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Abstrak

Guru sering dibebani dengan pelbagai tugas yang menyebabkan
penurunan motivasi dan produktiviti, sementara latihan dan
pengembangan profesional yang tidak mencukupi menyukarkan
mereka mengikuti perkembangan pendidikan terkini. Kajian ini
bertujuan untuk menganalisis hubungan antara latihan pekerja dan
prestasi pekerja di kalangan guru di Johor. Menggunakan pendekatan
kuantitatif melalui soal selidik dalam talian, seramai 192 responden
terlibat dalam kajian ini. Analisis mendapati terdapat hubungan positif
yang signifikan antara penilaian keperluan latihan, ketersediaan
sumber latihan, dan persepsi pekerja terhadap latihan dengan prestasi
pekerja. Hasil kajian menunjukkan bahawa memahami keperluan
spesifik pekerja penting untuk merangka program latihan yang relevan,
serta memastikan sumber yang mencukupi disediakan untuk
keberkesanan latihan. Persepsi positif pekerja terhadap program
latihan pula meningkatkan penglibatan, motivasi, dan kepuasan kerja
mereka. Kesimpulannya, organisasi perlu menekankan aspek penilaian
keperluan, penyediaan sumber, dan persepsi pekerja terhadap latihan
sebagai strategi penting untuk meningkatkan prestasi pekerja dan
pencapaian matlamat organisasi.
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Abstract

Teachers are often burdened with various tasks that lead to decreased
motivation and productivity, while insufficient training and professional
development make it difficult for them to keep up with the latest
developments in education. This study aims to analyze the relationship
between employee training and employee performance among teachers
in Johor. Using a quantitative approach through an online survey, a total
of 192 respondents participated in this study. The analysis found a
significant positive relationship between training needs assessment,
availability of training resources, and employees' perceptions of training
with employee performance. The findings indicate that understanding
employees’ specific needs is crucial for designing relevant training
programs and ensuring sufficient resources are provided for training
effectiveness. Positive employee perceptions of training programs also
enhance engagement, motivation, and job satisfaction. In conclusion,
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organizations should emphasize the assessment of needs, resource
provision, and employees’ perceptions of training as key strategies to
improve employee performance and achieve organizational goals.

1. Pengenalan

Bab ini menerangkan tentang hubungan antara latihan pekerja terhadap prestasi pekerja. Bab ini akan
menerangkan secara teliti dan terperinci mengenai prestasi pekerja. Bahagian bab ini menunjukkan latar
belakang kajian, pernyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, kepentingan kajian serta diikuti oleh skop
yang difokuskan. Latihan adalah satu aktiviti untuk meningkatkan keupayaan serta untuk meningkatkan prestasi
pekerja atau anggota dalam melaksanakan tugas mereka dengan meningkatkan kemahiran, ilmu pengetahuan,
sikap dan tingkah laku yang berkaitan dengan kerja (McCrie dan Lee, 2022). Latihan merupakan salah satu usaha
untuk meningkatkan keupayaan pekerja dalam menjalankan tugas yang telah diberikan agar pekerja lebih mahir
dan mampu melaksanakan tanggungjawab yang digariskan oleh organisasi (Wang et al.,, 2021). Bakare (2020)
merujuk bahawa prestasi pekerja dari cara pekerja berkelakuan di tempat kerja dan sejauh mana mereka
melaksanakan tugas kerja yang diwajibkan kepada mereka. Ia dilihat sebagai komponen penting dalam kejayaan
organisasi (Karim, 2019). Williams (2021) menunjukkan bahawa prestasi pekerja memberi kesan ketara kepada
mereka di dalam peluang pekerjaan pada masa hadapan dengan organisasi yang lain.

Guru sering kali dibebani dengan pelbagai tugas yang menyebabkan mereka tidak dapat memberi tumpuan
sepenuhnya kepada pengajaran. Ini termasuk kegiatan administratif, pengurusan kelas, dan tugas luar bilik darjah.
Beban tugas ini dapat menyebabkan penurunan motivasi dan produktiviti (Mohamad et al, 2019). Latihan dan
pengembangan profesional yang tidak mencukupi untuk guru dapat menyukarkan mereka untuk mengikuti
perkembangan pendidikan terkini dan mengaplikasikan kaedah pengajaran yang lebih efektif. Tanpa latihan yang
cukup, guru mungkin kurang berkeyakinan dalam melaksanakan kurikulum yang baru (Aziz & Arafat, 2020).
Tambahan lagi, Thailand sebagai contoh, berjaya melaksanakan program latihan berfokus pada keperluan guru
mengikut subjek dan tahap. Seterusnya, Malaysia perlu melanjutkan penggunaan data penilaian untuk
meningkatkan kemahiran pengajaran guru. Sebelum ini data ini digunakan untuk meningkatkan kemahiran guru
bahasa Inggeris. Pendekatan ini patut diperluaskan kepada bidang lain bagi memastikan pengajaran lebih efektif
dan produktif dalam semua mata pelajaran. Selain itu, Malaysia boleh melaksanakan sistem insentif lebih
berkesan untuk memotivasikan guru dan meningkatkan prestasi pendidikan. Keberkesanan sistem telah
dibuktikan Indonesia yang melaksanakan sistem insentif ini (Berita Harian, 2024).

