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ABSTRAK 

 

 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti peranan, kompetensi dan elemen 

teras kompetensi dalam kalangan jurulatih Program Latihan Khidmat Negara (PLKN). 

Kerangka kajian ini menggunakan Model Kompetensi Untuk Jurulatih oleh 

Barbazette (2005). Data diperolehi menggunakan soal selidik sebagai sumber data 

utama dan perbincangan kumpulan fokus. Responden kajian terdiri daripada pelatih 

dan jurulatih PLKN serta pengamal pembangunan sumber manusia. Hasil kajian 

mendapati kompetensi jurulatih paling penting ialah peranan intelektual (min 3.88), 

pengurusan (min 3.72), sosial (min 3.61) dan teknikal (min 3.46) Berdasarkan 28 

kompetensi pengetahuan, kemahiran, dan sikap (KSA); 11 item kompetensi berada 

pada tahap tinggi, dan 17 item pada tahap sederhana. Dalam 20 kompetensi emosi dan 

spiritual (ESC); 5 item berada pada tahap tinggi, dan 15 item lagi pada tahap 

sederhana. Dapatan kajian menunjukkan kompetensi ESC sangat penting dan perlu 

diberikan perhatian oleh jurulatih PLKN selari dengan kompetensi KSA. Analisis 

korelasi menunjukkan terdapat hubungan yang positif di antara etika kejurulatihan, 

pengalaman, dan kelayakan dengan kompetensi jurulatih. Analisis regresi 

menunjukkan ketiga-tiga pembolehubah (etika kejurulatihan, pengalaman dan 

kelayakan) menyumbang sebanyak 40 peratus varian dalam kompetensi jurulatih. 

Dapatan kajian ini memperkukuhkan teori Barbazette (2005) dengan memasukkan 

elemen-elemen baru kompetensi yang ditemui dalam kajian iaitu aspek 1) intelektual, 

pengurusan, sosial dan teknikal, 2) emosi dan spiritual (kerohanian), dan 3) 

pengalaman, kelayakan, dan etika kejurulatihan. Implikasinya, jurulatih PLKN perlu 

memainkan peranan pelbagai kompetensi untuk menghasilkan keberkesanan program 

latihan berimpak tinggi. Kompetensi ini boleh menjadi asas dan kriteria penting dalam 

proses membuat pemilihan dan pelantikan jurulatih PLKN secara profesional pada 
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masa depan. Secara tidak langsung, kajian ini dapat memperkukuhkan kerangka ilmu 

dalam bidang kejurulatihan dan pembangunan sumber manusia.    

 

 

 

 
 

 

ABSTRACT 

 

 

 

This study aims to identify the roles, competencies and basic elements in the 

competency among trainers of the National Service Program (PLKN). The study 

employed the Barbazette’s (2005) Competency Model for Trainers. Data was 

primarily collected through survey questionnaires and was supported with Focus 

Group Discussions (FGD) among trainers and practitioners. Data collected shows that 

the most important element in the trainers competency is the role of intellectual (min 

3.88), management (min 3.72), social (min 3.61) and technical (min 3.46). From a 

total of 28 knowledge, skill and abilities (KSA) competencies, 11 items received high 

scores while 17 items had moderate scores.  On the other hand, out of the 20 

emotional and spiritual competencies (ESC), 5 items received high scores while 15 

items were moderately scored. Findings also showed that ESC is vital and thus should 

be given emphasis by PLKN trainers in line with their KSA. Correlation values 

through inferential testing showed a positive relationship between the elements of 

ethics, experience and qualifications with trainers’ competencies. Furthermore, the 

regression values showed that those variables (ethics, experience and qualification) 

contributed to a 40 percent variance score in the trainers’ competency. All in all, this 

study has enhanced the Barbazette’s (2005) theory by contributing new elements like; 

1) intellectual, management, social and technical, and 2) emotional and spiritual, and 

3) experience, qualification and ethics. As a result, it is found that the trainers would 

have to subscribe to a multi-competency role to enhance the effectiveness of a high 

impact program. This set of competence should be the basic criteria in the selection 

and appointment of trainers at PLKN in future. Indirectly, this study has contributed 

to the body of knowledge in the field of training and human resource development. 
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BAB 1 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Pengenalan 

 

Kesedaran terhadap pentingnya pembangunan sumber manusia (PSM) 

bukanlah perkara baru. Pada tahun 1983, Sekretariat Negara-negara Komanwel 

menubuhkan Human Resource Development Group (HRDG) bagi memberi 

perhatian terhadap PSM khususnya aspek pendidikan dan latihan, meningkatkan 

keupayaan golongan belia, kemahiran keusahawanan, teknologi baru dan kemahiran 

menghadapi masalah sosial dan bencana alam. Ini dikuti oleh kerjasama Negara-

negara ASEAN pada tahun 1984 yang menubuhkan ASEAN Pacific Cooperation 

Human Resource Development(Hashim, 2000).  

 

Malaysia tidak ketinggalan menjadikan PSM sebagai teras utama dasar 

pembangunan negara dengan mengadakan pelbagai langkah untuk membincangkan 

isu-isu berkaitan dengan pendidikan dan PSM, sains dan teknologi, daya saing 

ekonomi, globalisasi perdagangan, pembangunan sektor perkhidmatan, nilai dan 

etika perdagangan, konsep persyarikatan dan perpaduan nasional (Intan, 1992). 

Dalam bidang pendidikan dan PSM, antara cadangan yang menarik ialahmembentuk 

satu suruhan jaya bagi mengkaji struktur pendidikan dan latihan, mencadangkan 

PSM harus bersifat mengarah ke dalam daripada mengarah ke luar, dan 

menyediakan peluang pendidikan dan latihan secara saksama (Mohd Kamal, 2000). 

Penekanan PSM juga dilaksanakan bagi menyusun semula guna tenaga selaras 

dengan matlamat yang digariskan khususnya yang berkaitan jumlah penduduk, guna 

tenaga, kesihatan, pendidikan, dan perancangan latihan  (Rahmah, 2000). 
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Dalam memenuhi inspirasi kerajaan untuk melahirkan sumber manusia 

berkualiti tinggi, maka pendidikan dan latihan memainkan peranan sangat penting. 

Kerajaan telah membelanjakan jutaan ringgit untuk tujuan berkenaan melalui 

beberapa agensi termasuklah Unit Perancang Ekonomi (EPU), Unit Pemodenan 

Tadbiran dan Perancangan Tenaga Manusia (MAMPU), Jabatan Perkhidmatan 

Awam (JPA), dan Kementerian Sumber Manusia yang telah dipertanggungjawabkan 

untuk menjalankan dan membangunkan fungsi-fungsi berkaitan sumber manusia 

(Rahmah, 2000). 

 

 

 

1.1.1 Kepentingan Bidang Pembangunan Sumber Manusia (PSM) 

 

Modal sumber manusia dilihat sebagai faktor kritikal untuk pertumbuhan dan 

kejayaan organisasi (Rothwell et al., 1999). Oleh yang demikian, pembangunan 

sumber manusia adalah usaha penting ke arah pembangunan organisasi (Ibrahim, 

1996). Kualiti sumber manusia akan menjadi pemacu untuk mempertahankan 

pertumbuhan dan dianggap faktor kritikal dalam menjamin kesejahteraan bangsa 

masa depan (Lee, 2006). Dengan melabur dalam sumber manusia, organisasi  

membangunkan tenaga kerjamenjadi lebih cekap dalam penggunaan teknologi, 

menjadikan pengurusan lebih berkesan, lebih bersedia menyelesaikan masalah, lebih 

kreatif, meningkatkan keupayaan untuk belajar dan bertindakbalas terhadap 

perubahan persekitaran (Nadler & Nadler, 1989). PSM menjadi platform untuk 

pelbagai proses pembelajaran di tempat kerja dan memainkan peranan penting 

dalam mengubah organisasi kerja (Valkeavaara,1998).   

 

Menurut perspektif modal insan, pelaburan yang dibelanjakan untuk 

membangunkan sumber manusia akan memberikan pulangan sewajarnya kepada 

organisasi (Rossilah, 2008); pelaburan dalam latihan dan pembangunan akan 

melindungi kompetensi teras yang dimiliki (Lapak & Snell, 1999).Pandangan ahli 

berasaskan perspektif sumber pula menganggap pengetahuan dan kemahiran dalam 

sumber manusia adalah kelebihan untuk tujuan persaingan (Barton, 1995). 

Kelebihan dalam persaingan diperolehi jika organisasi memiliki kemahiran dan 

kebolehan yang unik, sukar untuk ditiru atau diciplak oleh pesaing (Rainbird, 1995). 

Sehubungan itu, Garavan (2007) mengemukakan PSMmelalui pendekatan 

strategikiaitu Strategic Human Resource Development (SHRD). SHRD 
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menyatakanbahawa  pengetahuan dan kemahiran boleh disesuaikan dengan 

matlamat strategik organisasi iaitu melalui kombinasi pelbagai pengetahuan, 

menghubungkan pengetahuan-pengetahuan baru dan pengetahuan penting, serta 

pengetahuan dalaman dan luaran,  untuk memastikan kelebihan dalam persaingan. Ia 

selari dengan PSM abad 21 yang menghadapi cabaran hebat terutama pengaruh 

pertambahan penduduk, globalisasi, dan teknologi maklumat (Hashim, 2000). 

 

Secara ringkas, kejayaan sesebuah organisasi sangat bergantung kepada 

keupayaan sumber manusia yang dimilikinya, di mana tahap mutu kerja yang 

dihasilkan akan membantu bersaing di masa hadapan (Ishak, 1999). Oleh itu 

keupayaan dan kebolehan pelaksana atau pengamal PSM menjadi semakin penting 

dalam melaksanakan fungsi-fungsi PSM dalam organisasi agar dapat melahirkan 

pekerja yang berkualiti dan kompeten. 

