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ABSTRACT 

This research is a case research in studying the connection of competency level with 

the administrator in Kolej University Teknologi Tun Hussein Onn (KUiTTHO). 

Research was done on 40 respondents which were identified playing an important role 

in giving the feedback. All the respondents are a public service officer from the 

management and professional group in KUiTTHO, Batu Pahat, Johor. Results from the 

research are gathered using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS version 

13.0) software. Model for the Managers Competency and KUiTTHO Annual 

Assessment Report Form are the main components in the establishing the research 

framework. As for the independent variable, competencies are divided into four 

clusters which is personal management, group management, working management and 

collaborative management. While the dependent variable which is job performance is 

divided into three dimensions which are working result, knowledge and ability and 

personal quality. Throughout the research the result shows that the competency level 

and job performance level for the KUiTTHO administrator are at the highest level. 

Based on Pearson correlation analysis, research result shows that the positive 

relationship exists is at the average level. However, competency levels are still 

playing a huge role in increasing the level of the administrator job performance in 

KUiTTHO. 
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BAB I 

PENGENALAN 

1.1 Pendahuluan 

Apabila berlaku sesuatu perubahan kepada persekitaran perniagaan sama 

ada kesan daripada tekanan dari dalaman atau dari luaran, organisasi pasti 

mengambil inisiatif segera untuk bertindakbalas terhadap perubahan tersebut. 

Dalam melaksanakan tindakbalas ini, organisasi perlu memberi penekanan kepada 

aset-aset yang sedia dimiliki oleh organisasi, terutamanya kompetensi teras 

organisasi dan kompetensi pekeija (Bergenhenegouwen et al., 1997). Ini bertujuan 

menggelakkan organisasi daripada menerima kesan yang tidak baik akibat dari 

pelaksanaan tindakan tanpa perancangan dalam mengambil kira kedua-dua 

komponen ini. 

Mengikut Prahalad dan Hamel (1990), kejayaan sesebuah perniagaan bukan 

sahaja bergantung kepada sejauh mana inovatif, setinggi mana kreativiti dan 

kepakaran yang dimilikinya tetapi kejayaan amat bergantung kepada potensi utama 

yang telah sekian lama digilap iaitu komponen kompetensi teras. Kompetensi teras 

merupakan gabungan pengkhususan perniagaan dan kemahiran manusia (pekerja) 

yang memberikan kelainan yang jelas berbanding organisasi yang lain. 

Kompetensi teras ini juga merupakan ciri kepakaran dan sinergi dalaman yang 
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dimiliki seperti motivasi pekerja, sokongan pekerja, teknologi yang dibangunkan, 

kepakaran profesional dan idea yang berkaitan keijasama dan pengurusan. Mereka 

juga berpendapat bahawa penghasilan kompetensi teras merupakan satu proses 

yang saling bergantungan antara satu komponen dengan komponen yang lain. 

Melaluinya lahir sinergi yang mutlak terutama ke atas penjenamaan produk 

(barangan atau perkhidmatan) yang dihasilkan. Oleh kerana kompetensi teras ini 

sukar ditiru, maka melalui kekuatan yang dimiliki (kompetensi teras), organisasi 

boleh mendahului pesaingnya sebagai sebuah organisasi yang berdaya saing dan 

menjadi pemimpin dalam bidang terasnya.Gabungan sinergi seperti Rajah 1.1. 

Rajah 1.1: Kompetensi Teras, Kompetensi Individu dan Kompetensi Produk 

Sumber: Prahalad, C.K., dan Hamel, G. (1990). 
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Proses mengenalpasti kompetensi sesuatu tugas atau tanggungjawab 

merupakan satu proses yang kritikal (Barber dan Tietje, 2004). Terdapat banyak 

kajian telah dibuat oleh penyelidik dengan tujuan untuk mengenalpasti kompetensi 

yang bersesuaian dengan fungsi pengurusan, namun begitu kajian-kajian ini lebih 

memfokus kepada penghuraian kekaburan sesuatu tugas-tugas pengurusan. 

