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Abstrak 
 
Latihan pembangunan kerjaya ialah aktiviti organisasi yang penting kerana pengaruhnya terhadap produktiviti 
pekerja.  Program pembangunan kerjaya memberi pekerja peluang untuk berkembang maju dalam kerjaya samada 
di dalam atau di luar organisasi. Bagi mencapai matlamat ini, pelbagai strategi dilakukan oleh individu dan 
organisasi dalam membantu perkembangan kerjaya . Matlamat kajian ini dilakukan adalah untuk mengenal pasti 
strategi yang digunakan oleh individu dan organisasi di dalam pembangunan kerjaya di Otomobil Nasional Berhad 
( Eon Berhad). Kajian ini menggunakan strategi individu dan organisasi dan analisis data dilakukan secara 
kuatitatif iaitu menggunakan soal selidik sebagai instrumen kajian. Terdapat 50 responden terlibat dalam kajian 
ini dan datang dari pelbagai jabatan, jawatan, peringkat umur dan bangsa. Hasil kajian menunjukkan bahawa, 
strategi individu dalam pembangunan kerjaya adalah lebih dominan dan menunjukkan skor yang tinggi 
berbanding dengan strategi yang dilakukan oleh organisasi. Dapatan juga menunjukkan komitmen organisasi 
dalam membantu perkembangan kerjaya individu berada pada tahap sederhana dan latihan serta bengkel 
pembangunan yang dianjurkan juga tidak dapat meningkatkan kemahiran individu bagi melaksanakan pekerjaan 
dengan baik dan berkesan. Penyelidik juga memberi cadangan dan idea bagi memantapkan strategi yang 
digunakan oleh individu dan organisasi dalam perkembangan kerjaya.  
 
Kata kunci: persepi, strategi individu, strategi organisasi, pembangunan kerjaya, latihan. 
 
Abstract 
 
Career development training is an important activity in an organisation due to its influence on employee 
productivity.  Career development programmes provide the employees an opportunity to grow in their career 
either in or out of an organisation. In order to achieve this goal, a wide range of strategies undertaken by 
individuals and organisation in supporting the development of career. The objective of this study is to identify the 
strategies used by individuals and organisation in career development at Otomobil Nasional Berhad (Eon 
Berhad). This study employs individual and organisation strategies and data analysis is conducted quantitatively 
using questionnaire as the research instrument. 50 respondents from various departments, positions, ages, and 
races involved in this study. The results indicate that, individual strategies in career development are more 
dominant and show a high score compared to strategies taken by the organisation. The findings also show that 
the organisation commitment in assisting individual career development is at a moderate level and training and 
development workshop organised also unable to upgrade individual skills to perform their job well and effectively. 
Researchers also provide suggestions and ideas for strengthening the strategies employed by individuals and 
organisations in career development. 
 
Keywords: perception, individual strategies, organisational strategy, career development, training. 
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PENGENALAN 
  
Latihan dan pembangunan pekerja ialah aktiviti organisasi yang penting kerana pengaruhnya 
terhadap produktiviti pekerja. Program pembangunan memberi pekerja peluang untuk 
berkembang maju dalam kerjaya samada dalam atau luar organisasi. Penilaian perlaksanaan 
tugas dijalankan untuk pekerja-pekerja baru dan berpengalaman dalam mengenalpasti latihan 
tambahan dan pembangunan. Keseluruhan proses tersebut meningkatkan kualiti sumber 
manusia organisasi tersebut, di mana ia memenuhi kehendak pekerja dan seterusnya 
menyumbangkan kearah kelancaran pergerakan organisasi (Ricks, Ginn, & Daughtrey, 1995). 
Pembangunan kerja perlu dititikberatkan bagi pihak organisasi kerana dapat memberi peluang 
kepada para pekerja untuk berusaha keras membangunkan kerjaya dan memikirkan tentang 
kehidupan dan masa depan dalam sesebuah organisasi (Azlah Md Ali, et al, 2009).   
 
Menurut Zafir dan Fazilah (2003), pembangunan kerjaya merupakan suatu pendekatan formal 
yang digunakan oleh organisasi untuk membantu kakitangan atau staf mendapatkan kemahiran 
dan pengalaman bagi menjayakan kerjaya pada masa kini dan akan datang. Manakala menurut 
Greenhaus (1987), beliau mengatakan bahawa pembangunan kerjaya boleh dikatakan sebagai 
satu proses berterusan yang mana individu mencapai kemajuan yang merupakan satu siri bagi 
setiap peringkat.  Dengan kata lain, pembangunan kerjaya ini merujuk kepada aktiviti yang 
memandang ke hadapan.  
 
Pembangunan kerjaya juga memberi penekanan kepada potensi individu untuk meletakkan diri 
dan situasi pada tahap yang paling dikehendaki.  Selain itu, pembangunan kerjaya sering kali 
dikaitkan dengan kenaikan pangkat dan memperolehi ganjaran yang tinggi. Walau 
bagaimanapun, peluang ini bukan mudah untuk dicapai kerana bergantung samada peluang 
tersebut wujud atau tidak. Namun begitu, pembangunan kerjaya dapat membantu 
meningkatkan prestasi kerjaya seseorang individu menjadi lebih efektif dan seterusnya 
produkttiviti dapat ditingkatkan (Greenhaus, 1987).  
 
Tanggungjawab organisasi adalah penting dalam memastikan pekerja yang dilantik serba boleh 
dan bukan hanya pakar dalam bidang tertentu sahaja.  Penekanan diberikan kepada setiap aspek 
dalam diri pekerja termasuklah kemahiran, pengetahuan, sikap dan amalan yang akan memberi 
keuntungan kepada organisasi. Namun, apa yang menjadi persoalan adalah cukup atau tidak, 
sesuai atau tidak, wujud atau tidak pembangunan kerjaya yang diberikan kepada pekerja dan 
apakah persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya yang disediakan oleh pihak majikan 
dan organisasi kepada mereka.  
 
 
LATAR BELAKANG KAJIAN 
 
Edaran Otomobil Nasional Berhad (EON Berhad) 
 
EON Berhad adalah salah satu konglomerat terbesar Malaysia yang ditubuhkan pada tahun 
1984 untuk mengedarkan kereta Proton, kereta nasional pertama Malaysia. EON Berhad juga 
merupakan anak syarikat DRB-Hicom Group. Di bawah EON Berhad pula ada beberapa 
syarikat yang menjalankan perniagaan berteraskan automotif dan diantaranya adalah:- 
 

 EON Automart Sdn Bhd – pengedar kenderaan jenama Mitshubishi 
 Euromobil Sdn Bhd – pengedar kenderaan jenama Audi 
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 Hicom Auto Sdn Bhd – pengedar kenderaan jenama Volkswagen 
 JEEP Malaysia – pengedar kenderaan jenama Jeep 

 

Secara global, industri automotif sedang melalui satu jangka masa perubahan, yang 
mencerminkan kedua-dua perubahan pesat teknologi, peningkatan keperluan dalam memenuhi 
kehendak pengguna dan undang-undang yang semakin ketat dan peningkatan tahap liberalisasi 
pasaran. Bagi meningkatkan persaingan, pengeluar-pengeluar kenderaan dilihat semakin 
dihadapkan dengan pelbagai cabaran. Antaranya cabaran yang dihadapi ialah keseimbangan di 
antara keperluan untuk terus berinovasi tetapi pada masa yang sama mencari kaedah baharu 
untuk memaksimumkan nilai-nilai yang boleh dikupas dari setiap inisiatif penyelidikan dan 
pembangunan yang dijalankan, mempertingkatkan keseluruhan persaingan kos sama ada 
dengan memaksimumkan nilai dalam setiap platfom ataupun mendapatkan komponen dan 
bahan yang diperlukan daripada pembekal dengan kos yang lebih rendah atau kedua - duanya 
sekali.  

