 
Hubungan_3 344 4.62 .027 .493 

Hubungan_4 344 4.69 .026 .474 
Hubungan_5 344 3.85 .046 .858 

Hubungan_6 344 4.01 .042 .779 
Valid N (Listwise) 344  

   

 
 

Kepimpinan Strategik 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 

Kepimpinan_1 344 4.02 .041 .760 
Kepimpinan_2 344 4.19 .039 .718 

Kepimpinan_3 344 4.63 .027 .496 
Kepimpinan_4 344 4.74 .025 .455 

Kepimpinan_5 344 4.56 .032 .598 
Kepimpinan_6 344 4.08 .046 .860 

Valid N (listwise) 344  
   

 

B. TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN DAN DIMENSI-DIMENSINYA 

DI PBT NEGERI SELANGOR 

 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 

Reaksi 344 3.9830 .02742 .50863 
Pembelajaran 344 4.4308 .01585 .29393 
Tingkah 344 4.3387 .01757 .32586 
Hasil 344 4.2258 .02093 .38819 
KL 344 4.2456 0.1676 .31088 
Valid N (listwise) 344  
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Reaksi 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 

Reaksi_1 344 4.00 .044 .810 
Reaksi_2 344 4.17 .037 .693 

Reaksi_3 344 3.93 .046 .854 
Reaksi_4 344 3.58 .060 1.117 

Reaksi_5 344 4.15 .038 .697 
Reaksi_6 344 4.24 .035 .646 

Reaksi_7 344 3.82 .030 .565 
Valid N (Listwise) 344  

   

 
 
 

Pembelajaran 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Pembelajaran_1 344 4.07 .038 .707 

Pembelajaran-2 344 4.15 .038 .706 
Pembelajaran_3 344 4.61 .027 .495 

Pembelajaran_4 344 4.71 .025 .462 
Pembelajaran_5 344 4.62 .027 .498 

Valid N (Listwise) 344  
   

 
 

Tingkah Laku 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 

Tingkah_1 344 4.03 .042 .772 
Tingkah_2 344 4.02 .038 .706 

Tingkah_3 344 4.61 .027 .495 
Tingkah-4 344 4.69 .026 .474 

Valid N (Listwise) 344  
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Hasil 
 

 
N Mean Std. Deviation 

Statistic Statistic Std. Error Statistic 
Hasil_1 344 4.02 .042 .786 

Hasil_2 344 4.06 .038 .714 
Hasil_3 344 4.60 .027 .496 

Valid N (Listwise) 344  
   

 

S2. PERBANDINGAN TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN 

PENGUATKUASA BERDASARKAN FAKTOR JANTINA  

T-Test 

Group Statistics 
 JANTINA N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

KL lelaki 224 4.2541 .31483 .02104 

perempuan 120 4.2299 .30406 .02776 
 
 

Independent Samples Test 
 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

KL Equal 

variances 

assumed 

.193 .661 .687 342 .492 .02420 .03520 -.04503 .09343 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  

.695 250.798 .488 .02420 .03483 -.04439 .09279 
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II. PERBANDINGAN TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN 

PENGUATKUASA BERDASARKAN FAKTOR UMUR  

 
 
 

 
Test of Homogeneity of Variances 
KL   
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.686 3 340 .057 
 
 

ANOVA 
KL   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.206 3 1.069 12.133 .000 

Within Groups 29.945 340 .088   
Total 33.150 343    
 
 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   KL   
Tukey HSD   

(I) UMUR (J) UMUR 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

<30 tahun 31-40 tahun .03328 .04296 .866 -.0776 .1442 

41-50 tahun .21686* .04506 .000 .1005 .3332 

>51 .27107* .10033 .036 .0121 .5301 

31-40 tahun <30 tahun -.03328 .04296 .866 -.1442 .0776 

41-50 tahun .18358* .03687 .000 .0884 .2788 

>51 .23779 .09692 .069 -.0124 .4880 

41-50 tahun <30 tahun -.21686* .04506 .000 -.3332 -.1005 

31-40 tahun -.18358* .03687 .000 -.2788 -.0884 

>51 .05421 .09788 .945 -.1985 .3069 
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>51 <30 tahun -.27107* .10033 .036 -.5301 -.0121 

31-40 tahun -.23779 .09692 .069 -.4880 .0124 

41-50 tahun -.05421 .09788 .945 -.3069 .1985 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

III. PERBANDINGAN TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN 

PENGUATKUASA BERDASARKAN FAKTOR PENARAFAN 

Descriptives 
KEBERKESANAN LATIHAN 
 

 N Mean 

Std. 