Akhir sekali, Malaysia perlu memperbaiki proses pemilihan guru dengan pendekatan yang lebih teliti dan
penumpuan kepada kualiti. Memilih guru berkualiti adalah langkah penting dalam meningkatkan mutu
pengajaran dan memastikan pendidikan dapat dibangunkan dengan berkesan. Oleh itu, kajian ini adalah untuk
mengkaji hubungan antara penilaian keperluan latihan terhadap prestasi pekerja.

2. Kajian Literatur

2.1 Latihan

Kualiti Menurut Poon (1994), latihan adalah merujuk pada segala usaha terancang organisasi untuk memudahkan
pembelajaran tingkah laku kerja yang tertentu. Usaha ini bertujuan memperbaiki prestasi semasa dan prestasi
masa depan pekerja dengan meningkatkan kebolehan pekerja melakukan tugas-tugas mereka supaya objektif-
objektif organisasi dapat dicapai. Kebolehan pekerja dapat dipertingkatkan dengan mengubah sikap mereka atau
menambah kemahiran dan pengetahuan mereka.

2.2 Latihan Pekerja

Menurut Laing (2021), beliau melihat latihan dan pembangunan sebagai proses terancang untuk mengubah suai
sikap, pengetahuan, kemahiran atau tingkah laku melalui pengalaman pembelajaran untuk mencapai prestasi
yang berkesan dalam sesuatu aktiviti atau pelbagai aktiviti.

2.3 Penilaian dan Analisis Keperluan Latihan

Dan et al. (2020) mengenal pasti keperluan sumber manusia yang diperlukan melalui proses etika, mengenal pasti
bidang keperluan sumber manusia, dan program latihan yang disesuaikan ke arah yang betul untuk membantu
mengalihkan tenaga kakitangannya untuk menyampaikan perkhidmatan awam bertaraf unggul. Arucy dan Juma,
2018 berkata terdapat peningkatan komitmen kerja, produktiviti, dan kerja berpasukan selepas mendapat latihan
yang tertumpu kepada keperluan pekerja dan syarikat.

2.4 Ketersediaan Sumber Latihan
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Butler et al. (2021) menyebut bahawa sumbangan mereka adalah untuk menyerlahkan peluang penyelidikan
masa depan yang berkaitan dengan aplikasi teknologi m-pembelajaran dalam perusahaan dan organisasi latihan.
Bulawa (2012) menyatakan bahawa pendekatan pembangunan staf melalui bengkel berasaskan sekolah adalah
amat berkesan.

2.5 Persepsi Pekerja

Ngwenya et al. (2007) menyatakan bahawa kakitangan mahir merupakan satu kelebihan kepada syarikat.
Pengkaji juga mencadangkan bahawa kecekapan organisasi akan dipertingkatkan melalui latihan dan
pembangunan, serta kemajuan kerjaya pekerja dan kemungkinan untuk maju dalam organisasi. Liang et al. (2014)
mendapati bahawa sikap penyelia terhadap pekerja yang mendapat latihan keupayaan pengurusan, semasa dan
selepas latihan, menunjukkan sikap kerja am pekerja.

2.6 Guru

Satu lagi elemen penting dalam sistem persekolahan ialah guru. Osiesi (2020) mendefinisikan guru sebagai wajah
berfungsi manusia yang merekayasa kemajuan pendidikan dan pembangunan masyarakat, kerana mereka
menyediakan dan mengarahkan sistem pendidikan dengan memupuk dan mengekalkan pengetahuan, kemahiran
dan pemerolehan pengalaman.Mohammed et al. (2021) melihat fungsi pengetua atau guru besar sebagai
perancangan, penyeliaan, penyeliaan sumber pengajaran, pengurusan loji, pengurusan pasukan, keupayaan
penyelarasan organisasi, komunikasi berkesan, pengurusan data, hubungan komuniti, pembangunan orang lain
dan pembangunan diri.

2.7 Kebaikan Latihan

Matlamat utama latihan pekerja adalah untuk meningkatkan dan meningkatkan kemahiran, sikap dan
pengetahuan agar lebih tinggi prestasi dan produktiviti. Menurut Cole (2002) batu asas untuk pengurusan sumber
manusia ialah latihan, ia boleh memberi manfaat yang besar kepada organisasi dan individu sama ada dalam
jangka pendek dan panjang. Beberapa faedah daripada pekerja latihan adalah meningkatkan dan meningkatkan
kualiti dan keupayaan pekerja ke arah tugas berkaitan kerja, dan akhirnya mencapai pengurusan perubahan.

2.8 Prestasi Pekerja

Istilah prestasi merujuk kepada pelaksanaan kerja. Prestasi mewakili kinetik kerja. Ia berfungsi sebagai
penerangan tahap pencapaian dalam melaksanakan aktivitu atau dasar program untuk merealisasikan matlamat,
objektif, visi dan misi sesebuah organisasi seperti yang tercermin di dalam perancangan strategiknya (Moeherino,
2014). Suhardi (2019) menyifatkan prestasi sebagai hasil pengeluaran yang direkodkan dalam tempoh-tempoh
tertentu yang dapat mencerminkan hasil aktiviti.

