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ABSTRAK

Golongan profesional dalam scsebuah organisasi akan mengalami sindrom
keusangan profcsional dalam kegaya mereka jika tiada usaha-usaha yang bertcrusan
dilakukan bagi mengekalkan atau meningkatkan kompetensi golongan ini. Sindrom
keusangan profesional ini berlaku berikutan perubahan teknologi, faktor persaingan
serta penemuan-penemuan pengetahuan yang baru. Penekanan kepada pendidikan
berterusan melalui pendekatan latihan dan pendidikan formal dilihat berupaya untuk
mengatasi sindrom ini. Oleh itu, kajian ini bertujuan mengkaji peranan pendidikan
bertcrusan dalam peningkatan kompetensi dikalangan profesional organisasi. Kajian ini
melibatkan 109 orang responden yang terdiri daripada pegawai kumpulan Pengurusan,
Profesional dan lkhtisas bukan akademik di Koley Universiti Teknologi Tun Hussein
Omn (KUIiTTHO), Parit Raja, Batu Pahat Johor, Dapatan kajian diperolchi melalui
edaran soal sclidik dan di analisa dengan menggunakan perisian Statistical Package for
Social Sciences (SPSS Versi 11.0). Objektif kajian adalah untuk mengenalpasti tahap
empat kompetensi utama {pentadbiran, komunikasi, kepimpinan dan juga kegnitif)
responden, hubungan di antara latihan dengan peningkatan kompetensi responden serta
hubungan di antara pendidikan formal dengan peningkatan kompetensi responden.
Secara keseluruhannya, hasil kajian menunjukkan bahawa tahap kompetensi utama
responden adalah tinggi dengan miin keseluruhan sebanyak 4.12. Hasil analisis data
turut menunjukkan wujud hubungan positif yang signifikan di antara latihan dan
pendidikan formal dengan peningkatan kompetensi responden dengan nilai korelast
kescluruhan masing-masing sebanyak ¢.528 dan ¢.230. Hasil kajian menunjukkan
bahawa pendidikan berterusan melalui pendekatan latihan dan pendidikan formal
membantu dalam peningkatan kompetensi responden. Cadangan kepada pihak

pengurusan dan pengkaji akan datang turut disertakan di akhir tesis ini.
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ABSTRACT

Professional staff in the organization is facing a syndrome known as
professional obsolete in their career if there is no continuous efforts made by the
organization to sustain or increasc their competencies. This syndrome happens duc to
technological changes, stiff competition and discovery of new knowledge. Continuous
education through training and formal education is seen able to overcome this
syndrome. Therefore, this research is intended to study the role of continuous education
in increasing professional competencies. It involves 109 non academic respondents of
Kumpuian Pengurusan, Professional dan Ikhtisas of Kolej Universiti Teknologi Tun
Hussein Onn {KUITTHO), Parit Raja, Batu Pahat Johor. Data was collected through
questionnaires and was analyzed by using Statistical Package for Social Sciences (SPSS
Version 11.0). The objectives of the study are to determine the level of four core
compelencies 1.e. management, communication, leadership as well as cognitive ameng
the respondents, the relationship between tramming and increase in competency level and
also the relationship between formal education and increase in competency level.
Overall result shows that fevel of respondent competencics are high with a total mean
score of 4.12. Meanwhile, results also show that there are positive and signilicant
relationships between training and formal education with competency level with a total
correlation value at 0.528 and 0.230. As a conclusién continuous education through
training and formal education plays an important role to increase professional
competency. Suggestions for the management of KUITTHO and [or future study are

also included at the end of (his report.
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BABI

1.0 PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Prestasi sesebuah organisasi yang berjaya sering dikaitkan dengan kecekapan
sumber manusia yang efisyen serta dapat mengoptimakan produktiviti. Untuk
mendapatkan nilai kompetensi ke atas sumber manusia, organisasi perlu berscdia
untuk memfokuskan kepada asas keperluan keberkesanan kompetensi itu terlebih
dahulu, Organisasi hendaklah menekankan hubungan organisasi dengan
tanggungjawab kerja kakitangannya. Oleh sebab itu, penggunaan kompetensi
secbagal asas pelbagai aspek dalam pengurusan sumber manusia menjadi satu frend
dalam mewujudkan organisasi pembelajaran {Abdul Shukor Abdullah, 1996; Norliza
Mat Abu, 2000; Fauzan Ab. Rahman, 2002; Izlin Zuraini Ishak, 2002),

Menurut Rozani Rahi (2003), seringkali kompetensi individu dikaitkan atau
berkaitrapat dengan pendidikan berterusan samaada secara langsung atau tidak
langsung. Pendidikan yang berterusan dikalangan individu meningkatkan lagi
kompetensi dinri yang boleh dibangunkan. Pendidikan berterusan sejajar dengan
kemunculan K-ekonomi di mana organisasi memerlukan pekerja yang
berpengetabuan dan proscs inovasi yang berterusan. Oleh sebab itu organisasi perlu

bijak merancang dan mengoptimakan pengetahuan ahli organisasi masing-masing.



