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ABSTRAK

Pembangunan kerjaya merupakan satu latihan yang direka bentuk untuk
mengukuhkan kepuasan kerjaya setiap kakitangan serta meningkatkan keberkesanan
organisasi terutamanya organisasi moden pada masa ini. Amalan ini berupaya
meningkatkan taraf status pekerja dengan memiliki kuasa autonomi yang lebih
besar dan lebih dihormati dalam organisasi. Matlamat kajian ini adalah untuk
mengenalpasti hubungan antara peranan individu dan organisasi dengan amalan
pembangunan kerjaya dalam Angkatan Tentera Di Raja Malaysia (TDM) di
kawasan Johor Bahru. Selain itu, kajian ini juga mengenalpasti halangan utama
dalam aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya di TDM. Julat bagi nilai skor Min
mendapati bahawa tahap amalan pembangunan kerjaya dalam TDM adalah berada di
tahap yang tinggi. Korelasi Pearson v pula menjelaskan bahawa terdapat hubungan
yang positif tetapi sederhana antara peranan individu dengan aktiviti-aktiviti
pembangunan kerjaya TDM dimana dimensi penglibatan didapati mempunyai
hubungan paling signifikan dengan amalan pembangunan kerjaya TDM. Terdapat
hubungan yang positif tetapi sederhana antara peranan organisasi dengan aktiviti-
aktiviti pembangunan kerjaya TDM dengan dimensi bagi kejelasan pihak organisasi
didapati paling signifikan dengan amalan pembangunan kerjaya TDM. Halangan
yang paling dominan dalam aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM ialah taraf
pendidikan manakala faktor taraf perkahwinan menjadi faktor yang paling kurang
dominan.

Kata kunci: hubungan, peranan individu, peranan organisasi, amalan,
pembangunan kerjaya

PENGENALAN

Pembangunan kerjaya adalah perancangan kerjaya individu dalam mengenalpasti
matlamat utama pekerja dan menentukan apa yang diperlukan bagi mencapai
matlamat berkenaan. Pembangunan kerjaya dalam organisasi melihat individu sebagai
memenuhi keperluan organisasi dan menyediakan setiap individu kerjaya personal
dan isu-isu gaya kehidupan yang lain. Menurut Juhary (2000), perancangan kerjaya
merupakan satu proses untuk menimbulkan langkah-langkah tindakan dalam alternatif
yang dirancang bagi memajukan sistem kerja seseorang individu dalam sesebuah
organisasi. la merupakan satu percubaan yang gigih oleh mereka untuk memikir dan
menimbangkan alternatif kerjaya dengan berhati-hati untuk menjadikan mereka lebih
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sedar akan kemahiran, minat, nilai, peluang, batasan, pilihan dan penghujung kerjaya
mereka dalam sesebuah organisasi.

Individu yang merancang kerjaya mereka dengan sistematik adalah lebih cenderung
untuk berjaya dan lebih bersikap positif terhadap kerjaya mereka berbanding dengan
pekerja yang tidak merancang kerjaya. Individu bukan sahaja bertanggungjawab
terhadap kerjaya mereka tetapi akan mendapat manfaat yang lebih besar apabila
mengamalkan perancangan kerjaya. Menurut Noran Fauziah dan Wan Rafaei (1993),
apabila pekerja memasuki alam pekerjaan, mereka dijangka melalui perkembangan di
dalam kerjaya. Oleh yang demikian, pekerja boleh merancang kerjaya mereka untuk
dikembangkan dan dibangunkan melalui perancangan mereka sendiri dan pengurusan
kerjaya oleh organisasi.

Perancangan kerjaya membantu individu dalam menentukan objektif kerjaya yang
berkaitan dan membangunkan rancangan-rancangan mereka untuk mencapai objektif
tersebut. Perancangan kerjaya yang berkesan menyatukan perancangan sumber
manusia, organisasi dengan keperluan, kehendak, keupayaan, hasrat dan keinginan
individu. Ini memerlukan penglibatan yang aktif oleh pegawai atasan dalam sesebuah
organisasi. Persetujuan dan penglibatan sedemikian jarang dicapai di dalam organisasi
kerana terdapat salah faham antara pihak pengurusan dengan orang perseorangan.