Deviati

on Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Bandaraya 122 4.3171 .28380 .02569 4.2662 4.3679 3.65 4.86 

Perbandaran 216 4.2037 .31924 .02172 4.1608 4.2465 3.41 4.96 

Daerah 6 4.3036 .30661 .12517 3.9818 4.6253 3.71 4.55 

Total 344 4.2456 .31088 .01676 4.2127 4.2786 3.41 4.96 
 

Test of Homogeneity of Variances 
Keberkesanan Latihan   

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.108 2 341 .331 
 

ANOVA 
  Keberkesanan Latihan 
 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.024 2 .512 5.661 .005 

Within Groups 32.127 341 .094   
Total 33.150 343    
  
 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   Keberkesanan Latihan  
Tukey HSD   
(I) TARAF_PBT (J) TARAF_PBT Mean Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 
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Difference 

(I-J) Lower Bound 

Upper 

Bound 

Bandaraya Perbandaran .11343* .03476 .003 .0316 .1953 

Daerah .01351 .12835 .994 -.2886 .3157 

Perbandaran Bandaraya -.11343* .03476 .003 -.1953 -.0316 

Daerah -.09992 .12704 .712 -.3990 .1991 

Daerah Bandaraya -.01351 .12835 .994 -.3157 .2886 

Perbandaran .09992 .12704 .712 -.1991 .3990 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 

 
IV. PERBANDINGAN TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN 

PENGUATKUASA BERDASARKAN FAKTOR PENDIDIKAN 

 
Descriptives 

KL   

N N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

sarjana muda 75 4.3521 .28918 .03339 4.2856 4.4186 3.65 4.96 

diploma 83 4.3421 .23320 .02560 4.2912 4.3930 3.82 4.82 

STPM/SPM/Kemahiran 179 4.1558 .32799 .02451 4.1074 4.2041 3.41 4.91 

Lain-Lain 7 4.2585 .21801 .08240 4.0569 4.4601 3.95 4.61 

Total 344 4.2456 .31088 .01676 4.2127 4.2786 3.41 4.96 
 
 

ANOVA 
KL   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.069 3 1.023 11.563 .000 

Within Groups 30.081 340 .088   
Total 33.150 343    
 
 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   KL   
Tukey HSD   

(I) PENDIDIKAN (J) PENDIDIKAN 

Mean 

Difference 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 
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(I-J) Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

sarjana muda diploma .01001 .04739 .997 -.1123 .1324 

STPM/SPM/Kemahiran .19633* .04091 .000 .0907 .3020 

Lain-Lain .09360 .11755 .856 -.2099 .3971 

diploma sarjana muda -.01001 .04739 .997 -.1324 .1123 

STPM/SPM/Kemahiran .18633* .03950 .000 .0843 .2883 

Lain-Lain .08359 .11707 .891 -.2187 .3858 

STPM/SPM/Kemahiran sarjana muda -.19633* .04091 .000 -.3020 -.0907 

diploma -.18633* .03950 .000 -.2883 -.0843 

Lain-Lain -.10273 .11460 .807 -.3986 .1931 

Lain-Lain sarjana muda -.09360 .11755 .856 -.3971 .2099 

diploma -.08359 .11707 .891 -.3858 .2187 

STPM/SPM/Kemahiran .10273 .11460 .807 -.1931 .3986 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
V. PERBANDINGAN TAHAP KEBERKESANAN LATIHAN 

PENGUATKUASA BERDASARKAN FAKTOR PENGALAMAN 

 

Descriptives 
KL   

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

< 5 tahun 56 4.3183 .25956 .03469 4.2488 4.3878 3.71 4.77 

6 - 9 tahun 106 4.2656 .30163 .02930 4.2075 4.3237 3.41 4.96 

10 - 14 tahun 130 4.2058 .33251 .02916 4.1481 4.2635 3.41 4.91 

>15 tahun 52 4.2263 .31514 .04370 4.1385 4.3140 3.47 4.70 

Total 344 4.2456 .31088 .01676 4.2127 4.2786 3.41 4.96 
 

ANOVA 
KL   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .564 3 .188 1.962 .119 

Within Groups 32.586 340 .096   
Total 33.150 343    
 



397 

 

