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ABSTRAK

Penilaian program latihan yang dijalankan oleh organisasi terhadap kakitangan adalah amat penting dalam
menentukan sejauh mana sesuatu latihan itu mampu meningkatkan kemahiran pekerja. Penilaian ini juga dapat
memastikan hasil pulangan daripada pelaburan organisasi terhadap sistem latihan adalah berkadar langsung.
Oleh itu, kajian ini dijalankan untuk mengkaji peranan objektif penilaian program latihan yang terdiri daripada
isi kandungan program latihan, input program latihan dan hasilan program latihan terhadap keberkesanan
program latihan. Rekabentuk kajian ini adalah kuantitatif berdasarkan kepada kaedah tinjauan. Sebanyak 288
responden yang terdiri daripada staf perpustakaan di Perpustakaan Tun Abdul Razak (PTAR), di Shah Alam dan
PTAR yang berada disetiap negeri di Malaysia. Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisa
multivariate Permodelan Persamaan Struktur (Structural Equation Modeling — SEM) dan nilai kekuatan model
adalah kuat iaitu nilai Standardized Root Mean Square Residual adalah 0.051 Hasil kajian mendapati bahawa
terdapat hubungan yang signifikan antara objektif penilaian program latihan dalam ketiga-tiga dimensi iaitu isi
kandungan program, input dan hasil latihan terhadap keberkesanan program latihan. Kajian ini akan dapat
digunakan oleh bahagian pengurusan sumber manusia dalam melaksanakan penilaian program latihan sebagai
salah satu keberkesanan dalam merancang program latihan.

Kata Kunci: Latihan, Objektif Program Latihan, Keberkesanan Program Latihan

ABSTRACT

The assessment of training programmes conducted by the organisation towards employees is crucial in
determining the extent to which a training is capable of improving employee skills. This assessment also ensures
that the outcome of the returns from the organization's investment in the training system is directly proprietary.
Therefore, this study was carried out to examine the objective role of assessment of training programmes
comprising the contents of training programmes, training programme inputs and the results of training
programmes on the effectiveness of training programmes. The design of this study is quantitative based on
survey methods. A total of 288 respondents comprising library staff at The Tun Abdul Razak Library (PTAR), in
Shah Alam and PTAR are located in Malaysia. Analysis of data was carried out using the multivariate analysis
techniques of Structural Equation Modeling (SEM) and the value of model strength is strong which is the
Standardized Root Mean Square Residual value is 0.051 Results study finding that there is a significant
relationship between the evaluation objectives of training programmes in all three dimensions i.e. content
program, input and programme results. This study will be used by the human resource management division in
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implementing the evaluation of training programmes as one of the effectiveness in planning training
programmes.

Keywords: Training, Objectives of Training Programmes, The Effectiveness of Training Programmes

PENGENALAN

Menurut Yuvaraj dan dan Mulugeta (2013) menyatakan intervensi pembangunan sumber manusia
yang berterusan meningkatkan kemampuan pekerja dan prestasi melalui latihan, latihan kerjaya,
penilaian prestasi dan pengurusan, dan pembangunan sumber manusia merupakan komponen
pembangunan organisasi. Latihan juga merupakan proses pembelajaran terancang dan dilakukan
bertujuan untuk memastikan para pekerja dapat menyelesaikan masalah semasa atau yang akan
berlaku pada masa hadapan, sesuai dengan kemampuan mereka. la juga bertujuan untuk
membangunkan kecekapan pekerja yang berdaya saing pada masa akan datang (DeSimone et al.,
2002; Ibrahim, 2001; Kraiger et al., 1993). Menurut Milhem et al. (2014), tujuan latihan dalam
suasana pekerjaan adalah untuk mengembangkan kebolehan staf dan memenuhi keperluan semasa dan
masa depan organisasi.

Bowes (2008), menakrifkan latihan sebagai pelaburan dalam produktiviti, di samping dapat
mengekalkan pekerja dengan memberi jaminan kepada perkembangan kerjaya dan kepuasan kerja
dalam jangka masa yang panjang. Latihan yang telah diberikan oleh organisasi seharusnya dapat di
nilai oleh sesebuah organisasi. la juga bertujuan untuk menentukan pelaburan yang telah dibelanjakan
merupakan pelaburan yang memberikan pulangan yang baik atau sebaliknya kepada organisasi.

