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Kerajaan Malaysia telah memberikan keutamaan ke atas penilaian program
latihan. Untuk itu, terdapat banyak institusi latihan yang menyediakan program-
program latihan mengandungi penilaian latihan. Walau bagaimanapun, kajian
yang pernah dibuat ke atas amalan penilaian program latihan di negara ini
amat terbatas. Oleh itu, kajian ini dilakukan dengan empat objektif iaitu
mengenalpasti rekabentuk penilaian latihan, mengenalpasti kaedah penilaian
latihan, mengenalpasti peringkat-peringkat penilaian latihan dan untuk
menentukan persamaan dan perbezaan ke atas amalan penilaian latihan di
antara institusi latihan kerajaan dan institusi latihan swasta di tiga kawasan
iaitu Bandar Baru Bangi, Kajang dan Serdang, Selangor. Sejumiah 109 orang
pegawai latihan terlibat sebagai responden kajian. Instrumen utama kajian
adalah borang soal-selidik yang mana ianya dihasilkan berdasarkan Model
Penilaian Bennet (1976). Statistik deskriptif seperti min,sisihan piawai,peratus

dan frekuensi digunakan semasa menganalisa data. Ujian — t pula digunakan
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dalam membandingkan amalan penilaian program latihan di antara institusi

latihan kerajaan dan institusi latihan swasta.

Hasil daripada kajian yang dijalankan mendapati bahawa (i) responden kerap
menjalankan penilaian selepas sesebuah program latihan selesai dijalankan
(min 4.44); (ii) kaedah penilaian latihan yang paling kerap diamalkan oleh
responden kajian adalah penggunaan borang soal-selidik (min 4.68); (iii) hasil
kajian juga mendapati bahawa responden kerap menjalankan penilaian di
peringkat keempat (Peringkat Reaksi - daripada model penilaian yang
diperkenalkan oleh Bennet, 1976). Hasil kajian turut menunjukkan bahawa
tiada perbezaan yang signifikan ke atas rekabentuk penilaian, kaedah
penilaian dan peringkat-peringkat penilaian yang diamalkan oleh pegawai

latihan di antara kedua-dua jenis institusi latihan tersebut.

Cadangan bagi meningkatkan kajian ke atas bidang latihan dan penilaian pada

masa kini dan masa hadapan telah diketengahkan.
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The Malaysian government placed great emphasis on program evaluation in
the country. For this, there are many training institutions were provided training
program including training evaluation. However, there is limited study
conducted to examine the training evaluation practices in Malaysia. Because of
that, this study was conducted with four objectives. The first objective was to
identify the design of training evaluation by training officer that involved in this
study. The second objective was to identify the method of training evaluation by
training officer while the third objective was to identify the level of training
evaluation by training officer. The fourth objective was to compare the training
evaluation practices between public and private training institution at Bandar
Baru Bangi, Kajang and Serdang, Selangor. A total of 109 training officer from
this three area were chosen as subjects. Questionnaire were used in this study
and were constructed based on the Bennet's evaluation model (1976).

Descriptive statistics such as mean, standard deviation, percentage and
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frequencies were used to analyze the data. T-test was used in order to
compare practices of training evaluation between public and private training

institutions.

The results indicated that (i) majority of the respondents (mean 4.44) practiced
post-evaluation as the design of evaluation; (ii) majority of the respondents
(mean 4.68) using questionnaires as main method of training evaluation; (iii)
respondents practiced evaluation at level four (Reaction level from Bennet's
evaluation model). The results also indicated that there was no significant
difference on the three elements of training evaluation; (i)design of evaluation,
(i)method of evaluation and (iii)level of evaluation between public and private

training institutions.