2.9 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual kajian ditunjukkan dalam Rajah 1, dan hipotesis kajian adalah seperi berikut.

H1 Penilaian keperluan latihan mempunyai kesan yang signifikan terhadap pekerja prestasi.
H2 Ketersediaan sumber latihan mempunyai kesan yang ketara ke atas prestasi pekerja.
H3 Persepsi pekerja terhadap latihan mempunyai kesan yang signifikan terhadap prestasi pekerja.

Penilaian Keperiuan
Latihan

Hatzrsadizan Swnbser Prestasi Pekerja
Latihan

Paissns, Deliena
Terhadap Latihan

Latihan Pekerja

Rajah 1 Kerangka konseptual kajian

3. Metodologi Kajian
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Ini adalah mengenai prosedur dan kaedah metodologi yang digunakan untuk melaksanakan kajian oleh
penyelidik. Metodologi penyelidikan terdiri sebagai bahagian penting sepanjang penyelidikan itu. Metodologi
yang dirancang telah memastikan kaedah pengumpulan data akan mencapai objektif penyelidikan ke arah yang
betul. Reka bentuk dan data penyelidikan kaedah pengumpulan yang digunakan untuk penyelidikan ini akan
digariskan secara khusus dalam bab ini. Selain itu, reka bentuk persampelan ditakrifkan dari segi populasi
sasaran, persampelan bingkai, lokasi persampelan, elemen persampelan, teknik persampelan dan juga
persampelan saiz untuk menentukan cara yang betul untuk mengenal pasti responden yang layak. Ia juga
disertakan penerangan tentang konstruk instrumen kajian ukuran yang digunakan dalam soal selidik, prosedur
pengumpulan data dan kaedah analisis data. Selain itu, kajian rintis juga akan dijelaskan dalam bab ini.

Penyelidikan ini dijalankan adalah untuk mengkaji hubungan antara latihan pekerja terhadap prestasi
pekerja. Pengkaji memilih untuk membuat tinjauan di kawasan Johor. Responden bagi kajian ini adalah guru yang
bekerja di sekolah sekitar kawasan Johor. Pengkaji menggunakan pendekatan kajian kuantitatif untuk
menjalankan tinjauan. Soal selidik akan dibuat dan diedarkan kepada responden yang disasarkan. Menurut
Pengerusi Jawatankuasa Pendidikan, Penerangan dan Komunikasi Negeri, Norlizah berkata, berdasarkan rekod
Jabatan Pendidikan Negeri Johor (JPN]), dianggarkan seramai 48, 137 mengajar di 1,192 buah sekolah. Beliau
berkata, ini membabitkan seramai 26,910 guru di 908 buah sekolah rendah dan 21,227 guru di284 buah sekolah
menengah di negeri ini pada tahun 2022.

3.1 Reka Bentuk Kajian

Kajian ini menggunakan kajian penerangan, iaitu reka bentuk bukan eksperimen yang dikenali sebagai kajian
pemerhatian atau korelasi, bertujuan untuk menjelaskan dan memahami fenomena yang disiasat tanpa
memanipulasi pembolehubah atau menjalankan eksperimen formal secara aktif. Menurut Jenkins-Smith et al.
(2017), reka bentuk kajian ialah set langkah yang diambil oleh penyelidik untuk mengumpul dan menganalisis
data kajian. Dalam erti kata lain, ia adalah rancangan umum untuk menjawab topik atau soalan penyelidik. Reka
bentuk penyelidikan hendaklah merangkumi persoalan kajian yang jelas, hipotesis dan rangka kerja teori yang
akan digunakan untuk menganalisis data kajian.

Kajian ini menggunakan kajian penerangan, iaitu reka bentuk bukan eksperimen yang dikenali sebagai kajian
pemerhatian atau korelasi, bertujuan untuk menjelaskan dan memahami fenomena yang disiasat tanpa
memanipulasi pembolehubah atau menjalankan eksperimen formal secara aktif. Menurut Jenkins-Smith et al.
(2017), reka bentuk kajian ialah set langkah yang diambil oleh penyelidik untuk mengumpul dan menganalisis
data kajian. Dalam erti kata lain, ia adalah rancangan umum untuk menjawab topik atau soalan penyelidik. Reka
bentuk penyelidikan hendaklah merangkumi persoalan kajian yang jelas, hipotesis dan rangka kerja teori yang
akan digunakan untuk menganalisis data kajian.

3.2 Populasi dan Persampelan

Populasi diperlukan dalam penyelidikan kerana ia merupakan asas kajian statistik. Ia boleh menjadi orang
berkumpulan, yang mana di dalam penyelidikan ini, populasi yang dipilih adalah pekerja yang bekerja di dalam
sektor kerajaan di sekitar Johor. O’Leary, seperti yang dipetik oleh Sookray (2009), menyatakan bahawa populasi
sasaran ialah jumlah elemen kelas orang, objek atau peristiwa yang ditentukan. Menurut Fox (2010), beliau
bersetuju bahawa populasi sasaran merujuk kepada mana-mana kumpulan orang, objek atau perkongsian
peristiwa. Ciri yang serupa dan menunjukkan keseluruhan atau jumlah keseluruhan kes yang terlibat.