Pelbagai definisi diberikan berkaitan dengan keberkesanan latihan yang telah dilakukan antaranya
ialah latihan berkesan dianggap apabila latihan yang diberikan diterima dengan baik; berjaya
memberikan pengetahuan dan kemahiran yang relevan kepada para peserta; seterusnya peserta
mempunyai keyakinan untuk menerapkannya di tempat kerja (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016).
Keupayaan program latihan akan dapat mengubah perlakuan pekerja, meningkatkan produktiviti dan
meningkatkan prestasi kerja dan organisasi (Chiaburu & Marinova, 2005). Penilaian latihan
memastikan pelatin mampu untuk melakasanakan pembelajaran mereka di tempat kerja masing-
masing atau kerja harian mereka (Nagar, 2009).

SOROTAN LITERATUR

Hubungan di antara Objektif Program Latihan dan Keberkesanan Program Latihan.

Peranan objektif penilaian program latihan adalah penting untuk mengukur sama ada objektif program
latihan yang dijalankan tercapai atau sebaliknya. Terdapat beberapa perkara yang perlu dilihat dalam
memastikan peranan objektif penilaian program latihan tersebut memberi kesan terhadap program
latihan iaitu isi kandungan program latihan, input progam latihan dan hasilan program latihan
(Tennant et al., 2002). Kenyataan ini turut disokong oleh Topno (2012) yang menyatakan objektif
penilaian program latihan memainkan peranan terhadap keberkesanan program latihan.

Program Latihan
Isi kandungan program latihan

Isi kandungan program latihan haruslah mempunyai hubungan yang kuat dengan objektif penilaian
program latihan kerana isi kandungan latihan yang diberikan kepada peserta merupakan asas kepada
objektif program latihan yang di lakukan (Charney & Conway, 2005; Lawson, 2006; Silberman,
2006). Tujuan objektif penilaian program latihan adalah untuk memastikan pelaksanaan kerja latihan
di jalankan dengan cepat, efisien dan ekonomik. Peningkatan motivasi peserta melalui program
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latihan yang dijalankan akan meningkatkan produktiviti latihan di samping memotivasikan peserta
lain yang mengikuti latihan yang sama.

Satu kajian telah dijalankan oleh Salim (2014) berkaitan hubungan antara pelan latihan kursus dengan
peningkatan tahap kecekapan pekerja di hotel-hotel lima bintang di Jordan. Justeru itu, hasil kajian
tersebut menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara pelan latihan kursus dengan
peningkatan tahap kecekapan pekerja di hotel-hotel lima bintang di Jordan. Hubungan yang kuat
antara objektif latihan dan kandungan latihan dapat juga ditunjukkan oleh hasil kajian Diamantidis
dan Chatzoglou (2012) terhadap firma-firma di Greek dan kajian ini melibatkan seramai 148 orang
kakitangan. Oleh itu dalam kajian ini, hipotesis pertama yang akan dikaji iaitu mengenal pasti
sekiranya terdapat hubungan yang signifikan antara isi kandungan program latihan terhadap
keberkesanan program latihan dalam organisasi.

H1: Terdapat hubungan yang signifikan antara isi kandungan program latihan terhadap
keberkesanan program latihan

Input latihan program latihan

Input program latihan adalah kemahiran dan pengetahuan yang terkini yang di berikan kepada para
peserta dalam menyampaikan perkhidmatan dan meningkatkan produktiviti organisasi. Menurut Ray
Gannessingh (2016), dengan menyediakan latihan kepada penolong pustakawan dari aspek kemabhiran
terutamanya terhadap penggunaan teknologi yang baharu akan dapat meningkatkan kualiti
penyampaian perkhidmatan dan produktiviti. Organisasi juga mampu bersaing dengan organisasi
yang lain. Peningkatan kemahiran yang tertentu adalah penting kepada kakitangan perpustakaan
dalam mengoperasi sistem dan perisian perpustakaan seiring dengan peningkatan kualiti
perkhidmatan kepada pengguna.