Tiga aspek penting dalam pembangunan sumber manusia ialah ilmu,
kemahiran dan motivasi (semangat atau sikap). Gabungan ketiga-tiga aspek ini akan
melahirkan amalan (habit} yang akan menjadi persiapan untuk golongan pekerja
menyesuaikan din dengan perubahan demi perubahan dengan cemerlang (Abdul
Shukor Abdullah, 1996; Norliza Mat Abu, 2000; Fauzan Ab. Rahman, 2002; Izlin
Zuraini Ishak, 2002). )i sini akan berlakunya penggabungan antara bekerja dan
belajar. Di waktu tersebut, kita akan terus belajar walaupun sambil bekerja, dan
begitulah sebaliknya. Inilah yang dinamakan konsep pendidikan berterusan atau
pembelajaran sepanjang hayat. Para pekerja akan perlu belajar minit demi minit

untuk melaksanakan kerja dengan lebih berkesan.

Namun begitu sindrom keusangan profesional (professional obsolete)
merupakan masaiah yang dialami oleh hampir kesemua organisasi berikutan
penemuan pengetahuan-pengetahuan baru serta perubahan teknologi yang pesat dan
pantas. Walaubagaimanapun, masalah ini dapat diatasi dengan cara meningkatkan
kompetensi staf sctiap masa melalui penekanan terhadap pendidikan berterusan
seperti latihan dan pendidikan formal. Kompetensi yang terhasil adalah kesan
langsung proses pendidikan berterusan yang berlaku dalam organisasi. Pendidikan
berterusan sangat memainkan peranan dalam peningkatan kompetensi golongan

pekena terutamanya golongan profesional organisasi.

Sebagai kumpulan profesional dalam organisasi mereka merupakan antara
kumpulan pekerja yang paling banyak terlibat dalam pembuatan keputusan,
penyeliaan, hubungan komunikasi, memimpin pekerja bawahan mereka serta terlibat
secara langsung dalam penggubalan dasar dan polisi yang menentukan hala tuju
organisasi. Oleh itu, golongan profesional ini harus menguasai kompetensi utama
yang dinyatakan di atas agar mutu dan prestasi mercka berada di tahap yang tinggi
dan mampu memberikan kebaikan dan faedah serta sumbangan kepada ozganisasi.
Hubungan yang erat antara kompetensi dan pendidikan berterusan dapat membantu
organisasi dalam merancang aktivili latihan dan pembangunan serta lain-lain
program pendidikan formal bagi mempertingkatkan lagi tahap kompetensi golongan

profesional dalam usaha organisasi mengatasi masalah keusangan profesional ini.



1.2 Latar Belakang Masalah Kajian

Menurut WexIey dan Latham (1994), hari ini, profesional (contohnya
jurutera, pengurus, ahli kimia, doktor, akauntan)} berdepan dengan suatu keadaan
yang dipanggil keusangan profesional. Keusangan dikatakan sebagai satu
pengurangan dalam kecekapan profesional seseorang, yang disebabkan olch
kekurangan pengetahuan dalam teknik-teknik dan teknologi baru yang telah
dibangunkan semenjak manusia mendapat pendidikan (Dubin dalam Wexley dan

Latham (1994).

Perubahan teknologi seperti rekabentuk dengan bantuan komputer, surat
elekironik (emaily dan sebagainya telah mengalami perubahan mendadak dan oleh itu
memerlukan latihan semula yang berterusan dalam kerjaya mereka (London dan
Bassman dalam Wexley dan Latham (1994). Ia penting bagi meningkatkan
kompetensi individu dalam menyumbang kepada pembangunan organisasi melalui

pembelajaran berterusan.