Kajian ini memilih untuk membuat kajian di guru adalah kerana Johor mempunyai kepelbagaian jenis
sekolah. Negeri ini mempunyai pelbagai jenis sekolah seperti sekolah kebangsaan, sekolah jenis kebangsaan,
sekolah agama dan sekolah antarabangsa. Hal ini menjadikan hasil kajian lebih komprehensif. Menurut
Kementerian Pendidikan Malaysia (2022) Johor sering terlibat dalam pelbagai program latihan dan pembangunan
professional guru melalui inisiatif kementerian seperti Kursus Latihan Dalam Perdkhidmatan (LADAP), bengkel,
dan seminar. Menurut Kementerian Pendidikan Malaysia (2021), guru di Johor turut menghadapi cabaran
sepeerti beban tugas yang tinggi, perubahan kurikulum dan keperluan untuk meningkatkan kemahiran
pengajaran seperti guru di negeri lain. Kajian ini penting bagi memahami bagaimana latihan dapat membantu
mereka mengatasi cabaran tersebut dan meningkatkan prestasi.

3.3 Strategi Persampelan

Persampelan melibatkan pemilihan populasi untuk dimasukkan di dalam kajian penyelidikan (Sekaran & Bougie,
2013). Sampel yang mewakili akan membolehkan penyelidik untuk menganalisis keputusan kepada keseluruhan
populasi sasaran. Cohen, Manion dan Morrison (2005) menekankan bahawa kepentingan kajian penyelidikan
bukan sahaja kesesuaian metodologi dan instrument, tetapi juga oleh kesesuaian strategi persampelan yang telah
dipilih. Menurut Fink dan Gantz seperti yang dipetik oleh Neuendorf (2013), pensampelan ialah prosedur memilih
unit untuk kajian daripada populasi yang lebih besar. Fox dan Bayat (2007) menegaskan bahawa teknik
persampelan melibatkan lukisan wakil sampel. Setiap unit dalam populasi sasaran sepatutnya mempunyai
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gambaran yang setara diperbadankan. Menurut Krejcie dan Morgan (1970), saiz sampel bagi kajian ini ialah 384
pekerja seperti dalam Jadual 1.

Jadual 1 Untuk Menentukan saiz sampel daripada sampel yang diberikan

N & N & N &
10 10 220 140 1200 291
15 14 230 144 1200 287
20 19 240 142 1400 302
a5 24 250 152 1500 306
30 28 260 155 1600 310
35 32 27 159 1700 313
40 36 280 162 1200 317
45 40 200 165 1900 320
30 44 300 169 2000 322
55 48 320 175 2200 327
al 52 340 181 2400 331
] 56 L] 186 2600 335
0 59 320 191 2800 338
75 43 400 196 300 341
20 & 420 201 3500 346
85 70 440 205 4000 351
an i 460 210 4500 354
o5 7a 420 214 5000 357

100 20 500 217 a0 361

110 26 550 226 o 384

120 o2 &00 234 2000 387

130 o7 a50 242 Qo0 368

140 103 n 248 10ma 370

150 102 750 254 15000 375

160 113 200 260 20000 377

170 118 250 265 30000 370

180 123 Q00 269 40000 380

190 127 950 274 50000 381

200 132 1000 78 7500 382

210 136 1100 285 1000000 384

Hote —MNis popalation size.  §izsample size .
Source: Krejeie & Morgan, 1970

3.4 Pengukuran Kajian

Pengukuran kajian adalah penting kerana ia digunakan untuk mengumpul data daripada kajian ini. Terdapat
beberapa langkah seperti soal selidik, temu bual, dan pemerhatian. Instrumen kajian ini ialah soal selidik dan
skala. Soal selidik adalah tulang belakang mana-mana tinjauan dan kejayaannya terletak pada reka bentuk soal
selidik. Menurut Roopa dan Rani (2016) soal selidik hanyalah mimeograf senarai atau masalah percetakan yang
dilakukan untuk responden menyatakan pendapatnya.

3.5 Soalan Soal Selidik

Dalam kajian ini, pengkaji memutuskan untuk menggunakan kaedah tinjauan dalam mengumpul dan mengumpul
data. Terdapat empat bahagian kajian ini: Bahagian A (Demografi), Bahagian B dan Bahagian C. Skala likert akan
digunakan untuk penyelidikan ini. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap dan ia adalah skala ordinal 5 atau
7 mata yang digunakan oleh responden untuk menilai sejauh mana mereka bersetuju atau tidak bersetuju dengan
sesuatu pernyataan (Sullivan dan Artino, 2013).

3.6 Analisis Kesahan dan Kebolehpercayaan

Major dan Savin-Baden (2010) mendefinisikan kesahan sebagai kriteria untuk menilai kekukuhan penyelidikan.
Strategi ini diwujudkan untuk menjamin bahawa terdapat semacam semakan kelayakan untuk mengesahkan
bahawa penyelidikan itu kukuh dan boleh dipercayai. Welman et al. (2005) menekankan kesahan sebagai tahap
di mana instrumen menganggarkan apa yang didakwa untuk diukur.