Kemahiran dalam bidang teknologi maklumat merupakan kemahiran yang penting untuk seseorang
pustakawan. Mathews dan Pardue (2009) menyatakan bahawa kemahiran teknologi maklumat oleh
majikan pustakawan adalah merangkumi pembangunan web, pengurusan projek, pengembangan
sistem dan aplikasi sistem. Hasil kajian oleh Mathes dan Pardue (2009), menujukkan perlunya
pustakawan mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri dan belajar dalam konteks ini dan
memperoleh pelbagai kemahiran baharu dalam teknologi maklumat. Bamidele et al. (2013) mendapati
latihan terhadap penolong pustakawan telah membantu dalam meningkatkan produktiviti. Hasil kajian
dilakukan mendapati bahawa hasil latihan yang diberikan telah meningkatkan teknik latihan
penggunaan sistem dan perisian teknologi dalam kalangan profesion kepustakawanan. Perubahan
sistem dan perisian teknologi serta aliran kerja berkaitan teknologi diperlukan dalam bentuk latihan
yang baharu.

Menurut Jose dan Dufrene (2014), simulasi adalah input pembelajaran yang seakan sama dengan
situasi yang sebenar. Latihan simulasi lebih berfaedah apabila pekerja mempunyai tugas yang
kompleks dan sangat banyak (Murthy et al., 2008). Latihan simulasi juga dapat membantu peserta
menyelesaikan masalah sekiranya ia terjadi dalam keadaan sebenar. Oleh itu, objektif ke dua kajian
ini adalah untuk mengenal pasti sekiranya terdapat hubungan yang signifikan antara input program
latihan terhadap keberkesanan program latihan yang diberikan oleh organisasi.

H2: Terdapat hubungan yang signifikan antara input program latihan terhadap
keberkesanan program latihan

Hasilan program latihan

Hasilan program latihan merujuk kepada penggunaan hasil tiga komponen iaitu kemahiran,
pengetahuan dan sikap seperti yang dinyatakan dalam model Brinkerhoff’s (Brinkerhoff, 1988). la
bertujuan untuk menentukan sama ada program latihan yang di jalankan memberikan implikasi yang
baik atau sebaliknya terhadap organisasi dan dapat mereka bentuk jenis latihan yang akan dijalankan
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pada masa hadapan terhadap staf dan organisasi (Brown & Sitzman, 2011). Penilaian terhadap hasilan
program latihan yang dijalankan merupakan isyarat yang penting dari pihak pengurusan organisasi
bahawa program penilaian latihan adalah penting kepada staf mereka (Baldwin et al., 1991). Hasilan
penilaian program latihan adalah perubahan terhadap kesedaran, kemahiran dan pengetahuan
kakitangan sebelum dan selepas mengikuti latihan. Seterusnya, mereka juga dapat memberikan
implikasi yang baik terhadap organisasi setelah kembali ke tempat kerja.

Kajian yang dilakukan oleh Kodwani dan Prashar (2019) terhadap 370 responden eksekutif jualan
menunjukkan latihan mempunyai hubungan yang signifikan terhadap keberkesanan latihan. Bagi
hubungan penilaian latihan selepas latihan terhadap keberkesanan latihan juga menunjukkan
hubungan yang positif. Oleh itu, hipotesis ketiga kajian ini adalah untuk mengenal pasti sekiranya
terdapat hubungan yang signifikan antara hasilan program latihan terhadap keberkesanan program
latihan.

H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara hasilan program latihan terhadap
keberkesanan program latihan

Keberkesanan program latihan

Konsep keberkesanan dalam kajian ini adalah berdasarkan kepada teori pembelajaran sosial. Menurut
teori ini, manusia belajar dengan melihat tingkah laku orang lain dan percaya kepada orang lain. Teori
ini mempunyai kredibiliti dan pengetahuan (Bandura, 1986). Pembinaan sikap yang menunjukkan
persepsi positif (keberkesanan diri) di dalam latihan dan penekanan prestasi selepas latihan adalah
perlu untuk meningkatkan keberkesanan latihan (Billari et al.,, 2009). Al-Eisa et al. (2009)
menyatakan pelatih yang mempunyai keyakinan tinggi akan dapat mengaplikasikan pengetahuan dan
kemahiran yang baharu diperolehinya semasa latihan di tempat kerja. Cara pembelajaran bergantung
kepada tahap pendidikan dan kemahiran pelatih kerana kedua-dua aspek ini akan membantu
menentukan keberkesanan program latihan (Abdullah & Mohammad, 2017).