Selain daripada itu cabaran yang juga penting adalah melahirkan tenaga pekerja yang 
berkemahiran dan berdaya saing. Tidak kira jenis bisnes, antara faktor yang menentukan 
kejayaan adalah pekerja yang tekun, produktif dan boleh dipercayai. (Utusan Melayu (M) Bhd, 
2014).  Pekerja sebagai modal insan sesuatu syarikat merupakan faktor yang menentukan sama 
ada syarikat meraih keuntungan yang tinggi atau sebaliknya, apa pun jenis produk atau 
perkhidmatan yang dihasilkan. Produktiviti firma terjamin sekiranya tenaga kerja memberi 
tumpuan penuh kepada tugas.  

Pembangunan kakitangan yang produktif melibatkan satu faktor bukan kuantitatif, tetapi itulah 
yang membangkitkan semangat dan kemahuan untuk bekerja bersungguh-sungguh.  Pekerja 
yang tidak mempunyai semangat ini tidak akan merasa sayang atau komited terhadap pekerjaan 
dan organisasi.  Jika firma tidak berusaha membangunkan semangat ketekunan dan komitmen 
ini, tahap produktiviti dan seterusnya prestasi firma akan terjejas (Utusan Melayu (M) Bhd, 
2014).  Sehingga kini kakitangan yang berkhidmat di EON Berhad dan syarikat - syarikat 
dibawahnya melebihi 700 orang.  Pekerja - pekerja ini yang menguruskan operasi EON Berhad 
dari sehari ke sehari dan kini semakin berkembang dan maju.  Oleh itu, pihak pengurusan perlu 
melakukan strategi-strategi dalam membangunkan kerjaya pekerjanya dan seterusnya 
mencapai matlamat dan objektif yang telah ditetapkan oleh organisasi.  

 
PERNYATAAN MASALAH 
 
EON Berhad merupakan sebuah organisasi dalam industri automatif yang stabil di Malaysia.  
Ramai kakitangan atau pekerja terdiri daripada mereka yang berada dalam peringkat 
pertengahan kerjaya.  Oleh hal yang demikian, pihak pengurusan perlu mengambil serius dalam 
melakukan strategi-strategi pembangunan kerjaya dalam kalangan kakitangan bagi 
memastikan produktiviti dan kualiti dapat dipertingkatkan dan seterusnya pekerja dapat 
melaksanakan kerja dengan baik dan berkesan. 
 
Pekerja di EON Berhad dan syarikat-syarikat dibawahnya mempunyai pelbagai kemahiran dan 
sijil namun ianya tidak mencukupi dan membantu mereka dalam melaksanakan kerja mereka 
dengan lebih berkesan. Pekerja-pekerja  memerlukan latihan profesional yang bersesuaian 
dengan kerja yang dilakukan dan kemahiran sedia ada tidak dapat membantu mereka.  Latihan 
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yang diterima sebahagiannya tidak ada kena mengena dengan bidang yang diceburi dan hanya 
membuang masa terutama dimana teras utama perniagaan adalah didalam sektor automotif 
yang lebih memerlukan kemahiran teknikal. Kebanyakan latihan atau bengkel yang disediakan 
oleh pihak organisasi adalah berkaitan dengan bidang umum sahaja dan tidak menjurus ke arah 
teknikal bidang kursus yang amat diperlukan oleh sebahagian besar pekerja di EON Berhad.  
 
Keupayaan individu akan menyebabkan proses pembangunan kerjaya lebih berkesan (Hanson, 
1993). Se1ain itu, kajian juga telah menunjukkan bahawa faktor latihan dan pembangunan 
adalah faktor yang paling dominan yang mempengaruhi pembangunan kerjaya individu di 
dalam organisasi. Sikap sukarela pekerja untuk mengikuti latihan dan juga sebarang aktiviti 
yang dilakukan oleh organisasi juga dapat membantu mereka dalam meningkatkan 
pengetahuan dan juga kemahiran dan sekali gus peningkatan dalam kerjaya (Mondy dan Noe, 
1996). Organisasi yang menyediakan peluang-peluang untuk mengikuti latihan dan juga 
dengan menyediakan insentif kepada pekerja yang cemerlang akan dapat mempengaruhi 
pembangunan kerjaya individu di dalam sesebuah organisasi.  
 
Organisasi juga diharapkan mempunyai strategi sendiri bagi membantu pembangunan kerjaya 
pekerja. Organisasi melalui Bahagian Sumber Manusia bertindak sebagai pautan kepada 
pengurusan/pembangunan kerjaya yang memenuhi kedua-dua keperluan (individu dan 
organisasi), (Prince et al, 1983). Aktiviti Bahagian Sumber Manusia seperti perancangan, 
sistem penilaian prestasi, perancangan penggantian, pengambilan, latihan dan pembangunan 
dan sebagainya (Prince et al, 1983) adalah sangat penting untuk menyediakan kerjaya 
(pembangunan, kemajuan, peluang untuk menggunakan kemahiran) kepada individu dan juga 
organisasi dengan cara yang sesuai untuk individu yang tepat untuk kerja yang betul 
(Greenhaus & Callanan, 1994; Feldman, 1988).  
 
Pekerja juga harus disokong dalam menjalankan tugas.  Bimbingan dan tunjuk ajar juga harus 
mudah untuk diperoleh kerana ini akan mengurangkan tekanan. Penyelia harus dapat 
membantu jika pekerja mengalami masalah, khususnya teknikal.  Sekiranya teknologi baharu 
diperkenalkan, latihan menggunakannya mestilah cukup. Kesulitan yang dihadapi berhubung 
dengan proses kerja baharu mestilah diberi perhatian yang wajar oleh pihak majikan.  Dengan 
ini, pihak pengurusan EON Berhad perlu membuat pembangunan kerjaya bagi golongan 
pekerja kerana pembangunan kerjaya ini dapat meningkatkan prestasi dan kesetiaan pekerja 
kepada organisasi berkenaan. Apabila pihak EON Berhad menyediakan peluang - peluang dan 
program-progran yang membantu dan bertepatan dengan keperluan kerjaya para pekerja dalam 
pembangunan kerjaya seperti latihan - latihan, bengkel pembangunan kerjaya maka akan 
timbul kesedaran dalam diri pekerja itu sendiri. Kesedaran ini juga membina keyakinan dalam 
diri pekerja untuk terus bekerja serta membangunkan kerjaya dan setia dengan organisasi 
(Azlah Mohd Ali, et al, 2009). 
 