Welman et al. (2005) menegaskan bahawa kebolehpercayaan mengukur kapasiti instrument pengumpulan
data dan kaedah yang digunakan untuk mencari hasil yang tepat dan boleh dipercayai. Gray (2009) menekankan
bahawa kebolehpercayaan adalah berkenaan dengan seberapa baik pembolehubah itu sedang diukur.

4. Perbincangan dan Analisis Data

4.1 Kadar Tindak Balas
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Dalam kajian ini, pendekatan kuantitatif telah digunakan, menggunakan soal selidik dalam talian yang dibuat
melalui borang Google dan diedarkan kepada respondenyang dimaksudkan. Pengedaran borang Google soal
selidik dijalankan melalui pelbagai platform media sosial termasuk Instagram, WhatsApp, dan Facebook. Tempoh
pengumpulan data melibatkan pengagihan sebanyak 192 siap soal selidik telah dikumpul seperti yand
ditunjukkan dalam Jadual 2.

Jadual 2 Kadar tindak balas soal selidik

Saiz Sampel Pemulangan Soal Selidik
384 192

4.2 Analisis Kesahan dan Kebolehpercayaan

Jadual 3 menujukkan keputusan alpha Cronbach mengesahkan kebolehpercayaan instrumen tinjauan, semua
kategori menunjukkan dalaman yang kukuh, mengesahkan penggunaannya untuk pengumpulan dan analisis data
yang seterusnya. Keputusan ujian rintis menunjukkan tahap dalaman berikut untuk kategori tinjauan

Jadual 3 Analisis kebolehpercayaan

Perkara Item Nilai Cronbach Alpha Keputusan
Penilaian Keperluan Latihan 3 0.794 Baik
Ketersediaan Sumber Latihan 3 0.885 Baik
Persepsi Pekerja Terhadap Latihan 3 0.886 Baik
Prestasi Pekerja 5 1.00 Cemerlang

4.3 Profil Demografi

Jadual 4 menunjukkan profil demografi oleh 192 responden. Responden yang terdiri daripada 110 guru dan 82
guru di sekolah rendah dan sekolah menengah. Profil demografi ini terdiri daripada jawatan, kelayakan
pendidikan, umur, pengalaman bekerja dan jenis sekolah.

Jadual 4 Profil demografi responden

Demografi Kategori Kekerapan Peratus %
Jawatan Guru 110 57.3
Guru Besar 82 42.7
Diploma 30 15.6
Kelayakan ljazah Sarjana Muda 79 41.1
Pendidikan ljazah Sarjana 53 27.6
Doktor Falsafah 30 15.6
24 -30 41 21.4
Umur 31-40 65 33.9
41-50 43 22.4
50 dan keatas 43 22.4

0 - 10 tahun 48 25

. 11 - 22 tahun 54 28.1
Pengalaman Bekerja 23 - 32 tahun 51 26.6
32 tahun dan keatas 39 20.3
Jenis Sekolah Sekolah rendah 89 46.4
Sekolah menengah 103 53.6

4.4 Jawatan

Jadual 5 menunjukkan jawatan guru memperoleh 57% daripada 192 responden. Ini membuktikan peranan yang
dimainkan oleh guru dalam ekosistem latihan, kerana mereka merupakan penerima utama di dalam program
pembangunan profesional yang bertujuan untuk meningkatkan kualiti pengajaran, pengurusan bilik darjah dan
penglibatan pelajar.

Jadual 5 Jawatan
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Jawatan Kekerapan Peratus %
Guru 110 57.3
Guru Besar 82 42.7
Jumlah 192 100

4.5 Kelayakan Pendidikan

Jadual 6 menunjukkan kelayakan pendidikan, majoriti responden memiliki [jazah (41.1%), selebihnya pula adalah
Diploma, Sarjana dan Doktor Falsafah. Hal ini mencerminkan tenaga kerja yang berpendidikan tinggi selain
Doktor Falsafah juga melahirkan ramai insan yang bergelar guru.

Jadual 6 Kelayakan pendidikan

Kelayakan Pendidikan Kekerapan Peratus %
Diploma 30 15.6
l[jazah Sarjana Muda 79 41.1
[jazah Sarjana 53 27.6
Doktor Falsafah 30 15.6
Jumlah 192 100%
4.6 Umur

Jadual 7 ialah taburan umur, kumpulan umur yang paling banyak diwakili ialah 31-40 tahun (33.9%), diikuti rapat
dengan julat umur yang lain. Kumpulan umur kedua tertinggi adalah 50 tahun keatas yang turut sama nilainya
dengan kumpulan umur 41-50 tahun iaitu (22.4%). Kumpulan umur terendah adalah 24-30 tahun iaitu (21.4%).
Kumpulan umur ini biasanya mewakili profesional pertengahan kerjaya yang secara aktif mencari peluang untuk
pertumbuhan kerjaya, pembangunan kepimpinan dan peningkatan kemahiran. Mereka selalunya lebih menerima
program latihan dan berkemungkinan menggunakan pengetahuan yang dipelajari dengan berkesan dalam
peranan profesional mereka.