Cara pengurusan komunikasi yang baik oleh penyelia di tempat kerja akan dapat menghasilkan
kefahaman yang lebih tinggi dan hasil terbaik dalam kalangan pekerja (Mesmer-Magnus et al., 2012).
Sekiranya penyelia  berjaya menguruskan komunikasi dengan cara yang berkesan, ia akan
menambahkan kepuasan bekerja dalam kalangan pekerja dan seterusnya memperbaiki hubungan
antara ketua dengan pekerja (Robert et al. 2016). Meyer & Allen (1991) menyatakan komunikasi yang
baik dalam kalangan penyelia turut menambahkan keyakinan pekerja terhadap komitmen organisasi
disebabkan pekerja merasa seronok dengan keadaan ditempat kerja. Guaruan atau jenaka merupakan
kaedah yang terbaik dalam pengurusan komunikasi (Cooper et al., 2018) dan penggunaan pengurusan
komunikasi yang sesuai oleh penyelia akan dapat mengatasi halangan bekerja (McManus and Delany,
2007), seterusnya membina hubungan kerja yang efektif (Mesmer-Magnus et al., 2012).

Oleh itu, melalui sorotan literatur yang telah dibincangkan, satu kerangka konseptual telah
dibangunkan seperti dalam rajah 1.
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METODOLOGI KAJIAN

Reka bentuk kajian ini adalah kuantitatif berdasarkan kepada kaedah tinjauan. Dalam kajian ini,
teknik persamplen rawak berstrata telah digunakan untuk mengedarkan soal selidik kepada 483
responden yang terdiri daripada 122 staf kumpulan pengurusan dan profesional dan 361 staf
kumpulan sokongan. Kajian ini terhad kepada kumpulan Skim Perkhidmatan Perpustakaan sahaja di
Perpustakaan Tun Abdul Razak di setiap negeri di Malaysia. Daripada jumlah di atas sebanyak 288
borang soal selidik telah lengkap dikembalikan kepada pengkaji.

Seterusnya, analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisis multivariat Model
Persamaan berstruktur (Structural Equation Modeling — SEM). Teknik analisis data ini dipilih kerana
ia mampu memodelkan konsep kajian secara serentak dan menyeluruh (Hair et al., 2011). la juga
dapat digunakan dalam pengukuran reflektif dan formatif yang terdapat dalam model yang
dibangunkan. Arah sebab dan akibat terbentuk hasil dari pemboleh ubah tidak bersandar
menghasilkan model pengukuran reflektif. Pengukuran formatif pula terhasil dari petunjuk atau item
kajian terhadap pemboleh ubah bebas. Aspek ramalan (prediction) iaitu merujuk kepada varians dan
merupakan teknik analisa data yang ditekankan dalam PLS-SEM. Sementara itu, nilai t pula merujuk
kepada tahap signifikan dan nilai t kritikal di dalam bootsrapping digunakan sebagai petunjuk.

Pada masa kini, pemilihan SEM telah menjadi popular dalam kalangan para-penyelidik dalam
menganalisis data-data. Pertama, penganalisisan pemboleh ubah secara multidimensi boleh dianalisis
dengan menggunakan SEM. Kedua, menurut Byrne (2010) menyatakan bagi model-model teoretikal
lanjutan kompleks yang mempunyai hubungan multivariate, pengujian analisis berbilang kumpulan,
data pelbagai tahap, pengujian kesan langsung, tidak langsung dan pengujian kesan interaksi dapat
dianalisis menggunakan SEM. Ketiga, kesahan dan kebolehpercayaan juga diberikan tumpuan khusus
oleh SEM kerana ianya melibatkan ralat pengukuran. Keempat, perisian seperti Smart PLS merupakan
perisian yang mesra pengguna dan ia juga merupakan perisian untuk menjalankan SEM (Schumacker
& Lomax, 2010).

Dalam kajian ini penggunaan PLS-SEM diaplikasikan beberapa ciri, menurut Hair et al. (2019),
terdapat beberapa ciri boleh dipertimbangkan dalam penggunaan perisian PLS bagi sesuatu kajian: (1)
apabila penganalisisan berkaitan dengan pengujian rangka kajian berasaskan teoretikal dari perspektif
ramalan.; (2) apabila model terlalu kompleks dan banyak konstruk, item atau hubungan model.; (3)
terdapat satu atau lebih konstruk formatif untuk diukur; dan (4) apabila kajian berkenaan berasaskan
data arkib atau data sumber.