Satu penilaian berguna untuk menganggar keusangan keupayaan ini dalam
pelbagai profesion profesional adalah konsep separa hayat vang dipinjam dari istilah
ilmu fizik nuklear menurut Dubin dalam Wexley dan Latham (1994). Sebagai
contoh, pendidikan atau kepakaran seseorang jurutera hari ini mempunyai separa
hayat iaitu menjadi usang selepas lima tahun meninggalkan alam pendidikan.
Berdasarkan pertambahan yang pesat dalam maklumat dan pengetahuan tentang
profesion, organisasi-organisasi mendapati bahawa prestasi “para pekerja organisasi
yang berpengetahuan” yang menggunakan idea, konsep dan maklumat cenderung
untuk berjaya pada peringkat umur periengahan hingga lewat 30-an dan menurun
hingga umur bersara. Ini berikutan berlakunya perubahan pesat dalam bidang
pengetahuan dan teknologi menjadikan ilmu dan kepakaran yang mereka ada hart ini

tidak dapat bertahan lama (Wexley dan Latham (1994).

Cross (1981) menyatakan bahawa kebanyakan pekerja hari ini mengalami
kesukaran untuk mengadaptasi dengan perubahan teknologi dan pengetahuan yang
berkembang dengan pesat. Perkembangan yang berlaku menyebabkan mereka perlu

belajar bagi memastikan mereka tidak ketinggalan disamping dapat memenuhi



kehendak dan keperluan pengguna. Porter dalam Wexley dan Latham (1994)
menyatakan satu bahagian penting dalam mengemaskini pengetahuan dan kemahiran
adalah dengan meningkatkan keinginan profesional itu sendirt untuk meneruskan
pendidikan berterusan sepanjang hayatnya. Keputusan seseorang individu untuk
meningkatkan usaha bagi memajukan diri adalah banyak bergantung kepada
persepsinya terhadap ganjaran yang akan diperolehi dari organisasi. Oleh itu,
organisasi mesti memberi ganjaran seperti gaji dan tugas yang lebih mencabar

kepada pckerja bagi menambahkan usaha dalam menghalang keusangan profesional.

Wexley dan Latham (1994) menyatakan organisasi dapat memainkan peranan
yang penting dengan cara menggalakkan profesional-profesional dalam organisasi
mercka untuk menghadin mesyuarat -mesyuarat profesional, membaca jumnal-jurnal
dan laporan-laporan teknikal dan sebagainya. Antara langkah-langkah yang
difikirkan dapat membantu para profesional untuk mengelakkan sindrom keusangan
profesional ialah dengan menggalakkan mereka untuk belajar ke tahap yang lebih

tinggi lagi bagi meningkatkan kompetensi diri profesional itu sendiri,

Hassan Jantan melalui artikel tulisannya bertajuk “Pembelajaran Sepanjang
Hayat™ dalam Buletin JPA, J3bil2 (2003) mengatakan pendidikan berterusan
kadangkala dirujuk sebagai pendidikan sepanjang hayat atau pendidikan dewasa di
mana proses pembelajaran itu tidak terhenti di sesuatu peringkat dalam kehidupan
seseorang tetapl ianya berterusan atau dipanggil pembelajaran sepanjang hayat
(PSH). Konsep pendidikan berterusan atau lifelong learning bukanlah merupakan
satu konsep yang baru dalam sistem pendidikan negara. Namun begitu, ekoran dari
perubahan persekitaran baru di mana ekonomi berasaskan pengetahuan atau K-
Ekonomi menjadi keulamaan, konsep pendidikan berterusan telah diberikan

penckanan dalam agenda pembangunan negara.

Seringkali organisasi menghadapi masalah dalam menentukan jenis dan cara
yang terbaik dalam membentuk dan meningkatkan kompetensi individu datam
organisasi. Ia dilihat sebagai penting bagi mengelakkan sindrom keusangan
profesional melanda dikalangan staf dan hal ini secara langsung akan menurunkan
daya saing sesebuah organisasi dalam jangka panjang. Qleh itu keusangan

profesional merupakan masalah yang harus ditangani dengan bijaksana oleh



organisasi bagi memastikan kompetensi dan daya saing ahli organisasi berada pada
tahap yang tinggi dan dapat menyumbang kepada pembangunan organisasi secara

keseluruhan.