Jadual 7 Umur

Umur (tahun) Kekerapan Peratus %
24-30 41 214
31-40 65 22.4
41-50 43 22.4

50 tahun keatas 43 339
Jumlah 192 100%

4.7 Pengalaman Bekerja

Jadual 8 merujuk kepada pengalaman bekerja, majoriti berada di dalam lingkungan 11-22 tahun, ini menunjukkan
tenaga kerja berpengalaman dengan pengalaman yang besar dalam bidang tersebut. Walau bagaimanapun,
terdapat juga perwakilan daripada kedua-dua profesional awal kerjaya dan individu yang sangat berpengalaman.
Pekerja berpengalaman peringkat pertengahan sering menjadi pemacu utama perubahan institusi, kerana mereka
mengimbangi pengalaman praktikal dengan keterbukaan untuk menerima pakai metodologi baharu yang
diperkenalkan melalui latihan.

Jadual 8 Pengalaman bekerja

Pengalaman Bekerja (tahun) Kekerapan Peratus %
0-10 48 25
11-22 54 28.1
22-32 51 26.6
Lebih daripada 32 tahun 39 20.3
Jumlah 192 100%

4.8 Jenis Sekolah
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Jadual 9 menunjukkan jenis sekolah, responden lebih banyak diwakili oleh mereka dari Sekolah Menengah
(53.6%) berbanding dengan Sekolah Rendah iaitu (46.4%).

Jadual 9 Jenis sekolah

Jenis Sekolah Kekerapan Peratus %
Sekolah Rendah 89 46.4
Sekolah Menengah 103 53.6
Jumlah 192 100

4.9 Analisis Dekriptif

Analisis deskriptif merupakan pemerhatian langsung tingkah laku sasaran dalam situasi semula jadi untuk
menyusun data berkaitan dan kejadian alam sekitar yang ketara. Sebelum menjalankan penilaian eksperimen,
analisis deskriptif sering digunakan sebagai komponen ujian saringan menyeluruh tingkah laku isu (Sloman,
2010). Sebarang pertanyaan saintifik praktikal mesti bermula dengan deskriptif statistik bagi memudahkan
volum data yang besar secara rasional dan berkesan. Deskriptif statistik menerangkan dan mentafsir data yang
dikumpul semasa kajian (Franzese & Iuliano, 2019) seperti dalam Jadual 10.

Pengkaji mengumpul data menggunakan soal selidik, dan statistik deskriptif SPSS analisis digunakan untuk
menganalisis data. Terdapat beberapa program komputer yang tersedia untuk menganalisis data kuantitatif.
Namun, SPSS berupaya kerana ciri-ciri luar biasa dan kemudahan penggunaannya, yang membolehkan penyelidik
untuk menggunakan walaupun terdapat pesaing yang lain (Arkkelin, 2014).

Jadual 10 Tahap min bagi analisis deskriptif

Min Tahap
1.00 - 2.33 Rendah
2.34 - 3.67 Sederhana
3.68 - 5.00 Tinggi

4.9.1 Penilaian Keperluan Latihan

Jadual 11 dibawah menunjukan keputusan analisis deskriptif bagi penilaian keperluan latihan.

Jadual 11 Analisis Deskriptif bagi penilaian keperluan latihan

[tem Min SD Tahap
Adakah penilaian masa latihan dijalankan. 3.31 1.164 Sederhana
Penilaian impak yang dijalankan pada akhir program latihan. 3.19 1.223 Sederhana
Pemilihan latihan adalah berdasarkan penilaian keperluan. 3.14 1.220 Sederhana

4.9.2 Ketersediaan Sumber Latihan

Jadual 12 dibawah menunjukan keputusan analisis deskriptif bagi ketersediaan sumber latihan.

Jadual 12 Analisis deskriptif bagi ketersediaan sumber latihan

[tem Min SD Tahap
Masa yang diberikan untuk latihan. 3.25 1.224 Sederhana
Ketersediaan bahan yang diperlukan. 3.07 1.338 Sederhana
Pengurusan sumber latihan semasa latihan. 3.20 1.220 Sederhana

4.9.3 Persepsi Pekerja Terhadap Latihan
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Jadual 13 dibawah menunjukan keputusan analisis deskriptif bagi persepsi pekerja terhadap latihan.

Jadual 13 Persepsi pekerja terhadap latihan

[tem Min SD Tahap
Latlha-n meningkatkan kemahiran, keupayan dan pengetahuan 318 1225 Sederhana
pekerja.
Latihan meningkatkan prestasi organisasi. 3.17 1.255 Sederhana

Kecekapan dan keberkesanan pekerja terlatih mengatasi prestasi

pekerja yang tidak terlatih. 2.98 1.274 Sederhana

4.9.4 Prestasi Pekerja

Jadual 14 dibawah menunjukan keputusan analisis deskriptif bagi prestasi pekerja.