 
OBJEKTIF KAJIAN 
 
Objektif bagi kajian ini adalah mengenal pasti strategi individu dalam pembangunan kerjaya 
dan mengenal pasti persepsi pekerja terhadap strategi pembangunan kerjaya oleh organisasi 
(Eon Berhad). 
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SKOP KAJIAN 

Kajian ini dijalankan di EON Berhad yang terletak di Jalan Glenmarie Shah Alam, Selangor.  
Kajian ini telah memilih responden yang terdiri dalam kalangan pekerja EON Berhad dan 
responden dipilih secara rawak dan tidak mengkhususkan jawatan yang dipilih. Seramai 50 
orang responden dipilih dan daripada pelbagai jabatan. Responden yang dipilih akan diedarkan 
satu set borang soal selidik dan data yang diperolehi daripada soal selidik itu akan dijadikan 
data primer dalam kajian ini. 

KONSEP PEMBANGUNAN KERJAYA 

Kerjaya merujuk kepada suatu haluan kerja yang dipilih dalam hidup oleh seseorang individu 
bagi menyediakan dirinya secara profesional atau peribadi. Menurut Mathis dan Jackson 
(2003) kerjaya merujuk kepada turutan kerja - kerja yang dilakukan oleh seseorang individu.  
Konsep pembangunan kerjaya merupakan hasil gabungan pelbagai faktor seperti sosiologi, 
fizikal, ekonomi dan pendidikan yang membentuk kerjaya individu. Menurut Brown dan 
Brooks (1990) pula faktor nasib juga memainkan peranan yang penting dalam pembangunan 
kerjaya individu.  Menurut beliau lagi, faktor sosiologi merujuk kepada persekitaran yang turut 
menyumbang kepada pembangunan kerjaya. Aspek fizikal merujuk kepada kesempurnaan 
anggota badan dan kekuatan tubuh badan dalam melaksanakan kerja dengan baik, manakala 
ekonomi merujuk kepada kewangan pekerja dan akhir sekali faktor pendidikan adalah tahap 
pendidikan dan kelayakan yang dimiliki oleh seseorang.  

Hal ini berbeza dengan apa yang dikatakan oleh Beach (1985) yang mengatakan pembangunan 
kerjaya selalunya dikaitkan dengan kenaikan pangkat, jawatan yang lebih baik, kenaikan gaji 
dan tanggungjawab yang lebih besar dalam tugas dan sebagainya. Menurut Gutterdge, 
Leibowitz dan Shore (1993) pembangunan kerjaya adalah tanggungjawab bersama antara 
organisasi dan individu, majikan dan pekerja. Kajian menunjukkan pekerja mempunyai 
tanggungjawab yang besar dalam pembangunan kerjaya. Craig (1996) pula mengatakan 
pembangunan kerjaya mempunyai maksud yang luas iaitu merujuk kepada satu proses yang 
berterusan melibatkan individu terhadap perkembangan dan pembangunan profesional mereka.  
Memandangkan pembangunan kerjaya ini penting, maka organisasi khususnya Jabatan atau 
Bahagian Sumber Manusia perlu memainkan peranan dalam mengendalikan pembangunan 
kerjaya mereka. Individu atau pekerja juga harus ada strategi yang dirancang kemas bagi 
memastikan pembangunan kerjaya berjalan dengan lancar dan baik.  

TEORI PEMBANGUNAN KERJAYA INDIVIDU  

Model Sistem Pembangunan Kerjaya  

Menurut Gutteridge, Lebowitz dan Shore (1993) sistem pembangunan kerjaya merupakan satu 
usaha yang terancang dalam sistem pembangunan manusia.  Model ini melibatkan dua entiti 
utama dalam pembangunan manusia iaitu individu (pekerja) dan organisasi.  Setiap individu 
yang bekerja mempunyai keperluan dalam pembangunan kerjaya begitu juga dengan 
organisasi.  Berikut merupakan model dalam sistem pembangunan kerjaya yang dipelopori 
oleh Gutteridge, Lebowitz dan Shore (1993).  
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Rajah 1: Model Sistem Pembangunan Kerjaya (Gutteridge, Lebowitz dan Shore, 1993) 

Teori Pembangunan Kerjaya Organisasi (proses "matching" Edger Schein) 
 
Menurut Schein (1978) pembangunan kerjaya dalam organisasi melibatkan dua proses iaitu 
perubahan pada organisasi dan individu. Beliau berpendapat proses pemadanan antara 
organisasi dan pekerja (individu) adalah perlu kerana proses ini melihat kesesuaian antara 
individu dengan kedudukannya di organisasi tersebut.  Kesesuaian ini akan memberi kelebihan 
kepada individu dan organisasi.  Schein mengatakan proses dua hala ini membolehkan pekerja 
berinteraksi dengan persekitaran kerja bagi membina konsep kendiri yang berkaitan dengan 
minat, keupayaan, sikap dan nilai serta mencerminkan kerjaya yang dilakukan.  Dalam hal ini 
Schein menggunakan istilah carrier anchor.  
 
Schein mengatakan bahawa kerjaya setiap individu iaitu pekerja di sesebuah organisasi sangat 
dipengaruhi oleh carrier anchor ini. Carrier anchor ini merupakan panduan, pendesak, 
menstabilkan dan menggabungkan karier seseorang. 
 
Schein membahagikan carrier anchor ini kepada tiga komponen iaitu: 
 

1. Mengenal pasti bakat dan kebolehan 
2. Melihat motif dan keperluan 
3. Mengenal pasti sikap dan nilai 

 

Organization needs 
What are the organization's major 
strategic issues over the next to three 
years  

 What are the most critical needs and 
challenges that organization will 
face over next two or three years?  

 What crictical skill, knowlegde and 
experience will be needed to meet 
these challengers? 

 Does the organization have the 
bench strength necessary to meet 
critical challengers? 

issues 

Are the employees 
developing 
themselves in the 
way that links 
personal and 
satisfaction either 
organization 
'sstrategic 
objectives? 

Individual career needs 
How do i find carrier opportunities 
within the organization that: 

 Use my strengths 
 Address my development 

needs 
 provide challenge 
 match my interest 
 match my values 
 match my personal style 
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Carrier anchor ini menurut Schein lagi memainkan peranan penting dalam mengorganisasi 
pengalaman dan mewujudkan kriteria peribadi seseorang tentang kejayaan.  Teori pemadanan 
ini mencadangkan beberapa perkara yang perlu dipertimbangkan di dalam pembangunan 
kerjaya seseorang iaitu: 

1. Proses pemadanan untuk organisasi dan keperluan individu boleh dibentuk dan 
digunakan bagi memastikan kesesuaian di antara pekerja dengan kerja yang dilakukan.  
Kesesuaian itu akan memberi faedah pada pembangunan kerjaya pekerja dan 
organisasi. 

2. Dalam proses pembangunan kerjaya, hubungan di antara struktur pembangunan 
manusia adalah penting kerana pembangunan kerjaya bergantung sumber manusia 
organisasi. 