Recommendations and suggestions for improving the current evaluation and

possible areas of future research in training evaluation were put forward.
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PENDAHULUAN

Latarbelakang Kajian
Definisi latihan menurut Buckiey dan Caple (1992) adalah suatu usaha yang
dijalankan secara terancang dan sistematik bagi mengubah atau meningkatkan
pengetahuan, kemahiran dan sikap individu melalui pengalaman pembelajaran.
Menurut Ibrahim (1996), latihan merupakan suatu aktiviti mempertingkatkan
prestasi pekerja melalui peningkatan kebolehan mereka terutama daripada
segi kemahiran. Hinsrichs dalam Bramley (1990) pula merujuk latihan sebagai
suatu prosedur yang diperlukan oleh setiap pekerja dalam sesebuah organisasi

demi mencapai keberkesanan organisasi yang dinaungi.

Definisi yang diberikan oleh Hinsrichs dalam Bramley (1990) di atas lebih
menekankan kepada tanggungjawab yang dikongsi bersama oleh organisasi
pekerjaan dengan kakitangan yang berada di bawahnya untuk mencapai satu
matlamat yang sama iaitu mencapai keberkesanan dalam sesebuah

organisasi.

Malaysia sebagai sebuah negara yang sedang membangun turut tidak
ketinggalan memberi perhatian yang khusus terhadap bidang latihan. Ini
dibuktikan dalam Rancangan Malaysia Ketujuh (1996) di mana sebahyak RM

1.66 ribu juta diperuntukkan oleh kerajaan bagi membangunkan bidang latthan



perindustrian, latihhan komersil dan latihan pengurusan (Malaysia, 1996). Ini
menunjukkan bahawa untuk melakukan sesuatu program latihan, organisasi
atau sesuatu pertubuhan periu membelanjakan sejumlah duit yang besar dan
juga menunjukkan betapa negara memberi keutamaan kepada pembangunan
sumber manusia supaya semua rakyat Malaysia dapat memainkan peranan

yang lebih produktif dalam pembangunan negara.

Antara beberapa pusat latihan yang terdapat di negara kita sama ada di bawah
kendalian kerajaan ataupun pihak swasta ialah Institut Tadbiran Awam Negara
(INTAN) yang bertanggungjawab melatih kakitangan awam, Perbadanan
Produktiviti Negara (NPC) yang memberi tumpuan kepada peningkatan kualiti
dan produktiviti di sektor awam dan swasta, Pusat Latihan Petronas
(PERMATA), Pusat Latihan Bank Bumiputra dan Pusat Latihan Maybank.
Pusat-pusat latihan ini diwujudkan kerana dipercayai bahawa ia mampu

membawa kepada peningkatan ke atas prestasi pekerja.

Menurut Mitchell (1993), terdapat tiga fungsi utama latihan dijalankan dalam
sesebuah organisasi. Pertama, latihan dijalankan dalam tujuan mencapai
perubahan sama ada perubahan diri mahupun perubahan dalam pekerjaan.
Contohnya, teknologi-teknologi terkini perlu didedahkan kepada setiap
kakitangan organisasi supaya tidak ketinggalan dengan organisasi yang lain
melalui penyertaan dalam program latihan yang khusus. Fungsi kedua latihan
ialah untuk meningkatkan motivasi di kalangan kakitangan organisasi supaya
kualiti dan mutu pekerjaan semakin meningkat. Motivasi untuk terus belajar

boleh wujud samada secara langsung atau tidak langsung menerusi latihan



yang diselia oleh jurulatih pegawai latihan yang baik. Manakala fungsi latihan
yang ketiga ialah untuk mengubah sikap manusia daripada bersikap negatif
kepada sikap yang lebih positif. Ini penting terutamanya kepada organisasi
pekerjaan yang dinaungi supaya setiap tugas yang diamanahkan dapat

dijalankan dengan lebih lancar dan tersusun.