 

 

 

1.1.2 Peranan Pengamal PSM 

 

Kesedaran terhadap kepentingan PSM menyebabkan peranan pengamal atau 

pelaksana PSM dalam organisasi semakin bertambah penting (Kimmerling, 1989; 

Rothwell, 1996). Pelaksanaan aktiviti dan kompetensi para pengamal PSM, daripada 

perlu memahami proses pembelajaran dewasa hinggalah kepada pembangunan dan 

pengurusan sumber manusia memberi kesan yang signifikan kepada keberkesanan 

keseluruhan organisasi (Yang, 1994). Pengamal PSM perlu melakukan multi task 

dan menerima tanggungjawab untuk menghasilkan produk dan perkhidmatan yang 

lebih baik, perlu berubah kepada lebih berpengetahuan bukan sahaja dalam bidang 

mereka tetapi juga pengetahuan tentang organisasi keseluruhannya (Carnevale et 

al.,1990). Untuk berjaya dalam melaksanakan peranan mereka yang pelbagai, 

pengamal PSM perlu membangunkan pelbagai kompetensi termasuklah kefahaman 

mengenai teori pembelajaran dewasa, penglibatan dalam perancangan strategik, 

menjadi cekap dalam bidang tugas yang dilaksanakan, membangunkan kemahiran 

masa depan, serta membangunkan analisis keperluan dan penilaian prestasi (Gilley 

& Eggland, 1989). Mereka perlu dibekalkan dengan pengetahuan dan kemahiran 

untuk menghadapi cabaran dalam menyedia dan melaksanakan latihan bagi 

menghasilkan peningkatan produktiviti, kualiti dan daya saing. Mereka yang kurang 
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pengetahuan dan kemahiran perlu berusaha untuk memperbaiki diri bagi memenuhi 

keperluan organisasi (Gilley & Eggland, 1989).  

 

 Pengamal PSM dahulunya menjalankan tugas-tugas pentadbiran seperti 

menjaga rekod atau penguatkuasaan polisi, yang boleh dilabelkan sebagai 

pengurusan sumber manusia (HRM); atau membuat kerja-kerja yang sepatutnya 

dibuat oleh seorang pengurus atau pekerja, seperti pengurusan konflik, dan 

bimbingan kerjaya (McLagan, 1997). Walau bagaimanapun perubahan persekitaran 

tempat kerja memerlukan pengamal PSM meningkatkan peranan dan kompetensi 

yang dimiliki. Tugas utama atau dimensi pokok pengamal PSM yang sepatutnya 

ialah berkaitan dengan mereka bentuk dan melaksanakan program latihan dan 

pembangunan; menguruskan aktiviti PSM; atau menjalankan konsultasi kepada 

organisasi atau pembangunan staf (Gary, 2001). Pengamal PSM perlu menjadi 

pengurus dan pemimpin bersifat global, memahami kepelbagaian budaya, 

membentuk organisasi lebih bersifat responsif, dan meningkatkan kemahiran 

komunikasi dalaman dan antarabangsa (Rossilah, 2008); atau merancang, melaksana 

dan menilai aktiviti pembelajaran atau latihan dalam organisasi (Gary, 2001). 

Pelaksanaan latihan dan fungsi PSM juga perlu menekankan pembangunan manusia 

yang seimbang, iaitu kemahiran dan kerohanian (Hashim, 2000); daripada perspektif 

holistik dan juga integratif yang menumpukan kepada dimensi bukan teknikal dalam 

diri insan selaku faktor utama kejayaan sebenar (Mohd Kamal Hasan,  2000). 

 

 

 

1.2 Latar Belakang Kajian 

 

Proses PSMdijalankan menerusi program latihan (Ibrahim, 1996). Latihan 

merupakan intervensi pembelajaran bersifat jangka pendek, bertujuan meningkatkan 

pengetahuan, kemahiran dan sikap individu bagi mencapai keperluan organisasi 

masa kini atau akan datang. Latihan menyediakan pekerja untuk boleh 

melaksanakan pekerjaan sehariannya (Dubois & Rothwell, 2004). Latihan 

merupakan proses yang disusun bagi mengubah sikap, meningkatkan pengetahuan 

serta tahap kemahiran pelatih (Ibrahim, 1996). Latihan membekalkan pengetahuan 

dan kemahiran bagi melahirkan pekerja yang lebih berkesan (Blanchard dan 

Thacker, 2004). Tanpa program latihan yang tersusun dan sistematik; peningkatan 
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pengetahuan, kemahiran dan sikap sukar dicapai dengan baik dan berterusan. 

Latihan adalah usaha untuk menjamin supaya sesebuah organisasi sentiasa memiliki 

satu kumpulan manusia yang benar-benar berkebolehan, iaitu memiliki kemahiran 

dan sikap yang dapat menghasilkan produktiviti yang tinggi(Raduwan et al., 1989). 

Ini bermakna progam latihan yang berkesan sangat diperlukan bagi mengubah tahap 

pengetahuan, sikap dan tingkah laku pelatih daripada kurang baik kepada yang lebih 

baik. Kepentingan latihan turut ditunjukkan melalui peningkatan perbelanjaan untuk 

mengendalikan program latihansetiap tahun (Dubois & Rothwell, 2004).  

 

Kejayaan pelaksanaan program latihan bergantung kepada banyak perkara 

termasuklah sikap pelatih, persekitaran pembelajaran, kandungan latihan dan  

jurulatih (Ibrahim, 1996). Program latihan yang baik bukan sahaja perlu direka 

bentuk berdasarkan keperluan, tetapi ia juga bergantung kepada keupayaan jurulatih 

untuk menyampaikannya secara berkesan. Oleh itu aspek jurulatih tidak boleh 

diabaikan begitu sahaja sewaktu merancang dan melaksanakan sebarang program 

latihan (Dubois & Rothwell, 2004). Latihan yang berkesan sangat memerlukan 

jurulatih yang baik dan berkemahiran tinggi. Jurulatih yang baik dapat 

menyampaikan mesej latihan yang secara teratur dan bijak seterusnya dapat 

mencapai objektif yang digariskan ke arah meningkatkan kefahaman pelatih. Oleh 

itu jurulatih memerlukan pelbagai kemahiran bagi membantu menghasilkan program 

latihan yang berkesan dan bermutu termasuklah kemahiran kaunseling, menulis, 

pengurusan masa, kemahiran fasilitator dan kemahiran penyampaian latihan 

(Staut,1993; dalam Jeff et al., 2006). Jurulatih berhadapan dengan pelatih hampir 

sepanjang masa latihan. Jika jurulatih seorang yang tenang, bijak dan berhemah 

dalam interaksi serta ada humor, maka pelatih akan menjadi seronok, merasa 

selamat dan selesa; tetapi jika jurulatih bersifat sebaliknya maka pelatih akan merasa 

gusar, tertekan dan tidak gemar untuk memberi maklum balas (Kevin, 2001). 

Jurulatih perlu fleksibel dan berkeupayaan merangsang pembelajaran semasa dalam 

bilik kuliah, agar melahirkan suasana dan iklim pembelajaran yang baik (Raduwan 

et al., 1989).Secara ringkasnya program latihan yang berkesan sangat memerlukan 

jurulatih yang berkeupayaan dan memiliki kompetensi yang diperlukan.Kompetensi 

melibatkan satu set tentang pengetahuan,kemahiran, dan sikap yang membolehkan 

seseorang itu melaksanakan segala aktiviti yang dijalankan dengan mencapai tahap 

atau melebihi tahap yang dijangkakan dalam sesuatu pelaksanaan program (Richery 
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et al., 2001). Ia merupakan kombinasi antara pengetahuan, kemahiran, dan sikap 

yang diperlukan oleh individu untuk melaksanakan kerja bagi mencapai tahap yang 

digariskan,yang dipengaruhi oleh budaya organisasi dan persekitaran kerja (JGN 

Consulting, 2008). Kompetensi juga dilihat sebagai pembelajaran kolektif dalam 

organisasi, khususnya berkaitan dengan koordinasi antara pelbagai kemahiran dan 

integrasi dengan pelbagai teknologi (Le Deist & Winterton, 2005). 

 

 Prestasi jurulatih dalam melaksanakan tugas didorong oleh sejauhmana 

mereka boleh menggunakan kompetensi yang dimiliki sejajar dengan prestasi yang 

diharapkan. Tanpa melaksanakan kompetensi ini dengan keupayaan yang 

bertepatan, maka adalah sukar untuk mencapai prestasi yang diharapkan (Dubois & 

Rothwell, 2004).Dalam erti kata lain, untuk mencapai tahap prestasi yang tinggi, 

jurulatih bukan setakat perlu memiliki kemahiranuntuk membuat kerja tetapi mereka 

juga memerlukan pengetahuan dan sikap yang betul. Ketiga-tiga faktor ini berkait 

dan berpadu membentuk tingkah laku pekerja (Field, 1993). Sehubungan itu, banyak 

organisasi yang memfokuskan tindakan mereka kepada tiga faktor diatas, yang 

akhirnya timbul terma Latihan Berasaskan Kompetensi (LBK).LBKberkembang 

dalam banyak organisasi terutamanya di peringkat pengurusan. Mereka berpendapat 

untuk menjadi pekerja cemerlang, ketiga-tiga faktor tersebut mesti dimiliki dan 

dikuasai (Field, 1993).  