Hair et al., (2011), turut menjelaskan ciri-ciri utama yang terdapat PLS-SEM, iaitu; (1) semua data
kajian berupaya diserap secara serentak dan menyeluruh.; (2) keputusan kajian kesan langsung antara
pemboleh ubah tidak bersandar dan kesan secara tidak langsung hasil pengaruh pemboleh ubah
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perantaraan dapat dianalisis secara grafik.; dan (3) melibatkan taburan kajian yang tidak normal dan
juga andaian tidak terlalu kompleks.

DAPATAN KAJIAN

Hasil Dapatan Kajian Penilaian Model Partial Least Square- Sructural Equation Model (PLS-
SEM)

Kriteria-kriteria untuk menjalankan analisis PLS-SEM perlu dilakukan bagi memastikan bahawa
kriteria-kriteria PLS-SEM tersebut telah mencapai syarat-syarat yang diperlukan sebelum pengujian
hipotesis dijalankan.

Penilaian Pengukuran Model Reflektif

Analisis kebolehpercayaan instrumen dilakukan sebelum penilaian model reflektif dilakukan. Proses
ini melibatkan beberapa ciri dapatan analisis iaitu hasil dapatan analisis kebolehpercayaan ukuran
muatan luar (factor loading), dapatan analisis konsistensi dalaman (composite realibity, CR), dan
dapatan analisis purata varian diekstrak (average variance extracted, AVE).

Dapatan hasil kajian bagi kebolehpercayaan soal selidik mendapati nilai cronbach alpha bagi
pemboleh ubah tidak bersandar bagi isi kandungan program latihan ialah 0.916, manakala pemboleh
ubah tidak bersandar input program latihan dan hasilan program latihan masing-masing bernilai 0.928
dan 0.912. Nilai cronbach alpha yang melebihi 0.60 adalah relevan dan boleh diterima kajian (Hair et
al, 2010).

Hasil dapatan analisis konsistensi dalaman CR, bagi pemboleh ubah tidak bersandar bagi isi
kandungan program latihan, input program latihan dan hasilan program latihan masing-masing
bernilai 0.933, 0.944 dan 0.912. Nilai CR yang mempunyai nilai aras 0.70 hingga 0.90 dan keatas
mempunyai aras yang baik dan boleh diterima dalam penyelidikan (Gefen, Straub & Boundreu,
2000). Purata varian diekstrak AVE, merupakan nilai purata bagi semua item-item terhadap konstruk
masing-masing (Hair et al., 2017). Bagi mencapai kesahan konvergen, setiap konstruk haruslah
mempunyai nilai >0.50 bagi varians yang di tetapkan (Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larckel, 1981,
Hair et al., 2017). Hasil dapatan analisis purata varian diekstrak AVE, bagi pemboleh ubah tidak
bersandar isi kandungan program latihan ialah 0.667, input program latihan ialah 0.739 dan hasilan
program latihan ialah 0.654.

Penilaian Kekuatan Model

Penilaian kekuatan model (goodness of fit) perlu dinilai terlebih dahulu sebelum melakukan penilaian
model struktur dijalankan. Kriteria bagi menilai kekuatan model ialah melihat nilai SRMR
(standardized root mean square residual). SRMR adalah perbezaan antara pemerhatian hubungan
dengan hubungan yang tersirat di dalam model. Menurut Hu dan Bentler (1999) nilai SRMR <0.10
atau <0.08 boleh di pertimbangkan sebagai model yang kuat. Henseler et al. (2014) menggunakan
nilai SRMR < 0.08 dalam menilai model yang kuat. Nilai SRMR ini dapat membantu mengelakkan
model yang kurang kukuh (Henseler et al., 2014). Nilai SRMR yang diperoleh ialah 0.051 iaitu kurang
dari < 0.08. Nilai ini memenuhi syarat yang diperlukan iaitu <0.08.

Penilaian Pengukuran Model Formatif

Dalam kajian ini, pemboleh ubah keberkesanan program latihan merupakan model formatif dan model
ini perlu di buat penilaian sebelum diuji bersama pemboleh ubah atau dimensi reflektif. Bagi
membuat penilaian model formatif ini, terdapat tiga prosedur seperti yang dinyatakan oleh Hair et al.
(2017) iaitu menentukan kesahan konvergen, menguji pengesahan kolineariti antara ukuran dan
penilaian pengesahan (significance) dan kaitan (relevance) item model formatif.
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Bagi menentukan kesahan konvergen dalam kajian ini, proses analisis lewahan (redundancy analysis)
perlu dijalankan. Redundancy analysis dilakukan dengan menukar konstruk formatif kepada konstruk
eksogen bertujuan untuk meramal konstruk yang sama dengan menjadikannya sebagai item reflektif
atau sebagai sebuah global single item (Hair et al. 2017). Menurut Hair et al. (2017) nilai pekali laluan
adalah 0.70 dan keatas sementara bagi R? nilai minimum ialah 0.50. Hasil dapatan redundancy
analysis yang dilakukan terhadap model formatif dalam kajian ini didapati nilai bagi pekali laluan
ialah 0.869 dan nilai Rz iaitu kesan pemboleh ubah adalah 0.756.