Secara umumnya, perancangan kerjaya merupakan satu proses seseorang individu
dalam membuat penilaian diri, penilaian peluang kerjaya dan perancangan tindakan
yang berhubung kait dengan objektif kerjaya mereka. Organisasi berperanan
membekalkan bahan-bahan pembelajaran diri kepada pekerja serta mengatur bengkel
kerjaya, kaunseling dan maklumat untuk membolehkan individu dalam organisasi
mengetahui kedudukan mereka. Individu kemudian boleh merancang seterusnya
membentuk dan melaksanakan strategi kerjaya mereka dalam organisasi.

METODOLOGI

Seramai 86 responden diambil dari penempatan kem tentera di sekitar Johor Bahru
iaitu Kem Majidee, Johor Bahru dan Kem Tebrau, Johor Bahru. Kajian ini dijalankan
ke atas pegawai yang terdiri daripada pelbagai perjawatan dalam organisasi TDM
seperti ketua platun, ketua kompeni, pegawai pemerintah, pegawai memerintah dan
sebagainya. Semua pegawai yang berada dalam perjawatan ini adalah terlibat secara
langsung dalam pengurusan, perancangan, pelaksanaan dan latihan dalam TDM.

Fokus kajian ini adalah untuk mengenalpasti persepsi pegawai terhadap langkah-
langkah yang diambil oleh TDM dalam aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya,
mengenalpasti hubungan antara peranan individu dengan aktiviti-aktiviti
pembangunan kerjaya, mengenalpasti hubungan antara peranan organisasi TDM
dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya dan mengenalpasti halangan utama
dalam aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya dalam organisasi TDM. Dalam
mengenalpasti hubungan, pembolehubah bebas bagi peranan individu diukur dari
segi komitmen, penglibatan dan wawasan manakala pembolehubah bersandar iaitu
aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya yang merangkumi perkara-perkara seperti
latihan dan pembangunan, pampasan dan faedah serta pengambilan dan penempatan.
Dalam mengenalpasti hubungan juga, pembolehubah bebas bagi peranan organisasi
diukur dari segi keadilan, ketulusan dan kejelasan manakala pembolehubah bersandar
adalah tidak berubah.
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Pengkaji telah membentuk satu rangka kajian seperti di Rajah 1 untuk mengenal pasti
hubungan antara peranan individu dan peranan organisasi dengan aktiviti-aktiviti
pembangunan kerjaya TDM. Rangka kajian ini menunjukkan peranan individu
dan peranan organisasi sebagai pembolehubah bebas manakala aktiviti-aktiviti
pembangunan kerjaya sebagai pembolehubah bersandar.

Pembolehubah Pembolehubah
Bebas Bersandar

Peranan Individu
1. Komitmen

2. Penglibatan

3. Wawasan

Amalan Pembangunan
Kerjaya

Peranan Organisasi
1. Keadilan

2. Ketelusan

3. Kejelasan

Rajah 1: Kerangka Kajian

Peranan individu dinilai dari tiga aspek iaitu dari segi komitmen, penglibatan dan
wawasan seseorang pekerja itu sendiri. Peranan organisasi pula dinilai dari tiga aspek
yang berbeza iaitu keadilan, ketelusan dan kejelasan. Aktiviti-aktiviti pembangunan
kerjaya dilihat secara keseluruhannya yang merangkumi perkara-perkara perancangan
sumber manusia, latihan dan pembangunan, penilaian prestasi, perekrutan dan
peletakan serta pampasan dan faedah.

DAPATAN KAJIAN
Demografi Responden

Responden bagi sampel kajian ini terdiri daripada semua pegawai TDM yang bertugas
di Kem Majidee, Johor Bahru dan Kem Tebrau, Johor Bahru. Jumlah populasi pegawai
adalah seramai 113 orang. Responden yang terpilih sebagai sampel kajian adalah
seramai 86 orang dan mempunyai latarbelakang yang berbeza dari segi jantina,
umur, kaum, status perkahwinan, tahap pencapaian akademik, jawatan dan tempoh
perkhidmatan. Responden yang terpilih juga mewakili keseluruhan populasi kajian.