3. Pemahaman tentan konsep carrier anchor boleh menolong dalam proses pemadanan 
individu dengan kerja yang dilakukan begitu juga dengan kerja yang dilakukan secara 
berpasukan.  
 

Kekuatan pada teori ini ialah keperluan organisasi dan individu.  Hubungan antara keperluan 
perancangan organisasi dan perancangan individu memberi kesan terhadap peningkatan dalam 
pembangunan kerjaya kedua - dua pihak.  
 
 

STRATEGI PEMBANGUNAN KERJAYA INDIVIDU 

Menurut Zafir dan Fazilah (2003), strategi yang diaplikasikan haruslah bersesuaian dan 
dirancang dengan baik.  Antaranya strategi yang boleh digunakan oleh individu dalam 
pembangunan kerjaya adalah pemilihan kerja yang betul dan pemilihan kerja dilakukan dengan 
bijak, melakukan tugas yang diamanahkan dengan baik dan sempurna, imej yang baik dan 
menyakinkan, mempelajari struktur kuasa, dapatan kawalan terhadap sumber manusia, 
kedudukan yang nyata, terlalu lama memegang sesuatu jawatan juga bukan satu strategi yang 
baik, individu juga boleh mencari penasihat sekiranya memerlukan kauseling dan sebagainya.  
Sokongan kepada pemimpin juga boleh membantu dalam meningkatkan kerjaya seseorang 
individu.  Selain itu, individu yang bekerja perlu meningkatkan kemahiran dari masa ke masa 
secara berterusan dan bijak membentuk rangkaian. 

Seseorang Individu adalah  bertanggungjawab untuk memastikan pembangunan kerjaya sendiri 
(Mayo,1991; Yarnall, 1998 Oltesvig, 2006; Baruch, 2004; Bailyn (1989).  Manakala menurut 
Herriot (1994) kejayaan seseorang individu adalah terletak kepada organisasi tempat individu 
itu bekerja.  Pekerja adalah aset sebenar dan pekerja boleh menggunakan aspek  kemahiran, 
kebolehan mereka dan pengetahuan sebagai satu strategi bagi pembangunan kerjaya mereka 
kerana ia adalah isu penting bagi organisasi (Shaw, 2006; Mayo, 2000). 

STRATEGI ORGANISASI TERHADAP PEMBANGUNAN KERJAYA 
 
Organisasi juga menyediakan strategi - strategi tertentu dalam membangunkan kerjaya para 
pekerjanya.  Sebagaimana yang diterangkan oleh Zafir dan Fazilah (2003), terdapat enam 
strategi organisasi dalam membangunkan kerjaya pekerja.  Strategi organisasi terhadap 
pembangunan kerjaya adalah:- 
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 a)  Memperbaiki perancangan sumber manusia  
 

Sumber manusia dalam sesebuah organisasi merupakan aset yang perlu ditadbir dengan 
sistematik agar dapat membekalkan organisasi dengan tenaga kerja yang cekap. Oleh itu, 
pengurusan sumber manusia pada amnya menjalankan fungsi seperti penganalisisan organisasi, 
perkembangan dan pembangunan organisasi, perancangan personel,  peningkatan mutu tenaga 
manusia dan latihan, pembayaran upah dan gaji, perhubungan industri, kebajikan pekerja, 
komunikasi dalam organisasi, disiplin dan sistem maklumat dan rekod personel. Walau 
bagaimanapun, dalam mengurus sumber manusia, faktor kepuasan pekerja perlu dijadikan 
sebagai matlamat utama. 
 
b) Kepentingan kaunseling kerjaya  
 
Fungsi kaunseling dalam organisasi mendiagnosis masalah individu, beri peluang pekerja 
meluahkan perasaan, bantu pekerja berfikir dengan jelas dan tidak dikuasai emosi menyokong 
serta menenangkan pekerja menilai dan memajukan diri mempertingkatkan komunikasi.  
 
c) Menyokong latihan dan pembangunan 
 
Latihan dan pembangunan adalah mengenai memberi manusia kemahiran yang akan 
membolehkan mereka membangun atau mengembangkan potensi mereka sepenuhnya dan 
membuat sumbangan yang maksimum kepada organisasi di mana mereka bekerja, bukan 
sahaja pada masa kini tetapi juga pada masa akan datang.  Latihan seharusnya menjadi 
sebahagian daripada falsafah dan budaya organisasi selagi ia beroperasi.  
 
Antara keperluan - keperluan ini termasuklah pengetahuan, kemahiran dan tingkah laku yang 
diperlukan supaya pekerja menjalankan tugas dengan efektif.  Oleh itu matlamat latihan ialah 
supaya pekerja dapat memperolehi kemahiran, menguasai pengetahuan dan tingkahlaku yang 
boleh dipraktikkannya dalam pekerjaan seharian.Selain itu, latihan digunakan untuk 
memperolehi faedah yang kompetitif dan untuk mewujudkan 'intellectual capital'.  'Intellectual 
capital' ini termasuklah: 
 

(i) Kemahiran asas untuk menjalankan tugas masing - masing. 
(ii) Kemahiran lanjutan iaitu bagaimana menggunakan teknologi untuk 

berkongsi  maklumat dengan pekerja lain. 
(iii) Pemahaman mengenai pelanggan atau sistem pengeluaran dan kreativiti     yang 

didorong sendiri. 
 

Menurut Faizah Yunus (2000) pembangunan pula merujuk kepada pembangunan pengurusan 
pasukan termasuk penyelia, pengurus menengah serta pengurusan atasan.  Ia bertumpu kepada 
mengembangkan secara sistematik, pengetahuan asas, sikap, kemahiran asas, kemahiran 
interpersonal dan kemahiran teknikal golongan yang menjadi nadi kepada organisasi.  Oleh 
kerana pengurus adalah orang yang bertanggungjawab dalam menentukan kejayaan sesebuah 
organisasi, maka perhatian khas harus diberikan kepada pembangunan mereka.  Adalah penting 
lagi bagi golongan ‘nadi’ ini memiliki pengetahuan, kemahiran dan motivasi.  

 
 d) Pusingan kerja  

 
Pekerja diberi pelbagai jenis pekerjaan agar dapat memperolehi pelbagai jenis kemahiran.  Ini 
akan menjadikan pekerja tersebut lebih fleksibel dalam memilih laluan kerjaya.  Disamping 
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itu, organisasi juga akan mendapat pekerja yang lebih terlatih dan berkemahiran dalam pelbagai 
bidang. 
 
e) Bengkel pembangunan kerjaya 
 
Melalui program bengkel pembangunan kerjaya, pekerja akan didedahkan dengan  pelbagai 
maklumat memajukan penilian kendiri, personaliti unggul dan juga kemahiran komunikasi 
berkesan.  Kakitangan Perkhidmatan Awam digalakkan menjalani latihan bagi meningkatkan 
kemahiran dalam bidang kerja masing-masing. Kerajaan menyediakan pelbagai program 
latihan dalam bentuk kursus, seminar dan bengkel untuk memenuhi keperluan ini.  Kursus 
pembangunan individu dan organisasi berintegriti juga biasa dibuat dalam organisasi pada 
masa kini. (Faizah Yunus, 2000) 
 