Antara kajian yang menyokong pendapat ini adalah kajian yang dilakukan 

oleh Lucarelli (2004). Kajian yang dilakukan ini bertujuan menyelidik 

perhubungan peningkatan kompetensi melalui pembangunan modal manusia. 

Kajian ini dilakukan ke atas pengurus sumber manusia di seluruh Amerika. Oleh 

itu kajian ini lebih menfokus kepada program pembangunan modal manusia dan 

populasi kajian adalah spesifik kepada jawatan pengurus sumber manusia maka 

dapatan kajian ini tidak boleh digeneralisasikan kepada jawatan-jawatan lain. 

Selain daripada itu kajian-kajian yang dibuat juga telah mengumpulkan 

pelbagai kemahiran, fungsi dan hubung kait di antara kepentingan peranan 

pengurusan sumber manusia yang membawa kepada wujudnya model-model 

kompetensi yang sesuai dipraktik dan digunapakai dalam sistem pengurusan dan 

pembangunan sumber manusia (Barber and Tietje, 2004; McKenna, 2002). 

Fernandes, Mills dan Fleury (2005) telah menjalankan kajian empirikal 

berkaitan faktor-faktor yang menyumbang kepada pencapaian prestasi kerja. 

Faktor-faktor yang dikaji antaranya sistem yang dipraktikkan oleh organisasi dan 

nilai kompetensi pekerja. Kajian ini turut mengukur prestasi kerja berasaskan 

model balanced score card. Penyelidik menjangkakan antara rumusan yang bakal 

diperolehi ialah faktor kompetensi mempunyai nilai perhubungan yang tinggi 

dengan prestasi keija. Namun begitu setelah penganalisisan data dilakukan, 

didapati faktor kompetensi tidak memberikan nilai yang kuat bagi menunjukkan 

bahawa ia merupakan satu faktor utama yang menyumbang kepada tercapainya 

prestasi keija di kalangan pekeija. Kajian ini telah mengenalpasti bahawa faktor 

persekitaran dan faktor kepuasan pekeija adalah di antara faktor utama yang 

menyumbang kepada peningkatan prestasi keija di kalangan pekeija. 
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1.2 Pernyataan Masalah 

Kolej Universiti Teknologi Tun Hussein Onn (KUiTTHO) mula beroperasi 

pada 16 September 1993 dengan nama Pusat Latihan Staf Politeknik (PLSP). 

Selari dengan perkembangan semasa dan fungsinya, sebagai salah sebuah Institusi 

Pengajian Tinggi Awam (IPTA) negara yang menawarkan program pengajian yang 

mengkhusus dalam bidang kejuruteraan dan teknikal, PLSP akhirnya mendapat 

pengiktirafan oleh kerajaan apabila ianya dinaikkan taraf sebagai institut dan 

seterusnya sebagai sebuah IPTA bertaraf universiti bermula pada tahun 2000. 

Kolej Universiti Teknlogi Tun Hussein Onn sehingga tahun 2006 dilihat 

semakin berkembang bukan sahaja dari sudut pembangunan infrastrukturnya 

malahan terhadap kapasiti sumber manusianya. Jumlah pekerja di pelbagai 

peringkat yang menggerakkan organisasi sama ada dalam kumpulan kakitangan 

akademik dan kakitangan sokongan dan pentadbiran sehingga kini telah mencecah 

ke 1,705 orang anggota. Berdasarkan temubual bersama pegawai yang 

bertanggungjawab berkaitan perancangan sumber manusia seperti yang tercatat di 

dalam Pelan Pembangunan Sumber Manusia dalam Blueprint KUiTTHO 2003 -

2013, KUiTTHO dilihat sentiasa memastikan sumber manusia yang dimiliki 

merupakan sumber manusia yang kompeten dan bersesuaian dengan jawatan yang 

disandang serta dapat menyampaikan perkhidmatan kepada pelanggan dengan 

berkesan seperti yang dimatlamatkan. Ini bermakna KUiTTHO sebagai sesebuah 

organisasi akan menggunakan kekuatan pekerjanya pada tahap yang paling 

maksimum selaras dengan matlamat perancangan strategik organisasi. 