Darisegiumur responden, majoriti responden berada dalam lingkungan umur antara 20
hingga 29 tahun, diikuti dengan lingkungan umur 30 hingga 39 tahun dan lingkungan
umur 40 hingga 49 tahun manakala tiada respondan yang mencapai lingkungan umur
50 tahun dan ke atas. Berdasarkan maklumat yang diperolehi, boleh disimpulkan
bahawa peringkat umur responden dipengaruhi oleh perjawatan yang terhad di
kedua-dua penempatan tersebut di mana kesediaan perjawatan sesebuah penempatan
adalah seiring dengan pangkat pegawai. Semakin tinggi pangkat pegawai maka
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semakin kurang perjawatan yang disediakan. Selain itu, faktor tempoh perkhidmatan
adalah faktor pertimbangan untuk sokongan pangkat seseorang pegawai. Justeru itu,
perjawatan, pangkat dan tempoh perkhidmatan mempunyai hubungan yang rapat
dengan peringkat umur responden.

Majoriti responden terdiri daripada kaum Melayu, diikuti oleh kaum India dan kaum
Cina manakala tiada responden yang terdiri daripada lain-lain kaum. Perkara ini
menjelaskan bahawa kurang penyertaan kaum lain selain daripada kaum Melayu
dalam bidang pertahanan kerana kaum Cina lebih berminat untuk menceburkan diri
dalam bidang perniagaan atau mewarisi perniagaan secara turun temurun. Kaum
India pula lebih berminat untuk menceburkan diri dalam bidang seperti perubatan,
kejuruteraan dan guaman.

Kebanyakan responden telah berkahwin dan tiada responden yang berstatus duda
atau janda. Status perkahwinan memberi kesan kepada peranan individu dalam
melaksanakan dan merancang kerjaya mereka. Mereka yang berkahwin adalah lebih
komited kerana lebih bersabar dalam melaksanakan tugas disebabkan oleh rasa
tanggungjawab mereka kepada sesebuah keluarga.

Majoriti responden berpendidikan pada peringkat Diploma dan ke atas. Perkara
ini boleh berlaku kerana TDM mempunyai institusi pengajian tinggi iaitu Universiti
Pertahanan Nasional Malaysia (UPNM) yang dahulunya dikenali sebagai Akademi
Tentera Malaysia (ATMA) yang melahirkan pegawai tentera dengan kelayakan
peringkat Sarjana Muda. Selain itu, TDM juga mempunyai Kolej Tentera Darat (KTD)
yang melahirkan pegawai TDM berkelayakan Diploma. Kedua-dua pusat latihan ini
membolehkan TDM mendapatkan pegawai yang terlatih untuk menyertai TDM dengan
memiliki kelulusan akademik pada tahap Diploma dan Sarjana. Ini menunjukkan
bahawa TDM amat menekankan keperluan kelulusan akademik kepada pegawai TDM
agar ianya dapat diselaraskan dengan pengalaman tugasan seharian yang berteraskan
penambahbaikkan berterusan.

Persepsi Pegawai Terhadap Tahap Aktiviti-Aktiviti Pembangunan Kerjaya TDM

Kajian mendapati bahawa tahap aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya dalam TDM
adalah berada di tahap yang tinggi. Majoriti responden berpendapat bahawa tahap
aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya dalam TDM adalah berada di tahap yang tinggi
manakala tiada responden berpendapat bahawa tahap aktiviti-aktiviti pembangunan
kerjaya dalam TDM adalah berada di tahap yang rendah. Pengkaji berpendapat perkara
ini boleh berlaku kerana TDM mempunyai satu sistem pengurusan kerjaya yang
sempurna. TDM menyediakan maklumat laluan kerjaya mengenai minat individu,
rujukan dan data serta peluang yang ada. TDM juga menyediakan keperluan latihan
dan pembangunan untuk meningkatkan kemahiran, pengetahuan dan sikap berkaitan
kerja kepada anggota tenteranya. Selain itu, TDM juga menguruskan kenaikan dan
insentif anggota berdasarkan program kursus, latihan, operasi dan aktiviti tambahan
yang dicapai oleh anggota tenteranya.

Hasil kajian ini adalah selari dengan hasil kajian yang telah dibuat oleh Zulkiflee
(2004) berkenaan dengan faktor-faktor berkaitan dengan perkembangan kerjaya
dalam kalangan pegawai-pegawai urusetia TUDM. Kajian tersebut menyatakan
bahawa majoriti responden berpendapat pembangunan kerjaya dalam TUDM berada
di tahap yang tinggi. Perkara ini boleh berlaku walaupun TDM dan TUDM adalah dua
organisasi yang berlainan kerana TUDM mempunyai struktur organisasi dan sistem
pengurusan kerjaya yang sama dengan TDM.
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Selain itu, kajian Mohd. Khairul Razif (2005) tentang persepsi pekerja terhadap
peranan organisasi dan individu dalam pembangunan kerjaya serta isu-isu kerjaya
mendapati bahawa responden mempunyai tahap persepsi yang tinggi terhadap
peranan organisasi dan peranan individu dalam pembangunan kerjaya. Dapatan
kajian ini telah menjawab persoalan kajian bahawa persepsi pegawai TDM terhadap
aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM adalah berada di tahap yang tinggi.