 

 

 

1.2.1 Latihan Berasaskan Kompetensi (LBK) 

 

Pelaksanaan latihan berasaskan kompetensi telah dilakukansemenjak tahun 

1980-an oleh kebanyakan pelaksana PSM (Lee, 2006). LBK memfokuskan terhadap 

hasil kerja berbanding dengan input (Magenis & Conway, 2005). Latihan 

berasaskan kompetensi terbina berdasarkan prinsip keupayaan untuk membuat 

demontrasi, iaitu pekerja atau pelatih perlu menunjukkan keupayaan mereka untuk 

membuat tugas yang spesifik(Naquin & Halton, 2003).LBK penting untuk 

memastikan semua program latihan boleh diintegrasikan untuk mendapat hasil yang 

spesifik. Faktor utamaLBK semakin meningkat kerana ia mudah disesuaikan dengan 

aktiviti pembelajaran atau dalam tugas seharian (Naquin & Holton, 2003). Antara 

kebaikan LBK ialah(1) organisasi memberikan isyarat yang jelas kepada staf tentang 

perkara-perkara yang dinilai kelak, (2) apabila terlibat sama dalam LBK, maka staf 
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dengan sendiri akan lebih faham dan jelas tentang peranan dan tanggungjawab 

mereka, (3) staf boleh menilai tahap kompetensi yang mereka miliki dan perlu 

diperbaiki, (4) analisis keperluan latihan lebih mudah dilaksanakan dan lebih murah, 

(5) membantu pengurus memilih dan membangunkan staf (Shellabear, 2002).  

 

Hasil daripada LBK membolehkan pekerja memiliki tahap kemahiran yang 

selari dengan kehendak organisasi. Pelaksanaan LBK lebih bersifat aplikasi dimana 

pelatih membawa bersama pengetahuan, kemahiran dan pengalaman lepas masing-

masing dalam pembelajaran dan disokong oleh LBK (James, 2002). LBK dianggap 

asas kepada kejayaan program latihan di organisasi masa kini. Oleh itu organisasi 

mesti memiliki satu sistem yang menyediakan latihan untuk pekerja mencapai tahap 

kompetensi yang telah ditentukan oleh pakar, di samping memberi sokongan untuk 

pembangunan kerjaya mereka. Ini akan menarik pekerja baru disamping 

mengekalkan pekerja sedia ada (Lawler, 1994). Mulcahy (2000) menambahbahawa 

LBK secara perlahan-lahan menggantikan pelaksanaan latihan secara tradisional. 

Fokus latihan berubah daripada input kepada output, di mana kemahiran yang 

diperlukan akan ditentukan oleh organsisasi dan pesaing mereka. Latihan secara 

tradisional yang berfokus kepada pengajar tidak lagi sesuai untuk latihan berasaskan 

kompetensi (Sparrow, 2004). Kaedah pengajaran yang baru telah diperkenalkan di 

mana ia merupakan simbiotik antara latihan berfokus pengajar dengan latihan 

berasaskan teknologi. Ia meliputi latihan berasaskan web, video dan audio serta 

komunikasi jarak jauh. LBK yang berkesan memerlukan kombinasi kaedah 

pengajaran yang dikenali sebagai blended learning iaitu kombinasi pembelajaran 

tradisional dan e-learning(Bielawski & Metcalf, 2003). 

 

Selain daripada teknologi, jurulatih juga perlu mengambil berat tentang 

faktor pelatih. Adalah penting memasukkan aspek pelatih sewaktu merancang, 

mereka bentuk dan melaksana program latihan. Kenal pasti apa yang pelatih perlu 

dan tentukan bagaimana tekologi dan latihan boleh membantu mereka. Sokongan ini 

sangat penting untuk pelatih sebagai galakan dan pengalaman positif. Jika tiada 

sokongan, pelatih akan berasa kecewa dan mengalami pengalaman yang negatif. 

Oleh itu jurulatih perlu memiliki kompetensi untuk menyokong dan memenuhi 

keperluan pelatih (Naisbitt, 1999).LBK juga perlu mengambil kira perbezaan 

budaya. Pelatih daripada pelbagai latar belakang budaya mempunyai tahap 
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kebolehan yang berbeza dengan persekitaran pembelajaran berbeza (Lanham dan 

Zhou, 2003). Dengan pendekatan blended learning yang disesuaikan dengan LBK, 

maka implikasi budaya dapat diminimumkan. Jurulatih atau instruktur perlu 

mengambil kira LBK serta perbezaan pelbagai parameter sewaktu merekabentuk 

program dan strategi (Osguthorpe & Graham, 2003). 

 

Secara ringkas, tugas utama pengamal PSM ialahuntuk memperbaiki prestasi 

sumber manusia di organisasi dengan menggunakan pelbagai kaedah seperti 

penilaian, latihan dan kejurulatihan (Bernthal et al., 2004). Peningkatan prestasi 

boleh dicapai melalui peningkatan pengetahuan, kemahiran, dan sikap (KSA); 

sementara peningkatan KSA pula diperolehi melalui pelaksanaan latihan. Latihan 

yang baik memerlukan jurulatih yang berkeupayaan dan kompeten. Kompetensi 

boleh diperolehi melalui latihan, pembelajaran dan pengalaman; sementara falsafah 

pembelajaran dalam tingkah laku, fungsional dan humanistik bertindak sebagai 

rangka teoritikal untuk mereka bentuk latihan berasaskan kompetensi (Sun & Shi, 

2008).  Oleh itu aspek kompetensi menjadi semakin penting dan perlu dikenal pasti 

bukan sahaja untuk tujuan pelaksanaan latihan menjadi lebih berkesan, tetapi juga ia 

berperanan dalam segala aspek sumber manusia organisasi.  

 

 

 

1.2.2 Peranan kompetensi dalam konteks sumber manusia  

 

Organisasi umumnya membangunkan sendiri kerangka kompetensi dan 

mengemukakan senarai kompetensi untuk kegunaan organisasi khususnya berkaitan 

dengan aktiviti sumber manusia seperti pemilihan staf, penilaian prestasi, 

mengenalpasti keperluan latihan, perancangan kerjaya, latihan dan pembangunan 

(Lee, 2006).Penggunaan kompetensi menjadi popular dan berkembang pesat dalam 

pengurusan pentadbiran organisasi kerana ia dilihat sebagai alat yang berkesan 

untuk membuat keputusan. Umpamanya urusan temuduga dan pelantikan staf baru 

menjadi mudah dengan menggunakan teknik berasaskan kompetensi untuk 

menentukan sama ada calon memiliki pengetahuan dan kemahiran yang diperlukan 

(Stone, 1997). Model berasaskan kompetensi digunakan untuk pengurusan dan 

penilaian prestasi, aktiviti pembangunan dan latihan, pembayaran gaji (Lee, 1999); 

memilih calon yang sesuai melalui temuduga,iaitu dengan melihat cara calon 
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berkomunikasi serta kemahiran yang dimiliki (Custad, 1998; Lee 1999). Cara lain 

menggunakan kompetensi dalam pengurusan ialah menghubungkannya dengan 

penilaian prestasi (Smith & Hill, 1999) dan usaha-usaha perubahan organisasi 

(Scarbrough & Trill, 1998). 

 

Penggunaan kompetensi dalam proses PSM juga bukanlah perkara baru. 

Kompetensi sangat signifikan kepada PSM berdasarkan dua tingkah laku iaitu 

pembelajaran dan prestasi. Dalam proses pembelajaran, kompetensi adalah adunan 

pengetahuan dan kemahiran; seterusnya diaplikasikan untuk mencapai tahap prestasi 

yang ditentukan dalam melaksanakan tugas (Washington Centerville Public Library, 

2003). Kompetensi digunakan untuk lebih memahami tentang pengetahuan, 

kemahiran, pengalaman, dan pendidikan yang diperlukan untuk melaksanakan  tugas 

dengan lebih berkesan (Jothen & Kunin, 2004).  Kita sedia maklum bahawa peranan 

PSM telah berubah daripada penekanan terhadap peraturan (rules) kepada fokus 

terhadap keputusan (results). Bagi membantu memudahkan perubahan paradigma 

ini, maka ia memerlukan kita mengenal pasti kompetensi-kompetensi baru. Latihan 

berasaskan kompetensi membantu organisasi mengetahui apakah perkara yang 

benar-benar penting untuk kejayaan organisasi (Mulcahy, 2000). Latihan berasaskan 

kompetensi memfokus kepada analisis keperluan latihan, kurikulum latihan, 

kejurulatihan, dan pembangunan kerjaya (Lee, 2006). Kompetensi, tingkahlaku, dan 

kriteria yang dibangunkan boleh membantu jabatan mengendalikan latihan (Dean, 

1990). Kompetensi juga dianggap faktor kritikal kepada kejayaan program latihan 

dan PSM kerana ia menjelaskan kepentingan kemahiran yang diperlukan untuk 

melaksanakan tugas, memfokus perancangan latihan kepada kompetensi yang 

kurang atau tiada pada pekerja, menyediakan satu rangka kerja untuk jurulatih dan 

ruang untuk maklum balas (Richery et al., 2001).Kompetensi memainkan peranan 

yang sangat penting dalam PSM seperti untuk tujuan latihan, kejurulatihan dan 

anugerah (Gonzales & Nelson, 2005);mengenalpasti latihan dan pembangunan yang 

diperlukan oleh pekerja (New York State, 2002); menentukan piawaiyang 

diperlukan oleh individu untuk melaksanakan tugas, keperluan untuk kurikulum 

akademik, atau keperluan memperbaiki program latihan untuk masa depan (William 

2003); menentukan sama ada pekerja bersedia untuk ditukarkan kepada peringkat 

lebih tinggi atau horizontal (Cooper, 2000). 
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Ulasan 

 

Daripada perbincangan di atas, penyelidik menyimpulkan bahawa kejayaan 

organisasi banyak bergantung kepada pelaksanaan fungsi-fungsi PSM secara 

berkesan dan sistematik. Fungsi-fungsi ini dapat dilaksana dan dicapai melalui 

proses latihan yang berjaya. Kejayaan proses latihan pula di antara lain bergantung 

kepada keupayaan jurulatih untuk menyampaikan proses latihan secara  berkesan. 