Jadual 14 Prestasi pekerja

[tem Min SD Tahap
Komitmen pekerja selepas latihan bertambah baik. 3.22 1.227 Sederhana
Kepuasan pekerja terhadap program latihan bertambah baik. 3.24 1.277 Sederhana
Aplikasi pengetahuan dan kemahiran yang betul oleh pelatih. 3.32 1.152 Sederhana
Keyakinan bekerja pekerja meningkat selepas latihan. 3.19 1.193 Sederhana
Keupayaan pekerja bertambah baik dalam tempoh 3 tahun yang 398 1137 Sederhana

lalu.

4.10 Ujian Normaliti

Ujian normaliti adalah langkah penting untuk menentukan ukuran kecenderungan memusat dan kaedah statistik
untuk analisis data berterusan. Teknik yang paling kerap digunakan untuk menyemak kenormalan data adalah
dua ujian normaliti yang terkenal, iaitu ujian KolmogorovSmirnov dan ujian Shapiro-Wilk (Gupta et al.,, 2019). Ini
adalah dua pendekatan yang paling lazim untuk mengesahkan kenormalan (Razali & Wah, 2011). Terdapat
beberapa ciri taburan normal apabila min taburan dan min, median dan mod adalah sama. Sebaliknya, andaian
normaliti membayangkan bahawa data diambil dengan taburan normal (Boslaung & Watters, 2008). Dengan
membandingkan data kepada taburan normal, ujian Kolmogorov-Smirnov (K-S) dan ujian Shapiro-Wilk (S-W)
digunakan untuk menentukan sama ada data adalah normal. Data dianggap normal jika nilai p lebih signifikan
daripada 0.05 dan tidak normal jika nilai p kurang daripada 0.05. Walau bagaimanapun, KolmogorovSmirnov akan
digunakan dalam penyelidikan ini dengan mengambil kira saiz 348 sampel. Jadual 14 dibawah menunjukkan
keputusan ujian normaliti bagi kedua-dua pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah bersandar.

Jadual 14 Keputusan Ujian Normaliti

Faktor Statistik df Signifikan (p-value)
Penilaian Keperluan Latihan 0.975 192 <0.001
Ketersediaan Sumber Latihan 0.967 192 <0.000
Persepsi Pekerja Terhadap Latihan 0.968 192 <0.000
Prestasi Pekerja 0.967 192 <0.000

Berdasarkan jadual, keputusan ujian Shapio-Wilk, semua pembolehubah menunjukkan taburan tidak normal
(p<0.05). Memandangkan data adalah bukan normal, pengkaji menggunakan ujian bukan parametrik untuk
analisis selanjutnya. Nilai-p bagi pembolehubah bebas dan bersandar kedua-duanya kurang daripada 0.01.
Hasilnya, ujian korelasi Spearman bukan parametrik yang digunakan untuk mengkaji bahawa hubungan antara
latihan kakitangan dan prestasi kakitangan tidak terpakai kepada data yang tidak diedarkan secara normal dalam
kajian ini.

4.11 Analisis Korelasi

Teknik statistik yang digunakan untuk menilai kekuatan hubungan antara dua pembolehubah kuantitatif ialah
analisis korelasi. Kolerasi yang tinggi menunjukkan hubungan yang signifikan antara dua atau lebih
pembolehubah, manakala hubungan yang lemah menunjukkan sangat sedikit atau tiada perhubungan antara
pembolehubah (Franzese & luliano, 2019). Penyelidikan korelasi boleh menghasilkan satu daripada tiga hasil
iaitukorelasi positif, korelasi negatif, atau tiada korelasi (Anwar, 2017). Analisis korelasi akan menentukan
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perkaitan antara pembolehubah bebas, yang terdiri daripada pemasaran enjin carian, pemasaran gabungan dan
pemasaran media sosial dan pembolehubah bersandar, niat membeli, dalam kajian ini. Menurut "SPSS," hubungan
antara dua pembolehubah adalah penting, manakala jika nilai adalah kurang daripada 0.05. Walau bagaimanapun,
tiada hubungan antara kedua-dua pembolehubah jika nilainya lebih besar daripada 0.05. Jadual 15 dibawah
menunjukkan bahawa analisis korelasi Spearman.

Jadual 15 Saiz Pekali Kolerasi

Saiz Pekali Kolerasi Tahap Korelasi
0.91 to 1.00 or -0.91 to -1.00 Sangat Kuat
0.71to0 0.90 or -0.71 to -1.00 Kuat
0.51t0 0.70 or -0.51 to -0.70 Sederhana
0.31to 0.50 or -0.31 to -0.50 Lemah
0.01 to 0.30 to -0.01 to -0.30 Sangat Lemah