S3.  ANALISIS KOLERASI ORGANISASI PEMBELAJARAN 
TERHADAP KEBERKESANAN LATIHAN 
 

Correlations 

 KL OP 

KL Pearson Correlation 1 .798** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 344 344 

OP Pearson Correlation .798** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 344 344 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

Correlations 
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KL Pearson Correlation 1 .513** .519** .375** .457** .575** .660** .606** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

P_Berterusan Pearson Correlation .513** 1 .238** .245** .169** .478** .295** .569** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .002 .000 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

Dialog Pearson Correlation .519** .238** 1 .287** .419** .283** .694** .386** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

Kolaborasi Pearson Correlation .375** .245** .287** 1 .326** .182** .418** .250** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .001 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

S_Tertanam Pearson Correlation .457** .169** .419** .326** 1 .189** .531** .166** 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000  .000 .000 .002 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

Pemberdayaan Pearson Correlation .575** .478** .283** .182** .189** 1 .328** .744** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000  .000 .000 

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

H_Persekitaran Pearson Correlation .660** .295** .694** .418** .531** .328** 1 .394** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
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N 344 344 344 344 344 344 344 344 

K_Strategik Pearson Correlation .606** .569** .386** .250** .166** .744** .394** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000  

N 344 344 344 344 344 344 344 344 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
S4.  ANALISIS KOLERASI ORGANISASI PEMBELAJARAN 
TERHADAP SETIAP PERINGKAT KEBERKESANAN LATIHAN 

Correlations 
 

 
O

P 

R
EA

KS
I 

PE
M

BE
LA

JA

R
AN

 

TI
N

G
KA

H
 

H
AS

IL
 

OP Pearson Correlation 1 .538** .683** .759** .642** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 

REAKSI Pearson Correlation .538** 1 .514** .402** .380** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 344 344 344 344 344 

PEMBELAJARAN Pearson Correlation .683** .514** 1 .658** .540** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 344 344 344 344 344 

TINGKAH Pearson Correlation .759** .402** .658** 1 .829** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 344 344 344 344 344 

HASIL Pearson Correlation .642** .380** .540** .829** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 344 344 344 344 344 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

Correlations 
 KL OP 

KL Pearson Correlation 1 .798** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 344 344 

OP Pearson Correlation .798** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 344 344 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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S5. ANALISIS REGRESI LINEAR SEDERHANA (ENTER) ORGANISASI 

PEMBELAJARAN (OP) TERHADAP KEBERKESANAN LATIHAN (KL) 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 OPb . Enter 

a. Dependent Variable: KL 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .797a .634 .633 .01377 

a. Predictors: (Constant), OP 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .113 1 .113 593.601 .000b 

Residual .065 342 .000   
Total .177 343    

a. Dependent Variable: KL 

b. Predictors: (Constant), OP 
 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .027 .009  2.862 .004 

TT_OP 1.134 .047 .797 24.364 .000 

a. Dependent Variable: KL 
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S6. ANALISIS REGRESI LINEAR BERGAMDA (ENTER) DIMENSI 

ORGANISASI PEMBELAJARAN (OP) TDOMINAN 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 K_Strategik, 

S_Tertanam, 

Dialog, 

Kolaborasi, 

P_Berterusan, 

H_Persekitaran, 

Pemberdayaan 

. Enter 

a. Dependent Variable: KL 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .793a .629 .622 .01399 

a. Predictors: (Constant), K_Strategik, S_Tertanam, Dialog, Kolaborasi, 

P_Berterusan, H_Persekitaran, Pemberdayaan 

 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .112 7 .016 81.520 .000b 

Residual .066 336 .000   
Total .177 343    

a. Dependent Variable: TT_KL 

b. Predictors: (Constant), K_Strategik, S_Tertanam, Dialog, Kolaborasi, P_Berterusan, 

H_Persekitaran, Pemberdayaan 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .023 .010  2.323 .021 
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Berterusan .164 .040 .164 4.121 .000 

Dialog -.010 .012 -.030 -.842 .400 

Kolaborasi .037 .022 .064 1.713 .088 

S_Tertanam .131 .038 .137 3.481 .001 

Pemberdayaan .183 .047 .183 3.877 .000 

H_Persekitaran .376 .043 .385 8.839 .000 

K_Strategik .246 .064 .202 3.862 .000 

a. Dependent Variable: KL 
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