Penilaian ke atas nilai kolineariti juga dilakukan dalam model formatif dan pengesahan nilai
kolineariti adalah merujuk terhadap hubungan antara item-item didalam penilaian model formatif.
Menurut Hair et al. (2011), hubungan antara dua atau lebih item dikenali sebagai kolineariti.
Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk melihat nilai kolineariti dan sekiranya nilai VIF > 5,
sesuatu model itu mempunyai masalah terhadap kolineariti (Hair et al., 2011). Hasil dapatan analisis
bagi nilai kolineariti dalam bagi model formatif adalah antara 2.156 hingga 4.099. Oleh itu nilai
kolineariti bagi item formatif boleh digunakan kerana nilai VIF < 5.0 (Hair et al., 2011).

Dalam kajian ini penilaian pengesahan (significance) dan kaitan (relevance) merupakan penilaian
terhadap item-item formatif perlu dilakukan. Nilai pemberat merupakan perkara yang penting dalam
kriteria bagi menentukan sumbangan item-item formatif. Nilai muatan luar (outer loading) boleh
digunakan bagi mengekalkan item-item formatif dengan merujuk kepada hasil boostrapping iaitu
sekiranya nilai muatan luar adalah > 0.5 dan nilai t = 1.645 (Hair et al., 2017). Hasil dapatan analisis
dalam kajian ini mendapati bahawa kesemua item-item formatif dikekalkan kerana nilai muatan
luaran melebihi 0.50 dan nilai t melebihi dari dari 1.645 dan juga menunjukkan keputusan hubungan
signifikan pemboleh ubah.

Penilaian Struktur Model

Salah satu penilaian struktur model dilakukan ialah pengesahan nilai VIF (Variance Inflation Factor)
bagi memastikan tiada isu kolineariti yang timbul dalam kalangan dua pemboleh ubah atau lebih.
Hasil dapatan kajian mendapati bahawa nilai VIF bagi isi kandungan program latihan ialah 4.584,
input program latihan nilai ialah 4.916 dan hasilan program latihan ialah 3.028. Kesemua nilai VIF
adalah kurang < 5.0 menunjukkan tiada isu kolineariti terdapat dalam konstruk-konstruk tersebut
(Hair et al., 2011).

Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa sumbangan kesan tahap saiz kesan (f2) keberkesanan
program latihan oleh isi kandungan program latihan ialah nilai 2= 1.077 (kuat), input program latihan
nilai f2= 1.704 (kuat) dan hasilan program latihan nilai 2= 0.958 (kuat). Menurut Cohen (1998), nilai
f2=0.35, 0.15 dan 0.02 masing-masing menunjukkan kuat, sederhana dan lemah.

DAPATAN KAJIAN

Pengujian hipotesis kesan langsung dilakukan selepas analisis dilakukan ke atas kesemua kriteria
PLS-SEM telah dicapai dan dipenuhi seperti yang telah dijelaskan secara terperinci di bahagian
sebelumnya.

H1: Terdapat hubungan yang signifikan antara objektif program latihan (isi kandungan
program latihan) dengan keberkesanan program latihan