Dalam hal ini jurulatih perlu memiliki kompetensi khususnya dalam aspek 

pengetahuan, kemahiran dan sikap bagi mencapai piawai yang diharapkan. Oleh 

yang demikian, sudah sampai masanya para pelaksana PSM khususnya di Malaysia 

untuk mengambil kira aspek peranan dan kompetensi dalam kalangan jurulatih 

dalam pelaksanaan program latihan yang berkesan. Ia bukan sahaja boleh membantu 

jurulatih untuk memperbaiki diri, membantu pengurus memilih dan membangunkan 

jurulatih dengan sebaiknya, malah menjadikan pelaksanaan program latihan lebih 

mudah dan murah. Penyelidik selanjutnya akan menerangkan mengenai latar 

belakang organisasi yang dikaji iaitu Jabatan Latihan Khidmat Negara (JLKN), 

diikuti dengan permasalahan kajian, persoalan kajian, objektif kajian, matlamat 

kajian, hipotesis kajian, kepentingan kajian, skop kajian, limitasi kajian serta 

pendefinisian secara konseptual dan operasional. 

 

 

 

1.3 Latar Belakang Organisasi  

 

Organisasi yang dipilih untuk tujuan kajian ini ialah Jabatan Latihan Khidmat 

Negara (JLKN). Jabatan ini bertanggungjawab dalam merancang dan melaksanakan 

Program Latihan Khidmat Negara (PLKN). PLKN merupakan kursus latihan wajib 

bagi mereka yang baru menamatkan persekolahan tingkatan lima di Malaysia. Ia 

bertujuan bagi pembinaan sahsiah diri bermatlamatkan membina dan mengukuhkan 

semangat patriotisme dalam kalangan generasi muda, memupuk perpaduan kaum 

serta integrasi nasional dan membentuk perwatakan positif menerusi nilai-nilai 

murni. Program ini bukanlah bersifat kerahan tenaga dan tidak mengikut mana-mana 

model dari luar negara kerana dilaksanakan menurut cara Malaysia. Jangka masa 

latihan selama tiga bulan secara berkhemah dan berasrama. 
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1.3.1 Objektif dan Modul PLKN 

 

  PLKN dilaksanakan bagi mencapai objektif yang telah digariskan seperti 

berikut; (1) Menanam semangat patriotisme dalam kalangan generasi muda, (2) 

Memupuk perpaduan kaum serta intergrasi nasional, (3) Membentuk perwatakan 

positif  menerusi nilai-nilai murni, (4) Menyemarakkan semangat kesukarelaan, (5) 

Melahirkan generasi muda yang lebih cergas, cerdas dan penuh keyakinan. PLKN 

melaksanakan empat modul sepanjang tempoh latihan dilaksanakan iaitu Modul 

Fizikal  (sebuah modul yang dilaksanakan untuk membina kemahiran dan ketahanan 

mental, emosi, spiritual dan fizikal bagi menjadikan peserta PLKN sebagai 

warganegara yang berkesan);Modul Kenegaraan (sebuah modul yang diaplikasikan 

untuk memperluaskan pengetahuan tentang kenegaraan (nation-building) dan 

meningkatkan perasaan  cinta serta pengorbanan para peserta kepada negara);Modul 

Pembinaan Karakter (sebuah modul yang dilaksanakan untuk membina karakter 

yang berkesan bagi peserta-peserta yang merangkumi diri, keluarga, komuniti dan 

negara); dan Modul Khidmat Komuniti (modul ini mempunyai lima komponen 

utama iatu kemudahan awam, kejiranan, khidmat sosial, alam sekitar dan 

penempatan di jabatan. Para pelatih akan melalui kelima-lima komponen tersebut 

dalam tempoh yang ditetapkan). 

 

 

 

1.3.2 Bilangan Peserta PLKN  

 

JLKN mengumumkan seramai 140,000 remaja telah dipilih untuk menyertai 

program PLKN siri 6/2009 iaitu peningkatan seramai 30,000 orang pelatih daripada 

tahun 2008 (UM, 8/8/ 2008) dan lebih 55,000 daripada kumpulan pertama yang 

mengikuti program ini pada tahun 2005.  Mereka dipilih secara rawak menggunakan 

komputer dalam kalangan 491,903 remaja yang lahir pada tahun 1991 (HM, 

9/8/2008). Bagi tahun 2008 pelatih seramai 110,000, manakala tahun 2007 seramai 

100,000 orang pelatih (HM, 9/8/2008). Sementara itu dijangka seramai 140,000 

pelatih PLKN Siri 8/2011 dari seluruh negara akan menyertai program itu di kem-

kem PLKN (HM, 3/1/2011). 
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1.3.3 Kem latihan dan kos pelaksanaan PLKN 

 

Terdapat sebanyak 81 kem PLKN di seluruh negara iaitu Perlis (3),  Kedah 

(10), Pulau Pinang (4), Perak (9), Selangor (8), Negeri Sembilan (7), Melaka (4), 

Johor (7), Pahang (6), Kelantan (4), Terengganu (4), Sabah (7), dan Sarawak 

(8).PLKN menerima peruntukan RM600 juta bagi tahun 2006 (BH, 1/10/2005); 

sementara kos secara keseluruhan pelaksanaan PLKN semenjak tahun 2004 hingga 

2009 ialah sebanyak RM2 bilion (Pengerusi MLKN, UM, 26 Feb 2009). 

 

 

 

1.3.4 Jurulatih PLKN 

 

   Ketua Pengarah JLKN, Datuk Abdul Hadi Awang Kechil menyatakan 

bahawa terdapat seramai hampir 4,000 jurulatih PLKN di seluruh Negara (UM, 

18/2/08). Menurut Mejar Masita (2009), jurulatih PLKN secara purata ialah seramai 

40 orang bagi setiap kem. Mereka terdiri daripada pelbagai bangsa. Jurulatih ini 

dibahagikan kepada dua kumpulan; 

 

a) Jurulatih Fizikal; terdiri daripada jurulatih gred N17 dan 

bertanggungjawab terhadap latihan bersifat fizikal (Modul Fizikal). 

Jawatan ini memerlukan kelulusan SPM atau setara. 

b) Jurulatih Multiskills; terdiri daripada jurulatih gred N27 dan 

bertanggungjawab terhadap pengajaran bersifat kelas(Modul 

Pembinaan Karakter, Modul Kenegaraan, Modul Khidmat Komuniti). 

Jawatan ini memerlukan kelulusan STPM dan ke atas. 

 

Secara umumnya jurulatih PLKN telah mengikuti beberapa kursus 

kejurulatihan khusus untuk mempertingkatkan kemahiran diri sebagai jurulatih. Ini 

termasuk kursus-kursus Train-the-Trainer, Refresher Courses, Bengkel Fasilitator, 

dan Bengkel Master Trainers (Mejar Masita, 2009). 
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1.3.5 Perbandingan PLKN Dengan Lain-lain Program Khidmat Negara 

 

Terdapat beberapa buah negara yang melaksanakan program berbentuk 

khidmat negara seperti Singapura, Amerika Syarikat, Isreal, dan Korea Selatan 

(Kolonel Rosli, 2009). Kesemua program di negara-negara tersebut umumnya 

mempunyai pengisian berasaskan ketenteraan, iaitu yang beridentitikan tentera 

simpanan. Program diwajibkan kepada semua remaja lelaki, sementara tiada 

penglibatan daripada remaja perempuan. Pelaksanaan program memakan masa 

selama 1-2 tahun bergantung kepada negara yang melaksanakannya.Apabila selesai 

menjalani program tersebut, para peserta akan diserapkan sebagai tentera simpanan 

yang mahir dalam hal-hal persenjataan dan ketenteraan. Mereka boleh dipanggil 

pada bila-bila masa untuk membantu pasukan keselamatan negara jika diperlukan. 

Oleh yang demikian, boleh disimpulkan bahawa program khidmat negara di negara-

negara berkenaan lebih mirip kepada ketenteraan; maka itu cara pengendalian, 

pengisian, dan kejurulatihan berasaskan sepenuhnya kepada aspek-aspek 

ketenteraan.  

 

Sementara PLKN pula dilaksanakan mengikut acuan sendiri tanpa mengikut 

mana-mana modul daripada negara lain. PLKN tidak menekankan aspek 

persenjataan atau ketenteraan; sebaliknya bersifat „summer camp‟ yang bertujuan 

membentuk personaliti, pembinaan diri positif, jati diri dan rasa cinta 

negara.Pengisian modul mengandungi aspek fizikal, kenegaraan, pembinaan 

karakter dan khidmat komuniti. Ini bermakna PLKN memfokuskan bukan sahaja 

aspek-aspek fizikal tetapi juga spiritualdan pembinaan diri. PLKN terbuka bukan 

sahaja kepada remaja lelaki tetapi juga remaja perempuan, yang terdiri daripada 

pelbagai bangsa, agama dan latar belakang. Program PLKN hanya memakan masa 

selama tiga bulan. Jurulatih juga terdiri daripada pelbagai latar belakang, jantina, 

bangsa dan agama. Ia begitu unik dan berbeza daripada pelaksanaan program 

khidmat negara yang diamalkan di negara-negara lain (Kolonel Rosli, 2009). Dapat 

disimpulkan bahawa program PLKN adalah satu program yang bersifat fizikal dan 

spiritual. PLKN mempunyai pelatih yang terdiri daripada pelbagai latar belakang, 

dan mempunyai pelbagai modul yang dilaksanakan. Sehubungan itu, PLKN 

seharusnya memerlukan jurulatih yang mempunyai pelbagai kemahiran atau bersifat 

multiskills. Oleh kerana itu, kajian ini dirasakan perlu untuk mengenal pasti 
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kompetensi yang dimiliki oleh jurulatih PLKN. Kajian dilakukan berlandaskan 

beberapa permasalahan yang dijelaskan sepertimana berikut. 