Perkhidmatan awam di KUiTTHO sedang dan sentiasa berhadapan dengan 

perubahan persekitaran yang memerlukan pekerja yang dinamik yang dapat 

memenuhi ekspektasi stakeholder's serta pelanggan yakni pelajar dan masyarakat. 

Oleh itu, KUiTTHO sebagai sebuah institusi yang tergolong di dalam 

perkhidmatan awam perlu memberi penekanan kepada penguasaan ke atas ilmu 

pengetahuan, peningkatan kemahiran dan pengamalan ciri-ciri peribadi yang 

positif di kalangan sumber manusianya (Panduan Pemantapan Penilaian Tahap 

Kecekapan, 2005). 
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Dilihat kepada perubahan sistem pendidikan negara yang semakin bersifat 

global, organisasi seperti KUiTTHO dan sumber manusianya perlu lebih bersedia 

dan lebih kompetitif bersama Universiti yang terbaik sama ada di dalam mahupun 

di luar negeri. Untuk memastikan operasi organisasi dalam keadaan yang cekap 

dan berkesan pastinya KUiTTHO memerlukan pentadbir-pentadbir yang memiliki 

fokus dalam input dan memiliki pengalaman dalam penghasilan output seperti 

pemilikan kompetensi individu antaranya memiliki ketajaman kompetensi dalam 

bidang kewangan, cemerlang dalam kemahiran berkomunikasi, memiliki 

kepakaran dalam menganalisa, kreatif dalam perancangan, berkebolehan dalam 

berorganisasi, berkepakaran dalam pengurusan, dan memiliki pengetahuan teknikal 

di samping mempunyai pengalaman dalam penghasilan output (Engle, 

Mendenhall, Powers dan Stedham, 2001). 

Kesinambungan daripada perlaksanaan perancangan sumber manusia yang 

sentiasa dibuat pada setiap awal tahun, KUiTTHO didapati telah bersedia 

mengenalpasti jumlah dan jenis jawatan yang akan wujud dalam organisasi. 

Perancangan ini bertujuan memastikan organisasi dapat beroperasi dengan efektif 

dan efisien. Di samping itu juga perancangan sumber manusia ini bertujuan 

memastikan sumber manusia yang akan dilantik adalah berkelayakan dan memiliki 

kepelbagaian dalam kompetensi bersesuaian dengan kehendak dan matlamat 

universiti. 

Selari dengan peningkatan permintaan pasaran terhadap sumber manusia 

yang berkompetensi tinggi, maka sudah semestinya pentadbir KUiTTHO juga turut 

diperlukan untuk memiliki kemantapan di dalam penguasaan kompetensi seperti 

kemahiran dalam mengurus keija, kemahiran dalam mengurus pasukan, kemahiran 

kemahiran komunikasi berkesan, kemahiran dalam penyelesaian masalah, 

kemahiran kepimpinan dan lain-lain kompetensi dalam pengurusan dan 

pembangunan sumber manusia serta organisasi. Bagi pentadbir KUiTTHO (fokus 

kajian), mereka ini merupakan pegawai-pegawai awam yang beijawatan Timbalan 

Pendaftar Kanan, Timbalan Pendaftar, Penolong Pendaftar Kanan dan Penolong 

Pendaftar, pembahagian kompetensi sepertimana yang diluluskan oleh Jabatan 

PTTA
PERP

UST
AKA
AN 
TUN
KU T

UN 
AMI
NAH



6 

Perkhidmatan Awam Malaysia terbahagi kepada dua bahagian iaitu kompetensi 

umum dan kompetensi khusus. 