Hasil dapatan analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahawa pemboleh ubah tidak bersandar
iaitu isi kandungan program latihan memberikan kesan yang positif terhadap keberkesanan program
latihan iaitu nilai aras signifikan adalah p=<0.05 dengan nilai t=13.320. Nilai tahap signifikan
mempunyai hubungan secara langsung adalah pada tahap atau kurang lima peratus (o = <0.05) bagi
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jenis ujian satu arah (one-tailed test, t) dan nilai t adalah 1.645 atau lebih (Hair et al., 2017). Hasil
dapatan analisis juga menunjukkan kesan nilai tahap saiz kesan (f?) isi kandungan program latihan
terhadap pemboleh ubah tidak bersandar keberkesanan program latihan adalah kuat iaitu nilai f2 =
1.077. Ini disokong oleh kajian yang telah dijalankan oleh Salim (2014) terhadap hubungan antara
pelan latihan kursus dengan peningkatan tahap kecekapan pekerja-pekerja di hotel lima bintang di
Jordan. Hasil kajian tersebut mendapati nilai test (f) ialah 21.082 dan nilai tahap statistik p= 0.00 dan
kurang dari nilai p = <0.05. Hasil kajian tersebut juga menunjukkan terdapat hubungan yang
signifikan antara pelan latihan kursus dengan peningkatan tahap kecekapan pekerja di hotel-hotel lima
bintang di Jordan. Hasil kajian yang dilakukan oleh Diamantidis dan Chatzoglou (2012) terhadap
firma-firma di Greek menunjukkan adanya hubungan yang positif di antara peranan objektif latihan
dan kandungan latihan, di mana kajian ini melibatkan 148 orang staf dan didapati keputusan ujian
pekali antara kedua-dua pemboleh ubah tersebut adalah 0.634 dan nilai p= <0.001.

H2: Terdapat hubungan yang signifikan antara objektif program latihan (input program
latihan) dengan keberkesanan program latihan

Hasil dapatan analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahawa input program latihan sebagai
pemboleh ubah tidak bersandar memberikan kesan yang positif terhadap keberkesanan program
latihan iaitu nilai aras signifikan adalah p=<0.05 dengan nilai t=13.828. Nilai tahap signifikan
mempunyai hubungan secara langsung adalah pada tahap atau kurang lima peratus (o = <0.05) bagi
jenis ujian satu arah (one-tailed test, t) dan nilai t adalah 1.645 atau lebih (Hair et al., 2017). Hasil
dapat analisis juga menunjukkan kesan nilai tahap saiz kesan (f2) input program latihan terhadap
pemboleh ubah tidak bersandar keberkesanan program latihan adalah kuat iaitu nilai f2 = 1.704. Hasil
keputusan ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Mathes dan Pardue (2009) menyatakan
bahawa kemahiran teknologi maklumat oleh majikan pustakawan adalah merangkumi pembangunan
web, pengurusan projek, pengembangan sistem dan aplikasi sistem. Hasil kajian olen Mathes dan
Pardue (2009), menujukkan perlunya pustakawan mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri
dan belajar dalam konteks ini dan memperoleh pelbagai kemahiran baharu dalam teknologi maklumat.
Kajian oleh Bamidele et al. (2013) mendapati latihan terhadap penolong pustakawan telah
meningkatkan produktiviti mereka. Hasil latihan yang diberikan telah dapat meningkatkan teknik
penggunaan sistem dan perisian teknologi di kalangan profesion penolong pustakawan. Perubahan
sistem dan perisian teknologi serta aliran kerja berkaitan teknologi diperlukan dalam membentuk
latihan yang baharu. Menurut Jose dan Dufrene (2014) simulasi iaitu input program latihan yang
menggambarkan pembelajaran seakan sama dengan keadaan yang sebenar. Latihan simulasi
berfaedah apabila pekerja mempunyai tugas yang kompleks dan sangat banyak. Simulasi juga dapat
membantu peserta lebih bersedia jika menghadapi masalah iaitu tahu bagaimana menyelesaikan
masalah apabila ia terjadi dalam keadaan sebenar.

H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara objektif program latihan (hasilan
program latihan) dengan keberkesanan program latihan