KAJIAN-KAJIAN LEPAS BERKAITAN DENGAN STRATEGI PEMBANGUNAN 
KERJAYA INDIVIDU 
 

Kajian berkaitan dengan persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya telah banyak 
dilakukan di Malaysia.  Antaranya adalah kajian yang dilakukan oleh Azlah Md Ali, et al, 
(2009) yang mengkaji persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya di Johor Corporation.  
Hasil kajian penyelidik menunjukkan pekerja di Johor Corporation mempunyai strategi mereka 
sendiri dalam membangunkan dan memajukan kerja mereka.  Antaranya pemilihan kerja, 
sokongan pemimpin, dan peningkatan kemahiran. Kajian juga menunjukkan strategi yang 
dilakukan oleh organisasi agak kurang memberi kesan dalam pembangunan kerjaya pekerja 
dan mencadangkan agar organisasi mengambil langkah dalam merancang strategi yang lebih 
baik bagi membantu pembangunan kerjaya staf.  
 
Kajian yang dilakukan Norhani Bakri, Yoong Soon Kiong dan Hanipah Hussin (2009) 
berkenaan dengan hubungan antara peranan individu dan organisasi dengan amalan 
pembangunan kerjaya dalam Angkatan Tentera Malaysia di Johor Baharu mendapati bahawa 
pekerja memainkan peranan yang penting dan bertanggungjawab terhadap kerjayanya.  
Peranan individu atau pekerja dalam kajian ini dilihat dari tiga aspek iaitu dari segi komitmen, 
penglibatan dan wawasan pekerja dalam perancangan kerjaya mereka.  Ini menunjukkan 
bahawa pegawai TDM memainkan peranan yang penting dalam latihan dan pembangunan, 
kenaikan pangkat dan penempatan serta pampasan dan insentif dalam kerjaya mereka.  
 
Valeria-Liliana-Amelia Purda-Nicoara (2014) dalam kajian beliau berkaitan dengan peranan 
individu dan organisasi dalam pembangunan kerjaya mendapati bahawa organisasi memainkan 
peranan yang paling penting dalam pembangunan kerjaya pekerja.  Walau bagaimanapun, 
setiap individu perlu ada strategi bagi memantapkan kerjaya sendiri.  Antara strategi yang perlu 
ada pada setiap individu adalah menggunakan masa dan sumber lain berkaitan dengan aspirasi 
dan objektif organisasi.  
 
KAJIAN-KAJIAN LEPAS BERKAITAN DENGAN STRATEGI PEMBANGUNAN 
KERJAYA OLEH ORGANISASI 
 
Nuzhat Younis, Aamer Akram & Rao (2013) dalam kajian berkaitan dengan pembangunan 
kerjaya dan komitmen organisasi di organisasi farmaseutikal di United Kingdom mendapati 
bahawa komitmen organisasi dalam  perancangan penggantian, latihan,  pembangunan dan gaji 
dan ganjaran adalah sifar.  Oleh itu pekerja yang tidak mempunyai perancangan penggantian, 
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latihan dan pembangunan dan bayar dan ganjaran akan memberi impak yang teruk kepada 
komitmen organisasi pekerja.  
 
Joanne Kong Wei Jean (2004) dalam kajian beliau yang melihat hubungan antara 
pembangunan kerjaya dengan komitmen organisasi di Dindings Poultry Processing Sendirian 
Berhad, Perak melibatkan 70 orang pekerja menunjukkan hubungan yang lemah bagi 
pembangunan kerjaya dan komitmen organisasi.  Hal ini menunjukkan pihak organisasi kurang 
memberi komitmen terhadap pembangunan kerjaya pekerja dan hasil dapatan menunjukkan 
purata min yang rendah bagi komitmen organisasi.  
  
Hal ini bertentangan dengan dapatan dalam kajian yang dilakukan oleh Mohd Khairul Razif 
pada tahun 2005 pula menunjukkan tahap persepsi yang tinggi terhadap peranan organisasi dan 
peranan individu dalam pembangunan kerjaya walau bagaimanapun, tahap persepsi mereka 
terhadap isu - isu kerjaya adalah pada tahap sederhana.  

INSTRUMEN  

Instrumen yang digunakan oleh pengkaji untuk mendapatkan maklumat dan data dalam kajian 
ini ialah soal selidik.   

Soal selidik 

Kajian ini menggunakan 17 item soal selidik dan soalan ini dibahagikan kepada 2  bahagian, 
iaitu bahagian A dan B.  Bahagian A mengandungi maklumat berkaitan dengan diri pekerja 
iaitu umur, jantina, taraf perkahwinan,  taraf pendidikan, pengalaman kerja, jawatan, kelayakan 
profesional dan kekerapan menghadiri program latihan pembangunan kerjaya dalam setahun.  
Bahagian B mengandungi 2 soalan iaitu soalan 1 dan soalan 2. Soalan 1 mengandungi 7 item 
berkenaan dengan strategi yang digunakan oleh individu dalam pembangunan kerjaya dan 
soalan dua mengandungi 10 item berkenaan dengan persepsi pekerja terhadap perlaksanan 
pembangunan kerjaya oleh organisasi.  Responden diminta untuk bersetuju atau tidak bersetuju 
ke atas setiap 17 penyataan yang dibuat dalam setiap senarai soalan dengan menggunakan 
kaedah skala likert dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju.  

Skala likert tersebut adalah seperti berikut: 
1. = sangat tidak setuju 
2. = tidak setuju 
3. = tidak pasti 
4. = setuju 
5. = sangat setuju  

 
Penilaian Skor  
 
Bagi mengukur persepsi responden berkenaan dengan strategi individu dan organisasi skala 
individu dan organisasi dibentuk sebagai ukuran interpretasi.  Skala tersebut dibentuk 
berdasarkan skor min dan ukuran interpretasi dikelaskan sebagai tinggi, sederhana dan rendah.  
Petunjuk tahap ditunjukkan di dalam Rajah 2. 
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Rajah 2 Pengkelasan tahap berdasarkan skor min (Sumber: Mohd Majid Konting, 1990) 
 

Skor min Tahap 
1.00 - 2.33 Rendah 
2.34 - 3.66 Sederhana 
3.67 - 5.00 Tinggi 

             
 
DAPATAN KAJIAN 
 
Latar belakang Responden 
Analisis bahagian ini adalah berkenaan maklumat latar belakang responden yang meliputi 
jantina, umur, taraf perkahwinan, tahap pendidikan tertinggi, bilangan tahun bekerja, jawatan 
dan kekerapan dan jenis latihan dan pembangunan kerjaya dalam setahun.  
 
Taburan Jantina 
Daripada hasil analisis yang telah dibuat, sebanyak 32 orang (64%) adalah lelaki dan 
selebihnya iaitu 18 orang (36%) adalah perempuan. 
 