Penilaian Program Latihan

Secara amnya, tujuan utama latihan dijalankan adalah untuk memenuhi
matlamat organisasi melalui peningkatan pengetahuan, kemahiran dan
perubahan sikap kakitangan (lbrahim, 1996). Walau bagaimanapun, tidak
semua program latihan boleh menyelesaikan masalah berkaitan dengan
peningkatan kualiti sumber manusia (Mazlan, 2000). Terdapat beberapa
perkara lain yang boleh menyebabkan program latihan tidak mendatangkan
penyelesaian kepada masalah-masalah yang berkaitan dengan kerja (Carr,
1994). Menurut Philips (1991), terdapat beberapa kritis yang dilemparkan ke
atas bidang latihan dan pembangunan disebabkan kegagalan bidang ini dalam
memberi sumbangan yang menyeluruh ke atas kemajuan sesebuah organisasi.
Di antara kritikan-kritikan tersebut adalah program latihan tidak mengaitkan
strategi, cabaran ataupun masalah yang berlaku di tempat kerja ke atas
peserta latihan, program latihan dibentuk hanya bertumpu kepada keupayaan
individu sahaja dan bukannya dalam satu unit operasi dan kegagalan program
latihan dalam membantu peserta memindahkan pembelajaran ke dalam bidang

pekerjaan masing-masing



Lantaran itu, bagi mengenalpasti perkara-perkara yang boleh memaksimumkan
keberkesanan sesuatu program latihan, penilaian program latihan perlu
dilakukan. Penilaian ke atas keberkesanan program latihan merupakan suatu
aspek penting dan tidak boleh diabaikan oleh perancang program kerana ia
dapat menentukan sejauh mana sesuatu program latihan benar-benar
berfaedah ke atas kelompok sasaran (Boverie, Mulcahy dan Zondlo, 1994).
Menurut McNamara (1999) pula, penilaian program adalah suatu usaha untuk
mengumpul maklumat mengenai program atau aspek-aspek yang berkaitan
dengan program latihan yang dijalankan dalam tujuan untuk membuat
keputusan yang tepat dan sesuai mengenai program tersebut. Secara
ringkasnya, beliau ingin menyatakan bahawa dengan adanya penilaian
seseorang penilai boleh mengetahui samada program yang dijalankan boleh

diteruskan pada masa hadapan ataupun terus dihentikan.

Latar belakang Masalah
Penilaian merupakan suatu perkara yang penting dalam menjalankan sesuatu
program latihan kerana mengikut Kirkpatrick (1994), penilaian dapat
menentukan sama ada latihan tersebut perlu diteruskan ataupun diberhentikan.
Nmaun begitu, didapati pada masa kini terdapat perubahan yang terjadi ke
atas amalan penilaian latihan berbanding dengan amalan penilaian latihan
pada masa dahulu dan juga perbezaan amalan penilaian latihan dengan

model/teori penilaian latihan yang ada.

Mengapa ini terjadi? Terdapat beberapa faktor yang boleh menghuraikan

perubahan ke atas amalan penilaian latihan pada masa kini berbanding teori
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dan model penilaian pada masa lalu. Faktor pertama terjadinya perubahan ini
adalah kerana organisasi peserta latihan tidak kritikal semasa memberi
penilaian ke atas keberkesanan program lathan (Shamsuddin, 1995).
Kebiasaannya, peserta latihan akan memberi maklumbalas yang positif dan
memberi nilai tertinggi di dalam penilaian dan ini akan menunjukkan bahawa
program latihan itu adalah berkesan. Perkara ini boleh terjadi disebabkan oleh
sikap peserta latihan yang ingin membalas faedah yang mereka perolehi
daripada latihan yang diberikan dengan memberikan markah tertinggi di dalam
penilaian yang dibuat. Keadaan ini mempengaruhi amalan penilaian latihan
yang dipraktiskan di mana rekabentuk penilaian terikat kepada keperiuan
untuk memuaskan hati pihak yang mempunyai kepentingan ke atas program

latihan yang dijalankan dan juga mementingkan nilai ekonomi.