 

 

 

1.4  Masalah Kajian 

 

 Adalah pentinguntuk organisasi mengenal pasti kompetensi yang diperlukan 

oleh jurulatih bagi mencapai hasil kerja yang diharapkan, dengan cara menyediakan 

situasi atau iklim yang menyokong dan membangunkan kompetensi-kompetensi 

berkenaan. Langkah mengenal pasti kompetensi bukan sekadar usaha untuk 

memenuhi strategi organisasi tetapi ia merupakan pencetus kepada semua aktiviti-

aktiviti pengurusan bagi memenangi persaingan dengan pihak lawan (Lado & 

Wilson, 1994). Apabila kompetensi telah dikenalpasti, maka program latihan boleh 

direka bentuk sesuai dengan kehendak organisasi (Ricciardi, 2005). Kompetensi 

yang dimiliki oleh jurulatih juga memberikan impak yang besar kepada pelatih iaitu 

sediakan pelatih untuk belajar, apa yang mereka belajar dan berapa banyak mereka 

pelajari (Dolansinki, 2004).  

 

 Berdasarkan pernyataan di atas, bolehlah disimpulkan bahawa proses 

mengenal pasti kompetensi dalam kalangan jurulatih adalah penting dan ia 

mempengaruhi keberkesanan sesuatu program latihan. Maka adalah wajar untuk 

setiap organisasi khususnya para pelaksana PSMmengenal pasti sejauh mana 

kompetensi yang dimiliki oleh jurulatih, agar pelaksanaan program latihan dapat 

dilaksanakan secara lebih berkesan. Sehubungan itu, kajian ini dilaksanakan 

bertujuan untuk mengenal pasti peranan, kompetensi dan elemen teras yang dimiliki 

oleh jurulatih Program Latihan Khidmat Negara (PLKN), seterusnya 

mengemukakan satu profil kompetensi untuk jurulatih PLKN.  Kajian ini 

memfokuskan kepada jurulatih kerana penyelidik berpendapat aspek 

jurulatihmerupakan elemen yang sangat penting dalam menentukan kejayaan 

sesuatu program latihan. Jurulatih boleh dianggap sebagai lapisan terakhir dalam 

susunan hirarki program latihan PLKN.Jurulatihlahyang berhadapan secara terus 

dan bersemuka dengan para pelatih. Ditangan jurulatih terletaknya segala intipati, 

objektif, matlamat dan perancangan PLKN yang perlu diterjemahkan ke dalam 

bentuk program, aktiviti danlatihan dalam kumpulan. Dalam konteks ini, PLKN 

sangat memerlukan jurulatih yang berwibawa, berketrampilan, berpengetahuan dan 
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berpengalaman luas. Malah apa yang lebih penting jurulatih PLKN mesti memiliki 

kompetensi yang diperlukan bagi memenuhi tanggungjawab dalam melaksanakan 

dan menyampaikan program latihan secara berkesan.Kajian ini dilakukan 

berlandaskan kepada beberapa premis yang dirasakan boleh dijadikan sebagai asas 

permasalahan kajian. Premis-premis  tersebut adalah seperti berikut; 

 

 Pertama, PLKN adalah program bersifat nasional dan mengeluarkan ratusan 

ribu pelatih yang telah berjaya menamatkan program PLKN. Untuk tahun 2009 

sahaja,seramai 140,000 pelatih mengikuti proram ini (UM, 8/8/2008). Selain itu 

PLKN juga melibatkan seramai hampir 4,000 orang jurulatih di kem-kem latihan 

seluruh negara (UM, 18/2/08). Kos untuk program ini berjumlah RM600 juta bagi 

tahun 2006 sahaja (BH, 1/10/2005); dan kos secara keseluruhan pelaksanaan PLKN 

semenjak 2004 ialah RM2 billion (Pengerusi MLKN, UM, 26 Feb. 2009).Secara 

ringkas, PLKN melibatkan ratusan ribu pelatih, menggunakan khidmat ribuan 

jurulatih, menelan belanja berbillion ringgit, tetapi sehingga kini belum ada kajian 

yang dilakukan berkaitan dengan kompetensi dalam kalangan jurulatih PLKN (Pn. 

Faridah Borhan, JLKN, 2009), sedangkan kajian-kajian terdahulu dan kajian 

literatur  (Kevin 2001; Schrick 1992 ; Lee 2006) menunjukkan kepentingan kajian 

mengenai peranan dan kompetensi jurulatih dalam meningkatkan keberkesanan 

latihan. Justeru, kajian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan akibat jurang yang 

wujud. Kajian ini disokong oleh beberapa kajian terdahulu (Kevin, 2001; Ahmad, 

2004) yang mencadangkan agar dilakukan lebih banyak kajian lain berkaitan dengan 

peranan dan kompetensi jurulatih dalam pelbagai disiplin atau negara berbeza.  

 

 Kedua, telah wujud banyak laporan mengenai kelemahan atau masalah 

dalam kalangan jurulatih PLKN yang dilaporkan oleh media massa. Kelemahan atau 

masalah tersebut dilihat sebagai manifestasi kegagalan untuk mengisi sebahagian 

tafsiran Powers (1992:8) mengenai tahap prestasi atau kompetensi yang sepatutnya 

dimiliki oleh jurulatih yang cemerlang. Menurut Powers,jurulatih akan menjadi 

cemerlang apabila mereka jelas mengenai bidang tugas, berkeupayaan untuk 

melaksanakan tugas yang diberikan, mengetahui apa yang diharapkan daripada 

mereka, memiliki peralatan atau kemudahan untuk melaksanakannya, memiliki 

pengetahuan dan kemahiran yang diperlukan, menerima maklum balas positif 

mengenai tahap prestasi mereka, dan menerima ganjaran yang sewajarnya. 
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Berdasarkan tafsiran Powers, dan dibandingkan dengan laporan-laporan negatif 

mengenai jurulatih PLKN dalam media massa (seperti dijelaskan di bawah), maka 

kelihatan wujud masalah atau kelemahan dalam kalangan jurulatih PLKN khususnya 

berkaitan dengan prestasi, disiplin dan maklum balas yang diterima daripada orang 

ramai. Oleh yang demikian, kajian ini diharap dapat membantu menjelaskan 

sebahagian perkara berkenaan khususnya berkaitan dengan tahap kompetensi yang 

dimiliki oleh jurulatih PLKN.  

 

Antara masalah-masalah yang dilaporkanoleh media massa termasuklah;  

a) Masalah disiplin atau sikap dalam kalangan jurulatih PLKN 

 Bekas jurulatih PLKN dijatuhi hukuman penjara 12 tahun dan tiga sebatan 

selepas didapati bersalah merogol pelatih di Kem Marang Suria Holiday Setiu pada 

28 Feb 2004 (BH, 20/12/2005). Bekas Pelatih PLKN yang dirogol tahun 2005 

menfailkan saman kepada Kerajaan Malaysia dan bekas jurulatih yang merogolnya 

(BH, 5/8/2006). Bekas jurulatih PLKN dari kem Titian Bintangor, Rembau dituduh 

mencabul kehormatan pelatih dengan meraba paha dan mencium pipi mangsa 

berusia 17 tahun dalam kawasan hutan (BH, 25/5/2005).Timbalan Perdana Menteri 

berkata 69 jurulatih PLKN dikenakan tindakan disiplin sejak program itu dimulakan 

iaitu 45 orang untuk tahun 2004 dan 24 orang untuk tahun 2005 (BH, 11/10/2005). 

Langkah kerajaan mengenakan tindakan ke atas 20 orang jurulatih PLKN kerana 

terbabit dalam kes gangguan seksual ketika berlangsungnya PLKN adalah tindakan 

terpuji (BH 15,10/2005). Jurulatih PLKN juga bersikap kasar dan melayan 

ibubapaseperti orang tidak bermaruah (HM,6/8/2005). 

 

b) Masalah kepercayaan awam terhadap kredibiliti dan kompetensi  

jurulatih PLKN. 

Laporan media bertajuk „PLKN Perlu Dinilai Semula‟ (http://khidmat-

negara.net/forum-plkn; 24 April 2006) telah meminta agar PLKN menilai semula 

keseluruhan jurulatih yang terlibat sama ada mereka benar-benar ada kelayakan 

untuk bergelar jurulatih. Kegagalan jurulatih dilihat daripada bebarapa kejadian 

berikut; bekas pelatih PLKN yang lumpuh sewaktu mengikuti program ini menuntut 

ganti rugi sebanyak RM11juta kerana mendakwa akibat kecuaian jurulatih sewaktu 

menjalani latihan di Kem Seri Manjung, Sitiawan Perak (UM, 4/7/2007). Keluarga 

pelatih PLKN di Kem Geo Kosmo, Kuala Kubu Baru, Too Hui Min, 18, yang 

http://khidmat-negara.net/forum-plkn
http://khidmat-negara.net/forum-plkn
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meninggal dunia menyaman kerajaan dan jurulatih atas dakwaan cuai 

(BM,11/5/2008). 