Hasil dapatan analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahawa hasilan program latihan sebagai
pemboleh ubah tidak bersandar memberikan kesan yang positif terhadap keberkesanan program
latihan iaitu nilai aras signifikan adalah p=<0.05 dengan nilai t=6.206. Nilai tahap signifikan
mempunyai hubungan secara langsung adalah pada tahap atau kurang lima peratus (o = <0.05) bagi
jenis ujian satu arah (one-tailed test, t) dan nilai t adalah 1.645 atau lebih (Hair et al., 2017). Hasil
dapat analisis juga menunjukkan kesan nilai tahap saiz kesan (f2) hasilan program latihan terhadap
pemboleh ubah tidak bersandar keberkesanan program latihan adalah kuat iaitu nilai f2 = 0.958.
Dapatan ini di sokong oleh kajian yang dilakukan oleh Kodwani dan Prashar (2019) terhadap 370
responden bagi kategori eksekutif jualan menunjukkan kesedaran latihan sebelum latihan mempunyai
signifikan hubungan yang positif terhadap keberkesanan latihan iaitu nilai p=0.002, nilai beta=0.129
manakala bagi nilai Average Variance Extracted (AVE) = 0.50 dan Composite Reliability (CR) =
0.87. Bagi hubungan penilaian program latihan selepas latihan terhadap keberkesanan latihan juga
menunjukkan hubungan yang positif iaitu nilai p=0.001, nilai beta=0.509, nilai AVE dan CR ialah
masing-masing 0.76 dan 0.86. Penilaian terhadap hasilan program latihan yang dijalankan merupakan
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isyarat yang penting dari pihak pengurusan organisasi bahawa program penilaian latihan adalah
penting kepada staf mereka (Baldwin et al., 1991). Hasil daripada penilaian program latihan adalah
perubahan kesedaran terhadap kemahiran dan pengetahuan staf sebelum dan selepas mengikuti
latihan, serta dapat memberikan implikasi yang baik terhadap organisasi setelah kembali ke tempat
kerja.

KESIMPULAN

Justeru itu penganjuran latihan oleh pihak PTAR Shah Alam perlu mengambil kira objektif program
latihan iaitu isi kandungan, input dan hasilan program latihan (Tennant et al., 2002). Pendapat
Tennant ini selari dengan kenyataan oleh Topno (2012), menyatakan bahawa penilaian objektif
program latihan memainkan peranan terhadap keberkesanan program latihan. Penekanan terhadap
ciri-ciri objektif program latihan adalah penting kerana implikasi latihan yang telah diikuti oleh staf
dapat memenuhi objektif latihan yang dihadiri oleh staf Perpustakaan PTAR dari seluruh negeri di
Malaysia.Selain itu pihak penganjur juga dapat merancang corak dan reka bentuk latihan yang akan
datang terhadap staf Perpustakaan Tun Abdul Razak di seluruh Malaysia. Implikasi kajian dari aspek
teori ialah penilaian program latihan bukan hanya untuk hanya difokuskan kepada perubahan
tingkahlaku staf yang hadir semasa atau selepas latihan tetapi penekanan terhadap sumber-sumber
latihan (isi kandungan, input dan hasilan) yang digunakan memberikan kesan terhadap keberkesanan
penilaian program latihan (Tennant et al., 2002). Keberkesanan program latihan dianggap apabila
latihan diterima dengan baik dan menyediakan pengetahuan dan kemahiran yang relevan kepada para-
peserta dan keyakinan untuk menyerapkan di tempat kerja (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016).
Implikasi kajian ini dari sudut praktikal sumber-sumber latihan iaitu isi kandungan dan input latihan
seharusnya sama dengan suasana di tempat kerja. Simulasi juga dapat membantu peserta lebih
bersedia jika menghadapi masalah iaitu tahu bagaimana untuk menyelesaikan masalah walaupun
ianya terjadi ianya dalam keadaan sebenar. Menurut Jose dan Dufrene (2014) simulasi adalah
pembelajaran merupakan sama dengan keadaan yang sebenar. Latihan simulasi lebih berfaedah
apabila pekerja mempunyai tugas yang kompleks dan sangat banyak (Murthy et al, 2008). Implikasi
dari aspek metodologi dalam kajian ini ialah penggunaan pemodelan PLS-SEM bagi menilai setiap
ciri-ciri penilaian program latihan sebagai pemboleh ubah tidak bersandar (isi kandungan, input,
hasilan latihan) terhadap pemboleh ubah bersandar keberkesanan program latihan. Selain itu,
penilaian pengukuran model reflektif, penilaian kekuatan model, penilaian pengukuran model
formatif dan penilaian struktur model dapat dilakukan dengan menggunakan PLS SEM. Batasan
kajian ini hanya tertumpu kepada semua staf PTAR dalam skim perpustakaan sahaja di Universiti
Teknologi Mara yang terdapat di semua negeri di Malaysia. kajian ini hanya memfokuskan kepada
ciri-ciri penilaian program latihan dan keberkesanan program latihan. Batasan kajian dari aspek
metodologi pula, kajian ini hanya menggunakan kaedah kuantitatif untuk mendapatkan maklum balas
daripada staf perpustakaan PTAR seluruh negeri di Malaysia.
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