Umur 
Sebanyak 50 responden yang dipilih dalam kajian ini dan responden terdiri daripada pelbagai 
peringkat umur. Sebanyak 22 orang (44%) berumur dalam lingkungan 20an diikuti dengan 16 
orang (32%) yang berumur dalam lingkungan 30an, seramai 10 orang (20%) yang berumur 
diantara 40 hingga 49 tahun dan hanya  2 orang (4%) sahaja yang berumur 50 ke atas.   
 
Taraf Perkahwinan 
Daripada 50 orang responden,  sebanyak  27 orang (54%) sudah berumah tangga dan 23 orang 
(46%)  masih bujang.   
 
 
Tahap Pendidikan Tertinggi  
Daripada soal selidik didapati bahawa kebanyakan responden mempunyai tahap pendidikan di 
peringkat diploma iaitu sebanyak 24 orang (48%) diikuti dengan responden yang mempunyai 
ijazah iaitu 13 orang (26%). Responden yang mempunyai Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) pula 
adalah sebanyak 8 orang (16%) diikuti oleh responden yang mempunyai sijil dari  Majlis 
Latihan Vokasional Kebangsaan (MLVK) iaitu sebanyak 2 orang (4%) dan Sijil Pelajaran 
Malaysia Vokasional adalah sebanyak seorang (2%), A level juga seorang (2%) begitu juga 
dengan Sarjana juga seorang (2%). 
 
Pengalaman Bekerja 
Sebanyak 13 orang (26%) mempunyai pengalaman kerja selama 6 hingga 10 tahun diikuti 
dengan 12 orang (24%) dengan pengalaman selama 3 hingga 5 tahun, manakala 11 orang (22%) 
responden mempunyai pengalaman kerja selama 1 hingga 2 tahun dan 10 tahun ke atas.  Hanya 
terdapat 3 orang (6%) yang mempunyai pengalaman bekerja kurang dari setahun. 
 
Jawatan Responden 
Kebanyakan responden adalah terdiri daripada kakitangan pentadbiran “ non executive” iaitu 
sebanyak 22 orang (44%).  Diikuti oleh jawatan eksekutif sebanyak 17 orang iaitu (34%) dan 
jawatan Eksekutif kanan sebanyak 4 orang (8%). Manakala jawatan-jawatan lain adalah 
Pengurus iaitu 4 orang (8%) dan Pembantu Pengurus pula seramai 3 orang (6%).  
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Kekerapan menghadiri Program Latihan dan Pembangunan Kerjaya dalam 1 Tahun 
Kekerapan responden menghadiri program latihan dan pembangunan kerjaya dalam setahun 
dan jenis program yang dihadiri menunjukkan majoriti daripada responden tidak pernah 
mengikuti mana - mana program latihan dalam setahun iaitu sebanyak 18 orang (36%).  
Responden yang mengikuti program latihan sebanyak dua kali adalah sebanyak 17 orang (34%) 
diikuti dengan sekali iaitu sebanyak 10 orang (20%) dan tiga kali sebanyak 3 orang (6%) dan 
4 kali sebanyak 2 orang (4%).   
 
STRATEGI INDIVIDU 

Item Pemilihan Kerja 
Secara keseluruhannya, item pemilihan kerja menujukkan purata min sebanyak 4.08 di mana 
berdasarkan pengiraan skor min, min bagi item ini adalah tinggi.  Hal ini menujukkan strategi 
memilih kerja yang bersesuaian dan baik merupakan strategi individu yang berkesan dalam 
pembangunan kerjaya pekerja berdasarkan purata min bagi item ini.  Kebanyakan pekerja iaitu 
33 orang (66%) setuju dengan strategi ini sebagai salah satu aspek yang membantu dalam 
pembangunan kerjaya mereka. 
 
Item Imej dan Personaliti  
Hasil dapatan berkenaan dengan item imej dan personaliti secara keseluruhannya menunjukkan 
purata min tinggi iaitu 4.02.  Ini bermakna responden sangat bersetuju bahawa sekiranya 
mereka menunjukkan imej dan personaliti yang baik dan menarik, ia dapat membantu individu 
dan boleh menjadi salah satu strategi dalam pembangunan kerjaya.  Sebanyak 35 (70%) 
responden bersetuju bahawa imej dan personaliti dapat memainkan peranan penting dalam 
pembangunan kerjaya responden.    
 
Item Perlaksanaan Tugas   
Item perlaksaaan tugas juga mencatat skor min pada tahap tinggi iaitu 4.04. Skor ini 
menunjukkan bahawa responden merasakan melalui perlaksanaan tugas dengan sempurna dan 
baik dapat membantu responden dalam membangunkan kerjaya mereka. Bagi responden item 
ini merupakan salah strategi yang digunakan oleh individu dalam pembangunan kerjaya dan 
sebanyak 33 (66%) responden setuju perlaksanaan tugas adalah salah satu strategi yang 
digunakan dalam pembangunan kerjaya.  
 
Item Program Pembangunan Kerjaya dan Program Latihan Kemahiran 
Berdasarkan pengiraan skor min bagi item program pembangunan kerjaya dan program latihan 
kemahiran yang dihadiri oleh responden menunjukkan purata min di tahap tinggi iaitu 3.94.  
Responden bersetuju bahawa dengan menghadiri program pembangunan kerjaya dan latihan 
kemahiran dapat membantu dalam meningkatkan pembangunan kerjaya individu.  Dapatan ini 
menunjukkan 41 (82%) orang responden menjadikan item ini sebagai strategi mereka.   
 
 Item sokongan kepimpinan 
Secara keseluruhannya, purata min untuk item sokongan kepimpinan ialah 3.76. Berdasarkan 
kepada pengiraan skor min, purata min bagi elemen ini berada di tahap yang tinggi.  Oleh yang 
demikian, dapat dijelaskan bahawa responden merasakan elemen sokongan kepimpinan ini 
sebagai salah satu strategi yang digunakan dalam pembangunan kerjaya.  Sebanyak 22 (44%) 
orang responden setuju dan 11 (22%) orang responden sangat setuju, manakala 11 (22% ) orang 
responden tidak pasti dan 6 (12%) orang responden tidak setuju.  Sokongan kepada kepimpinan 
juga amat penting dalam pembangunan kerjaya 
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Item Kaunseling Kerjaya 
Item kaunseling kerjaya mencatat skor min purata sebanyak 3.74 iaitu berada pada tahap tinggi.  
Hal ini juga menunjukkan bahawa kaunseling kerjaya juga penting dalam perkembangan 
kerjaya individu dan merupakan salah satu strategi yang digunakan oleh pekerja dalam 
pembangunan kerjaya. Sebanyak 34 (68%) orang responden setuju dan sangat setuju dengan 
penyataan ini. 
  
Item Tempoh Memegang Jawatan  
Purata min bagi item tempoh memegang jawatan ialah 3.54 dan berada pada tahap yang 
sederhana.  Oleh yang demikian, dapat dijelaskan bahawa responden setuju dengan item ini 
sebagai strategi yang digunakan oleh responden dalam pembangunan dan perkembangan 
kerjaya responden.  Sebanyak 29 (58%) orang responden setuju dan sangat setuju dengan 
tempoh memegang jawatan lebih lama sebagai satu strategi untuk pembangunan kerjaya.   
 