Kompetensi Umum bagi jawatan Penolong Pendaftar adalah terdiri 

daripada beberapa komponen iaitu Keutuhan Peribadi, Pengurusan Personel, 

Pengurusan dan Pentadbiran Organisasi, Perundangan dan Perlembagaan 

Universiti, Kemahiran Asas Penyeliaan dan Komunikasi, Pengurusan Majlis Rasmi 

Universiti, Tatacara dan Peraturan Keselamatan Jabatan, Pengurusan Kewangan, 

dan Dasar Pembangunan Negara. Manakala untuk kompetensi khusus 

pembahagiannya adalah Pengurusan Sumber Manusia, Pengurusan Hal-Ehwal 

Akademik, Pengurusan Hal Ehwal Pelajar dan Pengurusan Kewangan. Pengukuran 

kepada piawaian penguasaan kompetensi-kompetensi ini dinilaikan oleh 

KUiTTHO melalui kaedah peperiksaan. 

Namun begitu berdasarkan penganalisisan, pengkaji mendapati 

pembahagian komponen kompetensi itu tidak menyentuh kompetensi-kompetensi 

lain yang sedia ada dikenalpasti seperti kompetensi teknikal, kompetensi 

perniagaan, kompetensi interpersonal, kompetensi intelektual seperti yang terdapat 

dalam Model Kompetensi ASTD dan beberapa komponen kompetensi lain yang 

pastinya pengukuran pencapaiannya tidak boleh dinilaikan melalui kaedah 

peperiksaan. 

Di samping itu juga berdasarkan maklumbalas daripada temubual ringkas 

bersama pentadbir KUiTTHO pencapaian kompetensi yang sedia digunapakai 

lebih bersifat penguasaan teori dan bukannya merujuk kepada penguasaan 

praktikal. Sukar untuk dipastikan sama ada seseorang pentadbir yang mendapat 

markah cemerlang dalam peperiksaan kompetensi umum dan khusus adalah 

merupakan individu yang benar-benar berprestasi tinggi dalam kerja mereka. 

Berdasarkan huraian ini pengkaji berpendapat bahawa kompetensi sebenar 

yang diperlukan oleh pentadbir KUiTTHO tidak lagi dikenalpasti dan diukur 

dengan sempurna oleh organisasi. Ini menyebabkan sebahagian pentadbir yang 

sentiasa membuat penilaian diri sendiri dan tercari-cari apakah kompetensi sebenar 
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yang perlu dimiliki oleh mereka untuk menjadikan mereka sebagai seorang 

pentadbir yang berprestasi tinggi. 

Tahap prestasi keija di kalangan pentadbir KUiTTHO adalah ditentukan 

melalui sistem penilaian prestasi tahunan. Manakala pengenalpastian faktor-faktor 

penyumbang kepada prestasi keija yang tinggi adalah digeneralisasikan 

berdasarkan keupayaan seseorang pentadbir melaksanakan tanggungjawab rutin 

manakala kenaikan ke gred yang lebih tinggi hanya tertumpu melalui prestasi 

mereka dalam Peperiksaan Tahap Kecekapan. KUiTTHO melaksanakan penilaian 

prestasi secara dua kali setahun iaitu peringkat pertama bagi penilaian enam bulan 

pertama dan peringkat kedua adalah penilaian prestasi untuk keseluruhan tahun. 

Indikator penilaian prestasi adalah berdasarkan Borang Penilaian Prestasi Tahunan 

KUiTTHO. Namun begitu didapati komponen-komponen kompetensi tidak 

digunakan secara tepat dan menyeluruh di dalam mengukur prestasi keija 

pentadbir Universiti. Ini juga menunjukkan bahawa sumbangan kompetensi 

terhadap peningkatan prestasi keija tidak diintegrasikan secara menyeluruh. 

Walaupun begitu jelasnya sistem penilaian prestasi keija KUiTTHO adalah 

tertakluk kepada Panduan Penilaian Prestasi Jabatan Perkhidmatan Awam 

Malaysia dan Skim Saraan Malaysia, Jabatan Perkhidmatan Awam Malaysia. 