0 Tiada Korelasi

Berdasarkan hipotesis dalam Jadual 16, H1: Penilaian keperluan latihan mempunyai kesan yang signifikan

terhadap prestasi pekerja. Berdasarkan Jadual 17, hubungan antara keperluan latihan penilaian dan prestasi
pekerja adalah -0.372. Nilai signifikan adalah < 0.001 iaitu di bawah 0.05 (p<0.05). Korelasi antara penilaian
keperluan latihan dan prestasi pekerja adalah signifikan walaupun negatif (-0.372) kerana nilai p ialah 0.000, ini
menunjukkan bukti kukuh terhadap hipotesis yang tiada korelasi. Hal ini bermakna, walaupun lemah kepada
sederhana dan juga negatif, ia adalah signifikan secara statistik. Oleh itu, terdapat signifikan yang kuat dan H1
boleh diterima memandangkan nilai signifikan adalah 0.000 iaitu di bawah 0.05 (p<0.05).
Berdasarkan hipotesis dalam Jadual 16, H2: Ketersediaan sumber latihan mempunyai kesan yang signifikan
terhadap prestasi pekerja. Berdasarkan Jadual 17, hubungan antara ketersediaan sumber latihan dan prestasi
pekerja adalah 0.984. Nilai bagi korelasi adalah kuat dan nilai signifikan adalah < 0.001 iaitu di bawah 0.05
(p<0.05). Oleh itu, terdapat signifikan yang kuat dan H2 boleh diterima memandangkan nilai signifikan adalah
0.000 iaitu di bawah 0.05 (p<0.05). Berdasarkan hipotesis dalam Jadual 16, H3: Persepsi pekerja terhadap latihan
mempunyai kesan yang signifikan terhadap prestasi pekerja. Berdasarkan Jadual 17, hubungan antara persepsi
pekerja terhadap latihan dan prestasi pekerja adalah 0.949. Nilai bagi korelasi adalah kuat dan nilai signifikan
adalah < 0.001 iaitu di bawah 0.05 (p<0.05). Oleh itu, terdapat signifikan yang kuat dan H3 boleh diterima
memandangkan nilai signifikan adalah 0.000 iaitu di bawah 0.05 (p<0.05).

Jadual 16 Rumusan bagi keputusan hipotesis

Hipotesis Item Keputusan
H1 Pemla.lan keperluan latihan mempunyai kesan yang signifikan terhadap prestasi Diterima
pekerja.
H2 Keter§ed1aan sumber latihan mempunyai kesan yang signifikan terhadap prestasi Diterima
pekerja.
H3 Perseps.l peker.]a terhadap latihan mempunyai kesan yang signifikan terhadap Diterima
prestasi pekerja
Jadual 17 Spearman’s rho
Hipotesis Faktor Pangkat Kolerasi (1) Nilai - P Signifikan
HI Keperluan latihan penilaian -0.372 0 <0.000
H2 Ketersediaan sumber latihan 0.948 0 <0.000
H3 Persepsi pekerja terhadap 0.949 0 <0.000

latihan

Kajian ini bertujuan menganalisis kepentingan latihan dalam membina pekerja yang produktif, khususnya
dalam konteks pendidikan di Johor. Dalam kajian ini, seramai 192 responden terlibat, yang terdiri daripada 89
guru sekolah rendah (46.4%) dan 103 guru sekolah menengah (53.6%). Pendekatan analisis deskriptif digunakan
sebagai metodologi utama, membolehkan pengumpulan data yang relevan bagi memahami isu-isu yang dihadapi
dalam lingkungan pendidikan. Analisis deskriptif berperanan sebagai langkah saringan penting yang
memudahkan pemahaman terhadap pelbagai data yang dikumpulkan.

Kepentingan kajian ini melangkaui guru-guru di Johor, memberi manfaat kepada pelbagai pihak dalam
sistem pendidikan. Dengan meneliti keperluan latihan untuk meningkatkan produktiviti pekerja, kajian ini
diharap dapat menyumbang kepada pembangunan pendidikan yang lebih baik. Secara keseluruhannya, kajian ini
menekankan betapa pentingnya latihan untuk meningkatkan kualiti pendidikan dan hasil pembelajaran, serta
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menyediakan panduan bagi langkah-langkah yang perlu diambil untuk memperbaiki proses pendidikan di
peringkat sekolah.

5. Kesimpulan

Dalam kajian ini, penemuan utama menunjukkan bahawa terdapat kesan yang signifikan antara keperluan latihan,
ketersediaan sumber latihan, dan persepsi pekerja terhadap latihan terhadap prestasi pekerja. Ketiga-tiga
hipotesis yang diuji (H1, H2, dan H3) diterima, yang menunjukkan bahawa faktor-faktor ini memainkan peranan
penting dalam meningkatkan prestasi pekerja. Penemuan ini selaras dengan literatur sedia ada yang menekankan
bahawa latihan yang berkesan dan sumber yang mencukupi adalah kunci untuk mencapai prestasi optimum
dalam organisasi. Kajian ini mengkaji hubungan antara latihan pekerja terhadap terhadap prestasi pekerja.
Kaedah kuantitatif melalui borang Google telah digunakan, mengikut rangka kerja konsep oleh Wibisono et al.
(2016). Penyelidikan mendapati korelasi yang kuat antara faktor ini. Kajian ini menunjukkan bahawa untuk
meningkatkan prestasi pekerja, organisasi harus memberi perhatian kepada keperluan latihan, ketersediaan
sumber, dan persepsi pekerja terhadap latihan. Dengan pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor ini,
organisasi dapat merangka strategi yang lebih menyeluruh untuk pembangunan sumber manusia, yang
seterusnya dapat mempertingkatkan lagi prestasi.
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