Strategi Organisasi 
 
Item Perancangan Sumber Manusia 
Purata min bagi perancangan sumber manusia pada peringkat organisasi mencatat 3.36. 
Berdasarkan kepada penentuan skor min, purata min bagi item ini adalah sederhana.  Hal ini 
menunjukkan 24 (48%) orang responden berpendapat bahawa organisasi mempunyai 
perancangan sumber manusia bagi pembangunan kerjaya pekerja di EON Berhad. Namun 20 
(40%) daripada responden tidak pasti dan 6 (12%) orang responden tidak setuju dan sangat 
tidak setuju. Sumber manusia dalam sesebuah organisasi merupakan aset yang perlu ditadbir 
dengan sistematik agar dapat membekalkan organisasi dengan tenaga kerja yang cekap.  Oleh 
itu, pengurusan sumber manusia pada amnya menjalankan fungsi seperti penganalisisan 
organisasi, perkembangan dan pembangunan organisasi, perancangan personel,  peningkatan 
mutu tenaga manusia dan latihan, pembayaran upah dan gaji, perhubungan industri, kebajikan 
pekerja,komunikasi dalam organisasi, disiplin dan sistem maklumat dan rekod personel. Walau 
bagaimanapun, dalam mengurus sumber manusia, faktor kepuasan pekerja perlu dijadikan 
sebagai matlamat utama.  
 
Item Sokongan Latihan dan Pembangunan Kerjaya 
Manakala bagi item sokongan latihan dan pembangunan kerjaya menujukkan skor purata min 
pada tahap sederhana iaitu 3.50. Ini menunjukkan bahawa pekerja merasakan sokongan 
organisasi terhadap latihan dan pembangunan kerjaya adalah sederhana iaitu 27 (54%) orang 
responden setuju dan sangat setuju organisasi mempunyai usaha dalam mengadakan latihan 
dan pembangunan kerjaya pada pekerja namun 19 (38%) orang responden tidak pasti dan 4 
(8%) orang responden tidak setuju dan sangat tidak setuju.  Latihan dan pembangunan perlu 
disediakan oleh organisasi kerana dengan adanya latihan dan bengkel pembangunan kerjaya 
ini, pekerja akan mendapat kemahiran dan ilmu pengetahuan berkaitan dengan bidang kerja 
mereka.  

Item Kekerapan Bengkel dan Latihan yang dianjurkan 
Bagi kekerapan bengkel dan latihan yang dianjurkan oleh organisasi untuk dihadiri oleh 
responden mencatat skor purata min sebanyak 3.42 iaitu pada tahap sederhana.  Hanya 8 (16%) 
orang responden sahaja mengatakan sangat setuju dan 17 (34%)  responden setuju bahawa 
pihak organisasi kerap mengadakan bengkel dan latihan pembangunan kerjaya yang dihadiri 
oleh pekerja.  Namun 15 (30%) responden lagi mengatakan tidak pasti, manakala 10 (20%) 
responden tidak setuju dan sangat tidak setuju dengan penyataan ini. Hal ini menyebabkan skor 
purata min bagi item ini adalah pada tahap sederhana. Organisasi seharusnya mengadakan 
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bengkel dan latihan pembangunan kerjaya lebih kerap dalam setahun supaya latihan yang 
dihadiri oleh pekerja dapat dimanfaatkan dalam melaksanakan tugas mereka. 

Item Kaunseling Kerjaya 
Secara keseluruhannya, item kaunseling kerjaya juga mencatat skor purata min pada tahap 
sederhana iaitu 3.36.  Ini dapat dirumuskan bahawa kaunseling kerjaya yang dianjurkan oleh 
pihak organisasi kurang membantu dalam proses pembangunan kerjaya responden dalam 
organisasi berkenaan.  Hanya 20 (40%) responden sangat setuju dan setuju bahawa kauseling 
kerjaya membantu dalam perkembangan kerjaya namun 22 (44%) responden mengatakan tidak 
pasti dan selebihnya iaitu 8 (16%) orang responden mengatakan tidak setuju. Fungsi kaunseling 
dalam organisasi mendiagnosis masalah individu, beri peluang pekerja meluahkan perasaan, 
bantu pekerja berfikir dengan jelas dan tidak dikuasai emosi menyokong serta menenangkan 
pekerja menilai dan memajukan diri mempertingkatkan komunikasi.  
 
Item Pusingan Kerja 
Berdasarkan skor min bagi item pusingan kerja iaitu 3.58, purata min bagi pusingan kerja 
adalah pada tahap sederhana. Hal ini menunjukkan pusingan kerja tidak banyak membantu 
dalam pekembangan kerjaya responden iaitu 27 (54%) setuju dan sangat setuju bahawa 
pusingan kerja membantu dan 17 (34%) mengatakan tidak pasti dan selebihnya iaitu 6 (12%) 
tidak setuju pusingan kerja memberi impak yang positif dalam pembangunan kerjaya. Pekerja 
diberi pelbagai jenis pekerjaan agar dapat memperolehi pelbagai jenis kemahiran. Ini akan 
menjadikan pekerja tersebut lebih fleksibel dalam memilih laluan kerjaya. Disamping itu, 
organisasi juga akan mendapat pekerja yang lebih terlatih dan berkemahiran dalam pelbagai 
bidang.   

 
Item Komitmen Organisasi dalam Perkembangan Kerjaya 
Komitmen organisasi dalam perkembangan kerjaya di EON Berhad mencatat skor min 3.40 
juga pada tahap yang sederhana. Sebahagian responden berpendapat bahawa organisasi 
kurang memberi komitmen dalam pembangunan kerjaya pekerja. Sebanyak 18 (36%) 
responden kurang pasti dan 7 (14%) reponden tidak setuju dan sangat tidak setuju.  Hanya 25 
(50%) responden sahaja yang bersetuju dengan komitmen yang diberikan oleh organisasi.  
Skor ini menunjukkan dapatan sebaliknya daripada soalan yang ditanya dalam soal selidik 
sama ada komitmen organisasi pada tahap tinggi. Komitmen organisasi dalam pembangunan 
kerjaya amat penting dan perlu berada pada tahap yang tinggi.  
 