Hubungan Antara Peranan Individu Dengan Amalan Pembangunan Kerjaya TDM

Pekerja seharusnya 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. Berdasarkan Jadual 1, dengan menggunakan pekali korelasi Pearson,
nilai signifikan yang didapati ialah 0.000 iaitu lebih kecil daripada nilai pekali korelasi
signifikan pada aras keertian 0.01 ujian dua hujung. Oleh yang demikian, boleh
dirumuskan terdapat hubungan yang positif tetapi sederhana berdasarkan nilai
pekali korelasi Pearson (r) ialah 0.494 antara peranan individu dengan aktiviti-aktiviti
pembangunan kerjaya TDM secara keseluruhannya. Ini menunjukkan bahawa pegawai
TDM memainkan peranan yang penting dalam latihan dan pembangunan, kenaikan
pangkat dan penempatan serta pampasan dan insentif dalam kerjaya mereka.

Pegawai TDM memainkan peranan yang penting dan bertanggungjawab terhadap
kerjayanya. Kajian ini melihat peranan individu dari tiga aspek iaitu komitmen,
penglibatan dan wawasan pegawai TDM dalam merancang kerjaya mereka. Daripada
tiga aspek peranan individu yang dinilai, peranan individu dari segi penglibatan paling
signifikan dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM. Seterusnya diikuti
dengan wawasan dan komitmen. Dapatan kajian ini telah menjawab persoalan kajian
kerana terdapat hubungan yang positif tetapi sederhana antara peranan individu
dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM.

Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian Zulkiflee (2004) dan Hanipah (2004)
yang menegaskan bahawa peranan individu memainkan peranan yang penting
dalam pembangunan kerjaya di dalam TUDM. Selain itu, Feldman dan Weitz (1998)
dalam kajian beliau mengenai punca-punca yang menyebabkan kelembapan kerjaya
dan cara mengatasinya menyatakan bahawa peranan individu memainkan peranan
yang penting dalam mengendalikan permasalahan yang menyebabkan kelembapan
kerjaya. Kajian Wilson dan Davies (1999) mengenai perubahan strategi kerjaya oleh
para pengurus turut menunjukkan bahawa perubahan strategi kerjaya bergantung
kepada bagaimana individu pekerja mentakrifkan kerjaya sama ada mereka pernah
mengalami peristiwa kritikal dalam kerjaya atau sebaliknya manakala kajian Bakhtiar
(dalam Noran Fauziah dan Wan Rafaie, 1993) mengenai perkembangan kerjaya dalam
bidang perguruan mendapati bahawa proses perkembangan kerjaya mengandungi
beberapa tahap yang melahirkan status peralihan kerjaya dan penumpuan kepada
individu. Dapatan kajian oleh pengkaji tempatan seperti Hanipah (2004) membuktikan
bahawa penilaian kendiri seperti menggunakan alat penilaian’ self reflection” dalam
pembangunan professionalisma seseorang amat memberi kesan terhadap pembaikan
dan perubahan tingkah laku individu terhadap kerjayanya.
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Jadual 1: Hubungan Antara Peranan Individu Dengan Amalan Pembangunan Kerjaya

TDM.
AMALAN PEMBANGUNAN
PERANAN KERJAYA
INDIVIDU Korelasi Pearson (r) 0.494%*
Signifikan (dua hujung) 0.000
N 86

** Korelasi signifikan pada aras 0.01 (dua hujung)

Jadual 2 : Hubungan Antara Dimensi Peranan Individu Dengan Amalan Pembangunan

Kerjaya TDM.
AMALAN
PERANAN INDIVIDU NILAI PEMBANGUNAN
KORELASI PEARSON KERJAYA
Korelasi Pearson (r) 0.420%**
Penglibatan
Signifikan (dua hujung) 0.000
. Korelasi Pearson (r) 0.340%*
Komitmen
Signifikan (dua hujung) 0.000
1 ks
Wawasan Korelasi Pearson (r) 0.348
Signifikan (dua hujung) 0.000