 

c) Masalah lantikan dan ganjaran jurulatih PLKN 

 

Menurut Powers (1992), salah satu komponen penting untuk melihat 

kompetensi jurulatih ialah melalui proses pemilihan iaitu kaedah memilih seseorang 

jurulatih untuk melakukan tugas tersebut. Satu sistem pemilihan yang baik diasaskan 

daripada definisi tugas yang baik; iaitu dengan menilai keupayaan calon berdasarkan 

pengetahuan, kemahiran, sikap, kelayakan danpengalaman. Walau bagaimanapun 

berdasarkan carian maklumat oleh penyelidik, iklan kekosongan jawatan jurulatih 

PLKN hanya diiklankan melalui internet oleh syarikat tertentu, sedangkan pemilihan 

jurulatih adalah perkara yang sangat penting. Sebagai contoh pengiklanan calon 

jurulatih PLKN melalui internet(http://www.mudah.com.my/vi, 7 Nov. 2008) 

dikeluarkan tanpa penjelasan tentang kredibiliti pengiklan boleh menimbulkan 

persoalanmengapa JLKN sendiri tidakmemilih jurulatih.  

 

Selain itu terdapat laporan mengenai rasa tidak puas hati dan kekecewaan 

jurulatih PLKN mengenai taraf jawatan dan gaji, umpamanya semua jurulatih PLKN 

dilantik secara kontrak dan dibayar gaji RM820 sebulan (BH, 30/7/2008), pekerja 

perubatan PLKN tiada elaun (BH, 25/3/2008), gaji jurulatih PLKN dipotong tanpa 

notis (BH,21/2/2008). Isu-isu berkaitan gaji atau ganjaran ini sudah pasti akan 

mempengaruhi tahap kompetensi atau kualiti kerja dalam kalangan jurulatih. 

Menurut Powers (1992) lagi, ganjaran termasuk gaji, pengiktirafan, pembangunan 

kerjaya, dan kenaikan pangkat sepatutnyadiberikan apabila seseorang telah 

mencapai prestasi yang dijangkakan. 

 

d) Penambahbaikan modul dan mengetatkan proses pengambilan 

jurulatih. 

 Langkah PLKN melaksanakan penambahbaikan modul dan proses 

pengambilan jurulatih membuktikan wujudnya permasalahan-permasalahan yang  

dijelaskan di atas. Antara langkah-langkah tersebut termasuklah modul latihan 

PLKN akan diubah bagi membolehkan latihan jurulatih disediakan bersesuaian 

dengan peserta (BH, 8/10/2008), PLKN perlu perubahan yang menyeluruh (BH, 

17/5/2008), meneliti aspek modul latihan (HM.5/5/2008), membentuk panel khas 

http://www.mudah.com.my/vi
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untuk meneliti lebih 600 memorandum mengenai penambahbaikan PLKNtermasuk 

jurulatih (HM, 21/11/2005), memerlukan lebih ramai jurulatih bukan bumiputera 

(BH, 21/11/2005), dan syor menambah bilangan jurulatih wanita 

(BH,15/10/2005).Selain itu, Majlis Latihan Khidmat Negara (MLKN)diminta 

memperketatkan lagi syarat dan kriteria pengambilan jurulatih baru bagi program 

PLKN pada masa depan bagi memastikan tiada lagi jurulatih bermasalah dalam kem 

sehingga menimbulkan kebimbangan ibu bapa peserta (BH,10/8/2006).  

 

 Berdasarkan isu-isu yang dinyatakan di atas, jelaslah masih terdapat banyak 

kelemahan atau masalah berkaitan sikap dan tingkahlaku, masalah kepercayaan 

pihak luar dan ganjaran untuk jurulatih. Isu-isu ini boleh mempengaruhi tahap 

kompetensi jurulatih PLKN dalam usaha membentuk pelatih menjadi golongan 

generasi muda yang diharapkan sepertimana yang dinyatakan dalam objektif PLKN. 

 

 Ketiga, ukuran kompetensi sedia ada umumnya berdasarkan pengetahuan, 

pengalaman atau hasil kajian luar negara khususnya di Barat;  dimana penilaian 

terhadap kompetensi mungkin berbeza dengan pandangan atau pengalaman di 

Malaysia akibat daripada perbezaan sosiobudaya, cara hidup, latar belakang dan  

agama.Menurut Dubois & Rothwell (2004), model kompetensi perlu mengambil 

kira elemen budaya tempatan. Ia disokong oleh beberapa pengkaji lain, umpamanya 

pembangunan kompetensi perlu mengambilkira budaya, nilai dan pasaran kerja 

tempatan (Mellahi, 2000);jurulatih kena memahami latar belakang, kebudayaan, dan 

masalah pelatih (Ibrahim, 1996); jurulatih perlu memahami pelatih daripada 

pelbagai latar belakang budaya yang mempunyai kebolehan yang berbeza dengan 

persekitaran pembelajaran yang berbeza (Lanham dan Zhou, 2003). Oleh itu adalah 

penting untuk mendapatkan penilaian kompetensi mengikut pandangan dan budaya 

tempatan. Selain itu, model kompetensi sedia ada umumnya hanya membincangkan 

tentang kompetensi bersifat fizikal atau luaran tetapi mengenepikan kompetensi 

bersifat spiritual, sedangkan kompetensi spiritual sangat penting sebagai 

pelengkapkepada kompetensi fizikal/luaran (Mohd Kamal, 2000). Oleh itu kajian ini 

bertujuan untuk mengenalpasti kompetensi berdasarkan perspektif tempatan serta 

mengambilkira kompetensi bersifat emosi dan spiritual dengan harapan dapat 

menambah baik model kompetensi sedia ada. 
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1.5   Persoalan Kajian 

 

 Berdasarkan permasalahan yang dibincangkan di atas, maka persoalan asas 

kajian ini ialah apakah peranan, kompetensi dan elemen teras yang dimiliki oleh 

jurulatih PLKN dalam menyampaikan dan melaksanakan program latihan bagi 

menghasilkan pelatih yang memiliki ciri-ciri kepimpinan, ketrampilan, dan nilai-

nilai murni sesuai dengan matlamat yang diharapkan. Dengan menjawab persoalan-

persoalan tersebut, diharapkan kajian inidapat mengemukakan satu profil 

kompetensi untuk jurulatih PLKN. Persoalan kajian secara lebih terperinci adalah 

seperti berikut; 

1.5.1 Apakah peranan yang dimainkan oleh jurulatih PLKN untuk mengendalikan 

program latihan yang berjaya. 

1.5.2 Apakah kompetensi yang dimiliki oleh jurulatih PLKN bagi pelaksanaan 

latihan secara berkesan. 

1.5.3 Apakah elemen teras yang dianggap penting untuk membentuk kompetensi 

dalam kalangan jurulatih PLKN. 

1.5.4 Apakah terdapat hubungan antara elemen teras kelayakan, pengalaman dan 

etika jurulatih dengan kompetensi jurulatih PLKN.           

1.5.5 Bagaimanakah profil kompetensi yang boleh dicadangkan untuk jurulatih 

PLKN. 

 

 

 

1.6 Objektif Kajian 

 

 Berdasarkan persoalan kajian di atas, maka objektif kajian ini dibentuk dan 

dinyatakan seperti berikut; 

1.6.1 Mengenalpasti peranan jurulatih PLKN untuk mengendalikan program 

latihan yang berjaya. 

1.6.2 Mengenal pasti kompetensi yang dimiliki oleh jurulatih PLKN bagi 

pelaksanaan latihan secara berkesan. 

1.6.3 Mengenalpasti elemen teras yang dianggap penting untuk membentuk 

kompetensi jurulatih PLKN. 

1.6.4 Mengenal pasti hubungan antara elemen teras kelayakan, pengalaman dan 

etika jurulatih dengan kompetensi jurulatih PLKN.           

1.6.5 Mengenal pasti dan mencadangkan profil kompetensi untuk jurulatih PLKN. 
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1.7 Hipotesis Kajian 

 

Di antara objektif kajian ini ialah ingin melihat adakah ketiga-tiga elemen 

teras kompetensi iaitu kelayakan, pengalaman, dan etika kejurulatihan mempunyai 

hubungan dengan tahap kompetensi jurulatih. Oleh itu hipotesis untuk kajian ini 

ialah: 

a) Ha1 - Terdapat hubungan antara elemen kelayakan dengan kompetensi 

jurulatih PLKN.   

b) Ha2 -  Terdapat hubungan antara elemen pengalaman dengan kompetensi 

jurulatih PLKN. 

c) Ha3 - Terdapat hubungan antara elemen etika kejurulatihan dengan 

kompetensi jurulatih PLKN. 

 

 

 

1.8 Matlamat Kajian 

 

Adalahdiharapkan pada akhir kajian ini, penyelidik dapat mengenalpasti peranan, 

kompetensi dan elemen teras kompetensi jurulatih, seterusnya menyediakan satu 

profilkompetensi untuk jurulatih PLKN. Matlamat ini seiring dengan pandanganSun 

& Shi(2008) yang menyatakan tujuan utama kajian kompetensi ialah untuk; (1) 

mengenal pasti kemahiran asas, pengetahuan, kefahaman, dan atribut lain yang 

diperlukan oleh golongan profesional untuk mengendalikan latihan secara berkesan, 

(2) menyediakan senarai aktiviti yang boleh membentuk satu set kompetensi atau 

model dalam pembangunan latihan. Ia disokong oleh Yoo (1999) yang menjelaskan 

bahawa kajian kompetensi umumnya memfokus kepada dua aspek; (1) bagaimana 

mengukur atau mengenal pasti kompetensi-kompetensi penting, (2) apakah yang 

mereka temui. 