Hassan Jantan dalam Buletin JPA, J3bil2 (2003), Pembelajaran Sepanjang
Hayat menyatakan menjelang Abad Ke-21, masyarakat antarabangsa lebih prihatin
berbanding pada abad sebelumnya untuk meningkatkan ilmu pengetahuan melalui
konsep pendidikan berterusan. Mengikut kajian UNESCO kemajuan dan
kemakmuran yang dicapai olch negara-negara membangun {Amerika Utara, Eropah
dan Jepun) adalah hasil perancangan strategik pembangunan sumber manusia di
mana scluruh anggota masyarakainya mendapat pelueng pendidikan terbuka dan
pembelajaran sepanjang hayat. Dunia ekonomi digital dikatakan bakal mewujudkan
kepimpinan di semua peringkat. Proses pembelajaran akan menjadi satu seni
sepanjang hayat. Keadaan sekeliling di masa kecil akan berubah bila kita sudah
dewasa. Jika kita tidak belajar secara berterusan, kita akan menjadi lapuk. Ada
scorang pakar mengatakan bahawa jika ada di kalangan para graduan daripada
universiti menjangkakan mereka akan tetap pandai untuk dekad mendatang, itu
adalah tanggapan yang salah. Mereka mungkin akan pandai hanya untuk masa
selama 10 saat sahaja! Jika seseorang itu graduan dalam bidang sains atau
kejuruteraan, separuh daripada apa yang dipelajari dalam tahun pertama akan
menjadi tidak berguna apabila beliau memulakan pekerjaan. Inilah perubahan zaman
vang akan dilalui oleh semua manusia. Pengetahuan yang diperoleh di masa
sekarang akan menjadi semakin pudar ditelan masa. Sebab itulah aktiviti pendidikan

berterusan patut disedari sebagai kaedah menyediakan diri di era ekonomi digital.

Further Education Funding Council (FEFC), U.K dalam Leader (2003)
menyatakan bahawa pandangan dari pelajar, majikan dan komuniti adalah penting
dalam proscs mengenalpasti jurang kemahiran (skilfls gaps). OECD atau
Organisation for Economic Cooperation and Development (1996) dalam Leader
(2003) menyatakan peraturan, polisi dan amalan yang rigid dalam pendidikan
berterusan terutamanya mengenai petuang-peluang pembelajaran menyebabkan
hasrat golongan yang tidak berkemampuan atau ketinggalan untuk meningkatkan
kecekapan diri di tempat kerja terbantut. Pendidikan berterusan seharusnya menjadi

satu platform dalam membantu staf untuk terlibat dalam pembelajaran bagi tujuan



meningkatkan kemahiran dan kelayakan yang penting yang membantu pekerjaan
mereka. Memetik laporan OECD (1996) dalam Leader (2003) sebagai menvebut
pendidikan berterusan pada masa ini difahami sebagai bermaksud kesedaran
pembelajaran berterusan sepanjang hayat yang mana ianya bertentangan sama sekali

dengan ungkapan bahawa pembelajaran terhenti pada umur 16, 18 atau 21.

Dalam sebuah artikel dipetik dan hitp:/iee.org. hk/VH/IEE/epd/epd html

menguatkan lagi hujah perlunya pendidikan berterusan dalam menangani masalah
keusangan profesional dalam organisasi faitu “........ bila pengetahuan dan kepakaran
profesional menjadi lapuk dengan cepat pada masa sekarang discbabkan perubahan
pasaran dan tcknologi, Pembangunan Profesional Berterusan atau Continuing
Professional Development (CPD) membantu membentuk sikap yang betul dalam
mendapatkan pengetahuan dan kemahiran bagi menghadapi cabaran dan mengambi!
peluang di atas cabaran tersebut. CPD dapat membantu memastikan pengetahuan
dan kemahiran yang ada kekal atau seelok-clolmya dapat meningkatkan kompetensi
profesional, disamping dapat menguasai kemahiran industri dan teknikal terkini yang
bersesuaian dengan pekerjaan semasa serta berupaya membentuk kemahiran yang

sesuai untuk kegunaan masa depan’.

Olch kerana keusangan profesional memberi impak kepada organisasi, maka
pihak KUITTHO sangat memandang berat dan menitikberatkan pendidikan

berterusan dikalangan staf terutamanya golongan profesionalnya.

i.3 Penyataan Masalah

Kolej Universiti Teknologi Tun Hussein Onn atau KUiTTHO merupakan
IPTA negara yang ke 15 ditubuhkan dari keseluruhan 17 IPTA di seluwruh negara.
Sejarah KUITTHO bermula dengan pada 16 September 1993 dengan penubuhan
Pusat Latihan Staf Politeknik (PLSP) yang bertujuan melahirkan dan melatih tenaga
pengajar yang berpengetahuan dan berkemahiran dalam pelbagai bidang kejuruteraan

untuk sistem politeknik di negara ini. Penubuhan ini mencatatkan satu lembaran


http://iee.org.hk/VH/IEE/cpd/cpd.html
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