** Korelasi signifikan pada aras 0.01 (dua hujung)

Hubungan Antara Peranan Organisasi Dengan Amalan Pembangunan Kerjaya
TDM

Kajian ini melihat peranan organisasi dari tiga aspek iaitu dari segi keadilan, ketelusan
dan kejelasan. Hasil kajian mendapati hubungan positif tetapi sederhana antara
peranan organisasi dan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM. Daripada tiga
aspek peranan organisasi yang dinilai, peranan organisasi dari segi kejelasan paling
signifikan dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM. Seterusnya diikuti
dengan keadilan dan ketelusan. Dapatan kajian ini telah menjawab persoalan kajian
kerana terdapat hubungan yang positif tetapi sederhana antara peranan organisasi
dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM.

Jadual 3 menunjukkan bahawa nilai signifikan yang didapati ialah 0.000 iaitu lebih
kecil daripada nilai pekali korelasi signifikan pada aras keertian 0.01 ujian dua
hujung. Oleh yang demikian, boleh dirumuskan terdapat hubungan positif tetapi
rendah berdasarkan nilai pekali korelasi Pearson (r) ialah 0.353 antara peranan
organisasi dari segi keadilan dengan aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM.
Pengkaji berpendapat bahawa keadilan organisasi dari segi perancangan kerjaya dan
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menyediakan peluang peningkatan kerjaya yang sama rata adalah penting dalam
aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM.

Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian Zulkiflee (2004) yang menyatakan
bahawa kecemerlangan sesebuah organisasi adalah bergantung kepada peranan aktif
setiap individu dan organisasi itu sendiri. Selain itu, Feldman dan Weitz (1998) juga
merumuskan dalam kajian beliau bahawa pihak pengurusan lebih banyak berperanan
untuk mengendalikan permasalahan yang menyebabkan kelembapan kerjaya.

Jadual 3 : Hubungan Antara Peranan Organisasi Dengan Amalan Pembangunan

Kerjaya TDM.
AMALAN PEMBANGUNAN
KERJAYA
PERANAN
Korelasi Pearson (r) 0.471%*
ORGANISASI
Signifikan (dua hujung) 0.000
N 86

** Korelasi signifikan pada aras 0.01 (dua hujung)

Jadual 4 : Hubungan Antara Dimensi Peranan Individu Dengan Amalan Pembangunan

Kerjaya TDM.
AMALAN

PERANAN
ORGANISASI NILAI PEMBANGUNAN

KORELASI PEARSON KERJAYA

Korelasi Pearson (1) 0.353**
Keadilan

Signifikan (dua hujung) 0.000

Korelasi Pearson (r) 0.288%%*
Ketelusan

Signifikan (dua hujung) 0.000

1 &%k

Kejelasan Korelasi Pearson (1) 0.470

Signifikan (dua hujung) 0.000

** Korelasi signifikan pada aras 0.01 (dua hujung)
Halangan Utama Dalam Amalan Pembangunan Kerjaya TDM

Halangan yang paling dominan dalam aktiviti-aktiviti pembangunan kerjaya TDM
ialah taraf pendidikan manakala faktor taraf perkahwinan menjadi faktor yang paling
kurang dominan. Perkara ini dipengaruhi oleh demografi responden kerana majoriti
responden berpendidikan pada peringkat Diploma dan ke atas. Ini disebabkan TDM
mempunyai institusi pengajian tinggi iaitu Universiti Pertahanan Nasional Malaysia
(UPNM) yang dahulunya dikenali sebagai Akademi Tentera Malaysia (ATMA) yang
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melahirkan pegawai tentera dengan kelayakan peringkat Sarjana Muda. Selain itu,
TDM juga mempunyai Kolej Tentera Darat (KTD) yang melahirkan pegawai TDM
berkelayakan Diploma. Kedua-dua pusat latihan ini membolehkan TDM mendapatkan
pegawai yang terlatih untuk menyertai TDM dengan memiliki kelulusan akademik
pada tahap Diploma dan Sarjana.

Dapatan kajian ini telah menafikan kajian yang dibuat oleh Wilson dan Davies (1999)
mengenai perubahan strategi kerjaya oleh para pengurus. Kajian ini bertujuan untuk
mengenalpasti isu-isu yang dipertimbangkan oleh pengurus apabila membuat
keputusan berkaitan kerjaya dan mengenalpasti perubahan dalam kehidupan para
pengurus yang boleh menyebabkan mereka mengkaji semula strategi kerjaya. Kajian
ini mendapati bahawa peristiwa-peristiwa dalam kehidupan mempunyai kesan
yang besar ke atas pembuatan keputusan berkaitan kerjaya menjadi tanggungjawab
pengurus.