 

 

 

1.9 Kepentingan Kajian 

 

 Kajian ini diharap dapat membantu jurulatih PLKN mengetahui tahap 

kompetensi yang dimiliki. Maklumat mengenai kompetensi boleh menyedarkan 

jurulatih PLKN tentang peranan dan kompetensi yang perlu dimiliki agar dapat 
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membantu meningkatkan kefahaman pelatih semasa proses latihan. Secara praktikal, 

dalam konteks latihan yang bersifat dinamik dan semakin mencabar, kesedaran 

tentang kompetensi dapat membantu jurulatih PLKN menyediakan diri dan 

memperkemaskan kemahiran dari semasa ke semasa, khususnya yang berkaitan 

dengan tahap pengetahuan, kemahiran dan sikap. Ini bemaksud tanggung jawab 

untuk meningkatkan kompetensi diri terletak pada jurulatih PLKN itu sendiri, di 

mana mereka perlu lebih bersifat proaktif, iaitu dengan cara menilai tahap  

kompetensi sedia ada, mengkaji model kompetensi yang berkaitan, dan boleh 

memperbaiki diri melalui arahan kendiri (Dubois & Rothwell, 2004). 

 

 Kajian ini juga membantu jurulatih PLKN memahami kehendak dan hasrat 

pelatih dan menyampaikan latihan selari dengan kehendak dan hasrat berkenaan. Ia 

juga membantu jurulatih PLKN memberikan penekanan dan perhatian kepada aspek 

yang dianggap penting oleh pelatih dalam pendekatan dan penyampaian mereka. 

Dengan memahami ciri-ciri jurulatih yang kompeten menurut perspektif pelatih; 

maka jurulatih akan lebih mengenali pelatih, lebih menghormati pelatih, 

mengamalkan sense of humor, serta membina hubungan yang baik dengan pelatih. 

Ini akan menyebabkan pelatih merasa selesa dan lebih mengambil bahagian, 

meningkatkan motivasi dan mengurangkan halangan disebabkan tanggapan negatif 

terhadap jurulatih. Jelasnya, pelatih akan merasa positif dalam pembelajaran, 

mengurangkan kebimbangan dan membenarkan lebih interaksi sewaktu proses 

latihan dijalankan (Wlodkowski 1993; dalam Kevin 2001). 

 

 Kajian kompetensi juga penting kepada jurulatih PLKN bagi menghadapi 

pelatih yang pelbagai bangsa, latarbelakang atau sosiobudaya. Pelatih daripada 

pelbagai latarbelakang budaya mempunyai kebolehan yang berbeza. Oleh itu 

jurulatih boleh mempelbagaikan kaedah latihan yang disesuaikan dengan 

pendekatan latihan berasaskan kompetensi agar dapat meminimumkan implikasi 

budaya (Osguthorpe & Graham, 2003). 

 

 Kajian kompetensi ini juga penting sebagai kayu ukur pelaksanaan program 

sedia ada, sejauhmana ia berkesan dan mencapai objektif khususnya daripada sudut 

kejurulatihan. Kajian membantu memahami persepsi pelatih ke atas tahap kebolehan 

dan kompetensi jurulatih. Secara tidak langsung, kajian ini signifikan kepada PLKN 

untuk mengetahui ciri-ciri jurulatih yang kompeten yang bersesuaian dengan bidang 
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tugas yang diberikan, seterusnya membantu PLKN dalam proses pemilihan jurulatih 

atau staf baru yang bersesuaian dengan piawai kompetensi yang diperlukan. 

 

 Hasil kajian kompetensi juga mudah disesuaikan dengan aktiviti latihan dan 

kehendak organisasi.Tahap kompetensi boleh ditingkatkan agar sesuai dengan 

kehendak oganisasi, dalam masa yang sama ia akan meningkatkan keberkesanan 

latihan terhadap pekerja (Naquin & Holton,2003). Apabila kompetensi telah 

dikenalpasti, maka program latihan boleh direka bentuk sesuai dengan kehendak 

organisasi. Proses analisis keperluan latihan, mereka bentuk program, menentukan 

kaedah pelaksanaan dan penilaian latihan akan menjadi lebih mudah dengan 

berpandukan kepada tahap kompetensi yang dimiliki oleh jurulatih. 

 

 Kajian kompetensi ini juga boleh menyumbang secara signifikan kepada 

penambahan pengetahuan yang diperlukan untuk memperbaiki proses kejurulatihan. 

Ia boleh dianggap sebagai langkah awal untuk kajian kompetensi dalam kalangan 

jurulatih khasnya, dan bidang PSM amnya di Malaysia. Hal ini disebabkan bidang 

sumber manusia di Malaysia sedang berkembang dengan pesat dan menjadi 

keutamaan dalam pengurusan di kebanyakan organisasi (Hashim, 2000). Oleh yang 

demikian, kajian kompetensi dalam kalangan jurulatih secara tidak langsung boleh 

dijadikan asas atau panduan untuk jurulatih memperbaiki diri dan kemahiran yang 

dimiliki. Kajian ini juga boleh dijadikan asas untuk kajian-kajian lanjutan untuk 

mendalami bidang ini kelak. Ini berdasarkan tanggapan bahawa latihan berasaskan 

kompetensi secara perlahan menggantikan latihan secara tradisional dimana fokus 

latihan telah berubah daripada input kepada output, dan kemahiran yang diperlukan 

akan ditentukan oleh organisasi dan pesaing mereka (Mulcahy, 2000). 

 

 

 

1.10 Skop Kajian 

 

 Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti kompetensi untuk jurulatih PLKN. 

Untuk tujuan itu penyelidik menggunakan skop kajian seperti berikut; 
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1.10.1  Skop Responden 

 

 Kajian ini akan menggunakan tiga kategori responden iaitu pelatih, jurulatih, 

dan pengamal PSM. Pelatih merupakan peserta PLKN yang mengikuti program 

PLKN bagi tempoh daripada Januari 2010 hingga Mac 2010, yang ditempatkan di 

kem PLKN yang terpilih. Jurulatih pula merupakan mereka yang bertugas melatih 

para peserta PLKN, termasuk aktiviti merancang,mengendalikan dan menilai 

modul-modul latihan di kem-kem PLKN yang terpilih; sama ada berjawatan tetap 

atau sementara; sepenuh masa atau separuh masa. Pengamal PSM pula ialah mereka 

yang mengikuti program Train-The-Trainer anjuran NIOSH, Bangi, Selangor pada 

23-26 November 2010, bertempat di pejabat NIOSH Wilayah Selatan, Taman 

Teknologi, Johor. Mereka terdiri daripada pelbagai jawatan seperti pengarah, 

pengurus, jurulatih, konsultan, dan lain-lain yang berkaitan dengan PSM sama ada 

daripada badan kerajaan, swasta, persendirian, atau lainnya.  Mereka umumnya 

terlibat dalam pelaksanaan fungsi-fungsi PSM sama ada perancangan, pelaksanaan 

dan penilaian dalam tugas-tugas hakiki mereka.  

 

 

 

1.10.2 Skop Tempat Kajian 

 

 Untuk tujuan kajian ini, penyelidik telah memilih tujuh kem PLKN di 

Semenanjung Malaysia yang mewakili tujuh zon iaitu satu kem mewakili satu zon. 

Penetapan zon-zon adalah sepertimana yang digunapakai oleh PLKN. Tiada kem 

yang dipilih daripada Sabah dan Sarawak kerana limitasi kos dan masa. Kesemua 

responden terdiri daripada pelatih dan jurulatih adalah dipilih daripada kem-kem 

berkenaan. 

 

 

 

1.10.3 Skop Bidang Kajian 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti kompetensi dalam kalangan 

jurulatihPLKN. Kajian ini menggunakan „Model Kompetensi Untuk Jurulatih‟ oleh 

Barbazette (2005) sebagai asas kajian. Seterusnya kajian ini menggunakan tafsiran 

oleh Berge (1995) untuk mengenalpasti peranan jurulatih; tafsiran Barbazette (2005) 

untuk mengenalpasti kompetensi fizikal; tafsiran Ary Ginanjar (2005) dan Hussin 
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&Mohd. Nasir (1997) untuk kompetensi emosi dan spiritual; tafsiran Powers (1992) 

untuk elemen teras kelayakan dan pengalaman, serta Ibrahim (1996) untuk elemen 

teras etika. 

 

 

 

1.11 Limitasi Kajian 

 

Limitasi kajian merupakan perkara-perkara yang boleh menghadkan 

pencapaian objektif kajian. Berikut adalah beberapa perkara yang dianggap sebagai 

perkara-perkara yang boleh menjadi faktor limitasi untuk kajian ini mencapai 

objektif secara berkesan; 

a) Kajian ini bergantung kepada kejujuran dan tanggapan responden terhadap 

soalan-soalan kajian yang dikemukakan. 

b) Kajian hanya dihadkan kepada kem-kem PLKN terpilih di Semenanjung 

Malaysia sahaja, tidak termasuk kem di Sabah dan Sarawak kerana limitasi 

masa dan kos. Kajian hanya melibatkan tujuh buah kem berdasarkan tujuh 

zon sepertimana yang dicadangkan oleh pihak PLKN. 

c) Limitasi masa, kewangan, jarak yang berjauhan antara satu kem dengan kem 

yang lain merencatkan kelancaran kajian, menggunakan tenaga yang banyak, 

memakan masa yang lama dan kos yang tinggi untuk tujuan pergerakan dan 

penginapan. Ini meletihkan penyelidik dan mempengaruhi proses kajian. 

d) Responden adalah terdiri daripada pelbagai latar belakang seperti jantina, 

kaum, agama, pengalaman atau tahap pengetahuan yang berbeza. Oleh itu 

responden mempunyai pelbagai persepsi dalam membuat penilaian dan 

andaian tentang kompetensi jurulatih. 

e) Kompetensi jurulatih yang dikaji mungkin berbeza atau berubah-ubah 

mengikut demografi, suasana tempat kerja, pengaruh persekitaran, 

kesesuaian masa dan lain-lain sewaktu kajian dijalankan boleh menyebabkan 

bias situasi berlaku. 

f) Sebahagian senarai kompetensi yang digunakan adalah berdasarkan kajian- 

kajian yang dilakukan di negara Barat atau tempat lain. Mungkin senarai ini 

tidak begitu tepat atau sesuai dengan penerimaan atau budaya di Malaysia. 