Faktor kedua berlakunya perubahan ke atas amalan penilaian latihan adalah
kerana pegawai latihan itu sendiri mempunyai tahap pengetahuan yang rendah
ke atas teori-teori dan model-model penilaian latihan yang ada (Shadish dan
Epstein, 1987). Kajian yang dijalankan oleh Junaidah (1999), mendapati
majoriti (89%) daripada pegawai latihan yang terlibat dalam membuat penilaian
tidak pernah menerima latihan untuk menjadi seorang penilai. Terdapat juga
para penilai ini tidak mengetahui mengenai teori dan model penilaian yang ada.
Hasil kajian Junaidah (1999) ke atas penganjur latihan iaitu institusi latihan
yang berdaftar di bawah Majlis Pembangunan Sumber Manusia, mendapati
tahap pengetahuan para penilai terhadap teori dan model penilaian adalah
rendah di mana daripada 19 teori/model yang dikemukakan, hanya tiga model

penilaian yang pernah diketahui oleh responden. Jelas di sini bahawa corak



penilaian pada masa kini lebih banyak bergantung kepada prinsip ataupun

pegangan jurulatih latihan itu sendiri dalam menjalankan penilaian.

Menurut Rowe (1992), salah satu sebab terjadinya perubahan ke atas corak
amalan penilaian latihan adalah kerana para pegawai latihan yang profesional
mempunyai mitos bahawa faedah daripada mengikuti sesuatu program latihan
adalah sukar untuk diukur. Dengan itu, para pegawai latihan mempunyai
kriteria-kriteria mereka yang tersendiri dalam menjalankan penilaian latihan dan
kriteria tersebut adalah berbeza di antara seorang pegawai latihan dengan
pegawai latihan yang lain. Kriteria-kriteria ini akan membawa kepada amalan
penilaian yang berbeza dari segi peringkat-peringkat penilaian. Menurut
Bennett (1976), terdapat tujuh peringkat penilaian yang periu diikuti oleh
seseorang pegawai latihan bagi menjadikan proses penilaian benar-benar
berkualiti. Selain itu, beliau turut menyatakan semakin tinggi peringkat
penilaian dalam hierarki diikuti, maka semakin sistematik dan saintifik
sesebuah penilaian itu. Begitu juga dengan empat peringkat penilaian yang
diperkenalkan oleh Kirkpatrick (1994) di mana beliau mengatakan bahawa di
dalam melakukan proses penilaian, kesemua peringkat penilaian tidak boleh
dicicirkan bagi memastikan penilaian tersebut mencapai tahap tertinggi. Ini
kerana setiap tahap penilaian adalah saling berkait dan saling mempengaruhi

antara satu sama lain.

Satu lagi faktor utama terjadinya perubahan ke atas amalan penilaian latihan
adalah kerana para pegawai latihan tidak ‘nampak’ faedah yang bakal

diperolehi oleh bukan sahaja mereka, bahkan juga kepada para peserta



latihan, pihak penganjur program latihan dan pihak-pihak yang mempunyai
kepentingan ke atas program latihan tersebut. Majoriti para pegawai latihan
tidak menetapkan tujuan penilaian yang dijalankan sedangkan penetapan
tujuan penilaian adalah elemen penting dalam menjalankan penilaian latihan
(Rossi dan Freeman, 1993). Hasilnya, setiap satu amalan penilaian adalah
berbeza-beza di antara seorang pegawai latihan dengan yang lain walaupun
mereka bertugas di institusi latihan yang sama. Selain itu, pegawai latihan juga
tidak menetapkan tujuan penilaian kerana mereka menjalankan penilaian
latihan berdasarkan kepada corak penilaian yang dilakukan oleh pegawai
latthan yang terdahulu walaupun sebenarnya mereka perlu menjalankan
penilaian berdasarkan objektif latihan dan tujuan penilaian sesuatu program
latihan. Hasil kajian oleh Shamsuddin (1995) ke atas faktor-faktor kontekstual
terhadap perubahan amalan penilaian latihan di beberapa agensi pendidikan
dewasa di Malaysia mendapati bahawa misi yang dibawa oleh sesebuah
organisasi boleh membentuk corak amalan penilaian. Sebagai contoh, institusi
latihan kerajaan mempunyai misi untuk membantu meningkatkan kualiti
seseorang pekerja, maka dengan itu keberkesanan sesuatu latihan tidak
menjadi agenda utama institusi latihan ini. Oleh itu, para pegawai latihan
terikat dengan corak penilaian yang sememangnya telah digariskan oleh

institusi latihan masing-masing demi mencapai misi organisasi mereka.