Berdasarkan Panduan Penjawatan Staf Kolej Universiti Teknologi Tun 

Hussein Onn 2006, diskripsi tugas seseorang pentadbir Universiti atau berdasarkan 

gelaran jawatan di KUiTTHO iaitu Penolong Pendaftar, Timbalan Pendaftar dan 

Pendaftar (Gred N41, N44, N48, N52 dan N54) adalah bertanggungjawab 

menguruskan perolehan pejabat, memberi khidmat pakar runding terhadap sistem 

keija, pengurusan kakitangan, merancang, mengubal dan melaksanakan dasar-

dasar dan peraturan-peraturan mengenai personel, organisasi, kewangan dan yang 

berkaitan dengannya serta bertanggungjawab menjalankan lain-lain tugas yang 

diarahkan dari masa ke semasa. Pengkaji melihat panduan am ini selari dengan 

fungsi dan tanggungjawab seorang pengurus (rujuk 

www.prioritymanagement.com/index.php?section_copy_id=5968&ion_id= 1109). 

Melalui perincian diskripsi tugas pentadbir seperti yang dinyatakan di atas 

menunjukkan bahawa penguasaan kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan 
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keija dan tanggungjawab di kalangan pentadbir adalah amat penting. Ini kerana 

bagi memastikan pengurusan dan pentadbiran organisasi (KUiTTHO) sentiasa 

berada pada kedudukan yang terbaik di dalam sistem pendidikan perdana 

seseorang pentadbir perlu menguasai pelbagai kompetensi yang berkaitan. 

Kenyataan ini bertepatan dengan pendapat yang dikemukakan oleh New (1996) 

iaitu melalui penguasaan kompetensi seseorang pekeija akan dapat meningkatkan 

perestasinya keijanya. 

Dalam menentukan prestasi keija tahunan setiap kakitangan, KUiTTHO 

sentiasa mencari pendekatan yang terbaik yang boleh mencerminkan prestasi 

dinilai secara terperinci. Mulai penilaian prestasi tahun 2005 yang dilakukan pada 

awal tahun 2006 ini, KUiTTHO telah mengorak langkah dalam menambah 

komponen penilaian kendiri sebagai tambahan kepada sistem penilaian sedia ada. 

Ini bertujuan memastikan wujudnya perbincangan yang telus di antara individu, 

Penilai Pertama dan juga Penilai Kedua. Walaupun begitu indikator prestasi keija 

yang digunakan masih belum dibuktikan sebagai indikator kepada prestasi keija 

sebenar seseorang kakitangan KUiTTHO. 

Terdapat keperluan yang mendalam terhadap penguasaan kompetensi 

kompetensi di kalangan pentadbir-pentadbir Universiti. Walau bagaimanapun 

sejauh mana hubungan tahap kompetensi dengan tahap prestasi keija di KUiTTHO 

masih belum dibuktikan secara penyelidikan ilmiah. 

Oleh kerana itu, kajian ini dilaksanakan untuk melihat bagaimana tahap dan 

kompetensi yang dikenalpasti mempunyai hubungan dengan tahap prestasi keija, 

mengenalpasti apakah kompetensi boleh dijadikan satu petunjuk kepada prestasi 

kakitangan, adakah dengan hanya penguasaan kompetensi sahaja mampu 

meningkatkan prestasi keija kakitangan dan adakah terdapat faktor lain yang 

mempengaruhi dan boleh digabung untuk dijadikan indikator utama kepada 

prestasi keija pentadbir Universiti. Ini penting bagi membantu serta memastikan 

pentadbir KUiTTHO dapat mengenalpasti kompetensi-kompetensi yang khusus 

untuk mereka. Di samping itu ia juga bertujuan sebagai inisiatif menzahirkan 

prestasi keija yang dimatlamatkan selari dengan halatuju KUiTTHO. 
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