CADANGAN

Bagi mengatasi halangan utama bagi amalan pembangunan kerjaya dalam TDM,
pengkaji mencadangkan agar perkara berikut dilaksanakan:

Cadangan Kepada Individu

a. Percaya pembangunan kerjaya diperlukan dalam kerjaya dan bertanggungjawab
untuk membentuk kerjaya sendiri.

b. Menetapkan matlamat dan perancangan kerjaya serta melibatkan diri dalam
perancangan kerjaya sendiri.

¢. Melihat perancangan kerjaya adalah penting dan sentiasa melibatkan diri dalam
peluang kerjaya secara sukarela.

d. Sentiasa berbincang dengan pegawai atasan berkenaan dengan kerjaya untuk
mendapat maklumat yang berkaitan dengan peluang kerjaya.

e. Mempunyai keinginan untuk meningkatkan kerjaya ke tahap yang lebih tinggi.

f. Mempunyai keinginan untuk meningkatkan tahap kemahiran ke tahap yang
lebih tinggi.

g. Mempunyai keinginan untuk meningkatkan tahap pengetahuan ke tahap yang
lebih tinggi.

Cadangan Kepada TDM
a. TDM perlu mengkaji semula sistem kenaikan pangkat sesuai dengan keperluan
semasa organisasi seperti anggota yang berpendidikan diberi tanggungjawab
dan jawatan serta pangkat yang lebih tinggi.
b. TDM perlu mengkaji semula sistem latihan yang sedia ada supaya sesuai

dengan keadaan semasa dari aspek teknologi, sumber manusia, kewangan dan
kemudahan yang sedia ada.
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c. TDM perlu mengkaji semula sistem perkhidmatan yang sedia ada supaya dapat
mengekalkan anggota yang kompetan dan juga mengenalpasti anggota yang
kurang kompetan dan memerlukan intervensi dari segi latihan, bimbingan,
kaunseling dan sebagainya.

d. TDM perlu menyediakan maklumat laluan kerjaya mengenai minat individu,
rujukan dan data serta peluang yang ada kepada anggota tenteranya secara
berterusan.

e. TDM perlu menyediakan maklumat mengenai keperluan kerja, keperluan tugas
dan keperluan kemahiran setiap peringkat kerjaya kepada anggota tenteranya.

f. TDM perlu menyediakan keperluan latihan dan pembangunan untuk
meningkatkan kemahiran, pengetahuan dan sikap berkaitan kerja kepada
anggota tenteranya secara adil, tulus dan jelas.

g. TDM perlu menyediakan lebih banyak peluang untuk para pegawai TDM untuk
melanjutkan pelajaran.

Cadangan Kepada Pegawai TDM

a. Pegawai TDM perlu komited dan menerima tanggungjawab terhadap kerjaya
yang dipilih.

b. Pegawai TDM perlu memilih perjalanan kerjaya selari dengan minat, kepakaran
dan nilai yang dipegang.

c. Pegawai TDM perlu melibatkan diri dalam latihan dan pembangunan dan
mengambil faedah daripada peluang-peluang pembangunan kerjaya mereka.

d. Pegawai TDM perlu membangunkan matlamat dan perancangan kerjaya dan
membuat susulan perancangan kerjaya yang realistik.

e. Pegawai TDM perlu melibatkan diri dalam perancanagan kerjaya mereka dan
membuat perbincangan berkenaan pembangunan kerjaya dengan pihak atasan.

PENUTUP

Pembangunan kerjaya di dalam organisasi adalah satu aspek yang penting dan
harus dilihat sebagai satu cara yang boleh digunakan oleh TDM sebagai satu usaha
untuk mengekalkan tenaga kerja. Pembangunan kerjaya yang terancang berupaya
memantapkan keupayaan individu dan seterusnya mengekalkan tenaga kerja bersama-
sama TDM. 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. Usaha dan sokongan yang berterusan oleh TDM haruslah
jelas dan dilihat oleh para pegawai TDM 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
para pegawai menambah peluang bagi mencapai matlamat dan aspirasi peribadi dan
organisasi. Malah, ia boleh diselarikan dengan minat, kepakaran dan nilai individu
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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.
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