Kenyataan Masalah
Berkesinambungan daripada hujah yang dinyatakan menerusi bahagian latar
belakang kajian di atas, didapati bahawa amalan penilaian latihan pada masa

kini merupakan isu utama dalam bidang penilaian kerana didapati bahawa



penilaian program telah menunjukkan perubahan berbanding dengan amalan
penilaian program pada masa lalu. Terdapat beberapa kajian yang
menunjukkan para penilai program tidak melakukan penilaian mengikut
kaedah yang terdapat dalam model dan teori (Khoo, 1997). Amalan penilaian
latihan yang dijalankan pada masa kini didapati tidak sistematik (Smith, 1990;
Davidore dan Schroeder, 1992; Shelton dan Alliger, 1993; Shamsuddin, 1995).
Oleh kerana isu ini merupakan isu utama di dalam bidang penilaian latihan,
maka penyelidik amat berminat untuk mengkaji adakah benar terdapat
perubahan ke atas amalan penilaian latihan ke atas pegawai latihan di institusi-
institusi latihan di mana di dalam kajian ini penyelidik berminat menumpukan
kepada amalan penilaian latihan pegawai latihan di institusi-institusi di dalam

kawasan Bandar Baru Bangi, Kajang dan Serdang, Selangor.

Amalan penilaian latihan terbahagi kepada beberapa elemen dan menurut
Junaidah (1999) dalam kajiannya ke atas corak penilaian latihan di institusi
latihan di Malaysia, tiga elemen yang paling penting apabila mengenalpasti
amalan penilaian latihan adalah rekabentuk penilaian, kaedah penilaian dan
peringkat-peringkat penilaian yang digunakan oleh para pegawai latihan dalam

menentukan keberkesanan latihan.

Rekabentuk penilaian merupakan elemen yang penting dalam menjalankan
sesuatu penilaian ke atas sesuatu program latihan. la merupakan suatu set
perancangan bertulis yang mana ia dapat menentukan sama ada penilaian
dijalankan dengan cara yang terancang bagi mendapatkan hasil penilaian yang

berkesan (Brinkerhoff, 1983). Majoriti daripada penyelidikan mengenai



penilaian latihan turut memfokuskan kepada kaedah yang digunapakai oleh
pegawai latihan dalam melakukan penilaian latihan. Selain itu, peringkat-
peringkat penilaian yang dipraktiskan oleh pegawai latihan di dalam
menjalankan penilaian latihan turut menjadi elemen penting di dalam amalan

penilaian latihan.

Oleh itu persoalannya di sini ialah apakah amalan penilaian latihan khusus
yang diamalkan di institusi-institusi latihan di kawasan iaitu Bandar Baru Bangi,
Kajang dan Serdang, Selangor pada masa kini? Apakah rekabentuk penilaian,
kaedah penilaian dan peringkat-peringkat penilaian yang diamalkan oleh
pegawai latihan di institusi-institusi latihan di ketiga-tiga kawasan tersebut pada
masa kini? Adakah terdapat perbezaan dan persamaan ke atas amalan

penilaian latihan di antara institusi latihan kerajaan dengan institusi latihan
swasta? Persoalan-persoalan inilah yang cuba dijawab oleh pengkaji menerusi

kajian ini.

Objektif kajian
Objektif umum kajian ini ialah mengenalpésti amalan penilaian latihan ke atas
institusi-institusi latihan di kawasan Bandar Baru Bangi, Kajang dan Serdang,
Selangor.
Manakala objektif khusus kajian pula lebih menjurus kepada :
1. untuk mengenalpasti rekabentuk penilaian latihan yang diamalkan oleh
pegawai latihan
2. untuk mengenalpasti kaedah penilaian latihan yang diamalkan oleh

pegawai latihan