Kajian Lee(2006) mengatakan bahawa perbezaan budaya merupakan 

sebahagian limitasi kajian, maka kajian ini juga sedemikian. 
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g) Kajian ini dihadkan pada tempoh kajian pengambilan data daripada 

responden yang dilakukan pada tahun 2010 sahaja. 

 

 

 

1.12 Definisi Konseptual Dan Operasional 

 

 

 

1.12.1 Pembangunan Sumber Manusia (PSM) 

 

PSM didefinisikan sebagai proses membangunkan kemahiran manusia 

melalui pembangunan organisasi dan latihan staf serta apa juga pembangunan untuk 

tujuan memperbaiki prestasi (Swanson, 1995).Ia merupakan pelaksanaan secara 

integrasi antara latihan dan pembangunan, pembangunan organisasi, dan 

pembangunan kerjaya dalam usaha untuk memperbaiki individu, kumpulan, dan 

keberkesanan organisasi (ASTD, 1989; dalam Schrick, 1992). 

 

PSM dalam kajian ini merujuk kepada usaha-usaha pembangunan diri dalam 

kalangan mereka yang terlibat dalam Program Latihan Khidmat Negara (PLKN). 

 

 

 

1.12.2 Jurulatih  

 

Jurulatih atau instruktor ialah orang yang menyampaikan maklumat dan 

mengendalikan proses pembelajaran secara langsung untuk meningkatkan 

pengetahuan dan kemahiran individu. Mereka juga boleh bertindak sebagai 

fasilitator dan jurulatih peningkatan prestasi. Mereka bersedia untuk pengajaran 

dengan mengkaji bahan kursus dan membuat pengubahsuaian kecil bagi disesuaikan 

dengan audien sasaran. Jurulatih yang berkemahiran boleh menggunakan pelbagai 

kaedah penyampaian, daripada latihan bersifat one-on-one hinggalah kepada bilik 

darjah, atau kaedah jarak jauh secara virtual.Jurulatih juga boleh bertindak sebagai 

fasilitator dalam kursus untuk staf, atau retreats pihak pengurusan, atau mana-mana 

situasi yang memerlukan kemahiran fasilitator. Mereka juga ada tanggungjawab di 

luar bilik darjah, seperti mempertingkatkan proses pemindahan pembelajaran ke 

tempat kerja, serta membuat cadangan pengubahsuaian kandungan kursus. Pelbagai 

gelaran diberikan kepada jurulatih atau instruktor, termasuklah fasilitator, pakar 
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pengetahuan, pakar pembelajaran secara online, coach, dan pakar peningkatan 

prestasi (Barbazette,2005; pg 22). 

 

 Jurulatih dalam kajian ini bermaksud mereka yang bertugas melatih para 

peserta PLKN, yang melaksanakan pelbagai tugas termasuk aktiviti 

merancang,mengendalikan dan menilai modul-modul latihan di Kem PLKN yang 

terpilih; sama ada berjawatan tetap atau sementara; sepenuh masa atau separuh 

masa. 

 

 

 

1.12.3 Peranan  

 

 Menurut Powers (1992), jurulatih ialah orang yang menyampaikan latihan 

untuk membolehkan pelatih melakukan sesuatu yang diinginkan. Oleh itu peranan 

jurulatih ialah untuk membantu pelatih menjadi lebih baik, dan menghasilkan 

produk yang lebih baik. Beliau menambah tiga peranan utama jurulatih ialah 

bersedia untuk mengajar, melaksanakan pengajaran dan kemudian menilai proses 

pengajaran; di samping peranan-peranan lain termasuk pentadbiran dan 

pembangunan. Sementara McLagan (1989) mendefinisikan peranan sebagai fungsi 

utama yang mengandungi pelbagai kompetensi dan hasil. Hasil ialah produk, 

perkhidmatan, keadaan, atau maklumat yang terbentuk daripada peranan yang 

dimainkan. Seseorang boleh melakukan pelbagai peranan untuk satu jawatan di 

tempat kerja. 

 

Peranan untuk jurulatih dalam kajian ini menggunakan tafsiran oleh Berge 

(1995) yang mengemukakan empat peranan iaitu intelektual, sosial, pengurusan, dan 

teknikal. 

 

 

 

1.12.4 Kompetensi   

 

 Kompetensi ialah kualiti untuk kompeten, mencapai tahap yang diperlukan 

daripada segi pengetahuan, kemahiran, kelayakan atau keupayaan 

(Dictionary.com.Unabridged, 2006); keadaan atau kualiti yang cemerlang atau 

keupayaan spesifik yang baik dalam pengetahuan dan kemahiran (The American 

Heritage Dictionary,2006; Merriam - Webster‟ Dictionary, 1996); keupayaan untuk 
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melakukan fungsi yang diberikan dengan baik (The American Heritage @Stedman 

Dic, 2002); keupayaan untuk melakukan sesuatu tugas dengan mencapai piawai 

yang dijangkakan (Rae,1991);  satu kluster berkaitan dengan pengetahuan, sikap, 

dan kemahiran yang mempengaruhi kerja seseorang, ada hubungan dengan prestasi, 

dan ia boleh diukur berdasarkan piawai yang diterima pakai (Parry, 1996); 

kombinasi kemahiran, pengetahuan, tingkahlaku, dan sifat peribadi yang 

menyumbang memperbaiki prestasi staf dan organisasi (McLagan, 1989); 

keupayaan untuk melaksanakan tugas hingga mencapai tahap yang dikehendaki 

dalam persekitaran kerja sebenar (Magennis & Conway, 2005). 

 

Untuk tujuan kajian ini, penyelidik menggunakan tafsiran kompetensi 

menurut Barbazette (2005), iaitu kompetensi adalah tingkah laku yang boleh dilihat 

yang disokong oleh pengetahuan, kemahiran dan sikap seseorang. Setiap kompetensi  

yang berbeza akan menghasilkan tingkahlaku atau hasil yang berbeza. Sementara 

model kompetensi ialah satu set kompetensi-kompetensi  untuk satu peranan 

tertentu. Set-set kompetensi ini terbentuk berasaskan beberapa elemen teras. 

Barbazette telah mengemukakan 28 kompetensi untuk jurulatih dan fasilitator. Bagi 

kompetensi bersifat emosi dan spiritual, pengkaji menggunakan tafsiran Ary 

Ginanjar (2005) dan Hussin & Mohd. Nasir (1997) iaitu senarai 20 item kompetensi 

emosi dan spiritual. Sementara tafsiran untuk elemen teras kompetensi, pengkaji 

menggunakan tafsiran Powers (1992) dan Ibrahim (1996) iaitu kelayakan, 

pengalaman dan etika kejurulatihan. 

 

 

 

1.12.5 Pelatih 

 

Pelatih ialah peserta yang mengikuti aktiviti (Kamus Dewan, 2002); individu 

yang terlibat dalam kelas/aktiviti latihan dan menerima latihan (Kevin, 2001).  

 

Dalam kajian ini pelatih merujuk kepada peserta PLKN yang mengikuti 

program PLKN bagi tempoh bulan Januari hingga Mac, 2010 yang ditempatkan di 

kem-kem latihan PLKN yang terpilih. 
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1.12.6 Pengamal PSM 

 

Pengamal ialah orang yang mempraktikkan sesuatu profesion (Schrick, 

1992), mereka yang melaksanakan fungsi-fungsi PSM seperti pembangunan latihan, 

pembangunan organisasi, pembangunan kerjaya (Lee, 2006). 

 

Dalam kajian ini pengamal PSM adalah mereka yang mengikuti program 

Train-Of-Trainers anjuran NIOSH, pada 23-26 November 2010 di Pejabat NIOSH, 

Wilayah Selatan, Taman Teknologi Johor. Mereka umumnya terlibat dalam 

pelaksanaan fungsi-fungsi PSM sama ada perancangan, pelaksanaan, penilaian, dan 

sebagainya dalam tugas-tugas hakiki mereka. Mereka merupakan pengurus, 

jurulatih, konsultan, dan lain-lain jawatan yang berkaitan sumber manusia sama ada 

daripada badan kerajaan, swasta, persendirian, atau lainnya.  

 

 

Ringkasan Bab 1 

 

Bab 1 secara ringkasnya telah menjelaskan perkara-perkara asas mengenai 

kajian ini. Antaranya ialah latarbelakang kajian, permasalahan kajian, persoalan 

kajian, objektif kajian, hipotesis kajian, skop kajian, limitasi kajian, kepentingan 

kajian dan definisi kajian. Perbincangan dilanjutkan dengan Bab 2 yang menjelaskan 

tentang sorotan penulisan mengenai aspek-aspek yang dikaji. Bab 2 memberi fokus 

dalam menjelaskan lebih lanjut mengenai aspek peranan, kompetensi dan elemen 

teras yang membentuk kompetensi jurulatih. Perbincangan Bab 2 dimulakan dengan 

teori dan model dan diikuti oleh subtopik-subtopik yang lain.  
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