Item Dasar yang Telus dan Adil  
Item ini meninjau persepsi pekerja atau responden terhadap ketelusan dan keadilan pihak 
organisasi dalam pembangunan dan perkembangan kerjaya.  Pengiraan skor min menunjukkan 
purata min bagi item ini ialah 3.42 iaitu pada tahap sederhana. Ini menunjukkan bahawa 
ketelusan dan keadilan di pihak organisasi berada pada tahap sederhana dalam membantu 
pembangunan dan perkembangan kerjaya pekerja di EON Berhad. Sebahagian daripada 
responden setuju dan sangat setuju iaitu 25 (50%) orang responden. Sebanyak 16 (32%) 
responden tidak pasti dan selebihnya tidak setuju dan sangat tidak setuju iaitu 9 (18%). 
Organisasi seharusnya mengamalkan dasar penilaian yang telus dan adil dalam pembangunan 
kerjaya pekerja di bawahnya.  Organisasi perlu menetapkan sasaran kerja tahunan dan laporan 
prestasi menjadi ukuran kepada pencapaian pekerja.  Penilaian prestasi yang objektif, telus dan 
adil bagi semua, pengiktirafan kegiatan dan sumbangan luar tugas rasmi, peranan panel 
pembangunan sumber manusia sebagai pihak yang memastikan penilaian dilakukan secara adil 
dan saksama.   
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Item Kesesuaian Latihan dan Bengkel  
Secara keseluruhannya, dapatan menunjukkan purata min bagi item kesesuaian latihan dan 
bengkel yang dianjurkan oleh EON Berhad kepada pekerja adalah pada tahap sederhana iaitu 
3.14.  Ini menunjukkan bahawa organisasi kurang mengadakan latihan dan bengkel yang sesuai 
dengan perkembangan dan pembangunan kerjaya pekerja. Hanya 20 (40%) bersetuju dan 
sangat setuju manakala 17 (34%) tidak pasti dan 13 (26%) responden mengatakan tidak setuju 
dan sangat tidak setuju.  Pihak organisasi perlu meninjau keperluan latihan dan bengkel yang 
perlu diadakan supaya para pekerja dapat manfaat dan seterusnya membantu dalam 
perkembangan kerjaya mereka.  
 
Item Keperluan Latihan Profesional 
Dapatan berkaitan dengan item keperluan latihan profesional pula menunjukkan skor min 
purata yang paling rendah iaitu 3.06 berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan organisasi 
kurang mengadakan latihan profesional yang diperlukan oleh pekerja. Ini menunjukkan 
bahawa 17 (34%) sahaja yang sangat setuju dan setuju organisasi menyediakan latihan 
profesional kepada pekerja. Namun 19 (38%) menyatakan tidak pasti dan 14 (28%) responden 
mengatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Responden amat memerlukan latihan 
profesional yang bersesuaian bagi membantu dalam perkembangan kerjaya mereka. 
Kekurangan latihan profesional juga menyebabkan pekerja tidak dapat menunjukkan prestasi 
yang memberansangkan dalam melaksanakan tugas mereka.  
 

Item Peningkatan Kemahiran  
Dapatan menunjukkan skor min bagi item peningkatan kemahiran adalah 3.18 pada tahap 
sederhana.  Hal ini menunjukkan bahawa latihan yang dihadiri oleh responden tidak membantu 
sepenuhnya dalam meningkatkan kemahiran untuk melaksanakan tugas dengan lebih baik.  
Hanya 18 (36%) sahaja yang sangat setuju dan setuju latihan yang dihadiri membantu mereka, 
manakala 18 (36%) mengatakan tidak pasti dan selebihnya sangat tidak setuju dan tidak setuju 
iaitu 14 (28%).  Oleh kerana organisasi jarang memberi latihan profesional kepada pekerja di 
EON Berhad, maka kemahiran diri dalam bidang kerja yang dilakukan tidak dapat 
ditingkatkan.  Pekerja akan gagal menunjukkan prestasi dan bakat sebenar mereka.  
 
 
RUMUSAN  

Analisis hasil dapatan mendapati tujuh item dalam strategi pembangunan kerjaya individu iaitu 
pemilihan pekerjaan, perlaksanaan tugas, imej dan personaliti, tempoh memegang jawatan, 
kaunseling kerjaya, sokongan pemimpin dan program pembangunan kerjaya dan latihan, 
kebanyakannya mempunyai min yang tinggi di mana keseluruhan persepsi pekerja EON 
Berhad terhadap strategi pembangunan kerjaya individu adalah berpurata tinggi 3.87 iaitu 
berada di tahap tinggi.  Secara keseluruhannya, pekerja - pekerja di EON Berhad merasakan 
bahawa mereka telah menjalankan strategi terhadap pembangunan kerjaya berdasarkan 
kebanyakan persepsi positif yang telah diberikan.  

Bagi analisis hasil dapatan terhadap persepsi pekerja terhadap strategi organisasi dalam 
pembangunan kerjaya pula mendapati sepuluh item  yang terkandung dalam strategi organisasi 
iaitu perancangan sumber manusia, sokongan latihan dan pembangunan, bengkel 
pembangunan kerjaya, kaunseling kerjaya, pusingan kerja, komitmen organisasi, dasar telus 
dan adil, keperluan latihan profesional dan peningkatan kemahiran.  Kebanyakannya 
mempunyai min skor pada tahap sederhana di mana purata min bagi keseluruhan bagi melihat 
persepsi pekerja terhadap strategi organisasi dalam pembangunan kerjaya adalah ditahap 
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sederhana iaitu 3.34.  Oleh itu, boleh dirumuskan bahawa pekerja-pekerja di EON Berhad 
merasakan strategi - strategi yang dilakukan oleh organisasi bagi pembangunan kerjaya mereka 
adalah di tahap sederhana. 

 
RUMUSAN 
 
Peranan organisasi dan individu adalah amat penting dalam pembangunan kerjaya. 
Perkembangan kerjaya di dalam sesebuah organisasi harus dilihat sebagai satu cara yang boleh 
digunakan oleh bahagian Sumber manusia untuk mengekalkan tenaga kerja. Kepuasan bekerja 
harus menjadi agenda penting dalam pembangunan kerjaya.  Pembangunan kerjaya seharusnya 
dirancang dengan baik dan berupaya memantapkan keupayaan individu dan seterusnya 
mengekalkan tenaga kerja. Perkara ini menjadi satu kerugian jika segala pelaburan terhadap 
masa, tenaga dan kewangan tidak mendapat pulangan yang diharapkan disebabkan oleh rasa 
ketidakpuasan yang berpunca dari pelbagai halangan yang tidak dapat diatasi oleh pihak 
pengurusan. Kegagalan pihak organisasi dalam merancang dan membantu kakitangan dalam 
pembangunan kerjaya akan mengakibatkan pekerja merasa tidak puas hati dan tidak memberi 
hasil usaha yang terbaik dan seterusnya tidak membantu organisasi dalam meningkatkan 
produktiviti. Menurut Suzanah (2015) usaha dan sokongan yang berterusan oleh pekerja 
haruslah jelas dan dilihat oleh pihak pengurusan dalam aktiviti - aktiviti pembangunan kerjaya 
yang merangkumi usaha mengkomunikasikan maklumat perancangan sumber manusia, latihan 
dan pembangunan, penilaian prestasi, perekrutan dan peletakan serta pampasan dan faedah. 
Keberkesanan pembangunan kerjaya membolehkan pekerja menambah peluang bagi mencapai 
matlamat dan aspirasi peribadi dan organisasi. Malah, ia boleh diselarikan dengan minat, 
kepakaran dan nilai individu yang dipegang. Dengan ini, pembangunan kerjaya hendaklah 
dilihat sebagai satu usaha kerjasama yang berterusan antara individu dan organisasi dalam 
memantapkan sumber tenaga agar menjadi lebih kompeten dan mampu membawa organisasi 
ke satu tahap yang lebih cemerlang pada masa akan datang (Suzanah Masintag, 2015). 
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