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Abstract 

Human capital is an important asset for the survival of organization. Poor human capital are not able to contribute 

effectively to the development of organization. Therefore, human capital must be developed through appropriate 

programs so that their potential can be harnessed to maximum level. Institutions of Islamic Affairs Management 

plays an important role in Malaysia. These institutions need competent human capital to ensure quality of services 

delivered are in accordance with customer expectations. However, human capital competency in the institutions 

of Islamic Affairs Management is still questionable. Literature shows that empirical studies about human capital 

development programs in the institutions of Islamic Affairs Management is sorely lacking. Therefore, the 

objective of this study is to explore the implementation of human capital development programs in the institution 

of JAKIM. This study employed qualitative methods using the JAKIM as case study organisation. A total of 15 

informants were interviewed in this study. Data were analysed using thematic analysis which is facilitated by 

ATLAS ti software. The results showed there are 5 human capital development programs implemented in JAKIM 

that is training, education and knowledge, human resource management, quality and work experiences. The results 

also shows all the programs have been well implemented. The administrators either in public or private sector 

can use these findings as a guide to implement human capital development programs in their organisations 

effectively. 

Keywords: Human capital development, program, institutions of Islamic Affairs Management, JAKIM, case study 

Abstrak 

Modal insan merupakan aset penting bagi kelangsungan organisasi. Modal insan yang lemah tidak mampu 

menyumbang secara efektif kepada organisasi. Oleh itu, modal insan perlu dibangunkan melalui program-program 

bersesuaian agar potensi mereka dapat dikembangkan ke tahap maksimum. Institusi Pengurusan Hal Ehwal Islam 

(PHEI) memainkan peranan penting di Malaysia. Institusi tersebut memerlukan modal insan yang cekap untuk 

memastikan kualiti perkhidmatan yang disediakan mampu memenuhi kehendak pelanggan. Namun begitu, 

kecekapan modal insan di institusi PHEI masih menjadi isu. Literatur menunjukkan kajian empirikal mengenai 

program pembangunan modal insan di institusi PHEI masih begitu kurang dijalankan. Oleh itu, objektif kajian 

ini adalah untuk meneroka perlaksanaan program pembangunan modal insan yang dilaksanakan di JAKIM. Kajian 

ini menggunakan kaedah kualitatif dengan menggunakan JAKIM sebagai kajian kes. Seramai 15 orang informan  
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telah ditemu bual dalam kajian ini. Data telah dianalisis menggunakan kaedah analisis tema dengan bantuan 

perisian ATLAS ti. Hasil kajian menunjukkan terdapat 5 program pembangunan insan yang dilaksanakan di 

JAKIM iaitu latihan, pendidikan dan ilmu pengetahuan, pengurusan sumber manusia, kualiti dan pengalaman 

kerja. Hasil kajian juga menunjukkan semua program tersebut telah dilaksanakan dengan baik. Para pentadbir 

sama ada di sektor awam atau swasta boleh menggunakan hasil kajian ini sebagai panduan untuk melaksanakan 

program pembangunan modal insan di organisasi masing-masing secara berkesan. 

Kata kunci: Pembangunan modal insan, program, Pengurusan Hal Ehwal Islam (PHEI), JAKIM, kajian kes. 

1.0  PENGENALAN MODAL INSAN (MI) DAN PEMBANGUNAN MODAL 
INSAN (PMI) 

Teori asas modal insan telah diasaskan oleh Schultz (1961) di mana beliau mengatakan modal 

insan termasuklah pendidikan, latihan, penghijrahan dan kesihatan pekerja. Teori ini telah 

dikembangkan dan dimajukan semula oleh Becker (1962) yang membuat kajian modal insan dalam 

organisasi terutamanya dalam bidang ekonomi buruh. Teori yang dikemukakan oleh Becker 

menunjukkan hubungan positif antara upah yang diterima oleh buruh dengan tingkat pendidikan. 

Kajian oleh Becker ini telah disahkan lagi oleh kajian Michel (2015) yang mendapati kepentingan 

pelaburan modal insan dan pulangannya kepada organisasi. Manakala Unger et al. (2011) pula 

berpandangan konsep modal insan hanya merujuk kepada pekerja dalam organisasi di mana setiap 

pekerja akan diberi ganjaran berdasarkan kepada pekerjaan mereka. Ployhart dan Moliterno (2011) 

pula menyatakan konsep modal insan dalam bidang keusahawanan merujuk hubungan antara modal 

insan dan kejayaan mereka dalam perniagaan. Kejayaan ini merujuk kepada pelbagai aspek antaranya 

pengalaman, kepintaran, bidang perniagaan yang diceburi dan sebagainya.   

Teori oleh Schultz dan Becker iaitu terdapat hubungan yang positif antara pencapaian modal insan 

seseorang dengan tingkat pendapatan mereka telah diuji kesahihannya oleh banyak pengkaji. 

Antaranya ialah Biswajit (2016), Unger et al. (2011), Kwon (2009), Daeboug (2009). Kajian mereka 

menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan apabila pencapaian modal insan dalam pendidikan 

diberikan hak yang sama antara rakyat sesebuah negara, maka agihan pendapatan dalam masyarakat 

akan bertambah baik dan adil. 

Umumnya teori modal insan menyatakan bahawa pendidikan, latihan, sikap, tingkah laku, 

kemahiran dan pembangunan kerjaya serta lain-lain pengetahuan mempunyai kesan positif ke atas nilai 

produktiviti dan upah serta dapat melonjakkan prestasi diri dalam kehidupannya seperti kajian oleh 

Becker dan Huselid (2006), Colbert (2004) serta kajian Kaufman dan Miller (2011). Manakala kajian 

oleh Gjalt (2015) pula mendapati pendidikan dan latihan formal untuk pembelajaran atau on the job 

tranning and learning yang disediakan oleh organisasi juga merupakan kaedah untuk membangunkan 

modal insan. Teori modal insan juga boleh digambarkan melalui penambahan faktor-faktor 

pengeluaran dan pulangan yang akan diperoleh organisasi hasil daripada pelaburan modal insan. 

Pembangunan Modal Insan (PMI) pula merupakan sebahagian daripada konsep pembangunan 

insan atau pembangunan manusia. Ianya merupakan konsep yang telah diterima pakai oleh Pertubuhan 

Bangsa-Bangsa Bersatu pada tahun 1990. Menurut Les (2005) PMI adalah termasuk amalan 

kepimpinan, penglibatan pekerja dalam organisasi, akses pengetahuan, memaksimumkan tenaga kerja 
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dan keupayaan dalam pembelajaran.  Khalique et al. (2015) pula menjelaskan PMI sebenarnya 

merangkumi kecekapan, sikap, kepimpinan dan ilmu pengetahuan. Manakala Enrique et al. (2015) pula 

menyatakan komponen modal insan terdiri daripada bukan sahaja pengetahuan, kemahiran dan 

keupayaan yang dimiliki dan digunakan oleh individu, malahan ianya juga merangkumi semua 

keupayaan mereka dalam menggunakan sumber-sumber pengeluaran.  

Venhorst et al. (2010) menyatakan modal insan yang berkualiti, profesional, berpendidikan dan 

berprestasi tinggi merupakan kunci kepada pertumbuhan ekonomi negara. Mereka bukan sahaja 

merupakan aset negara yang penting tetapi menjadi tenaga penggerak kepada pencapaian wawasan 

2020 yang akan meletakkan Malaysia sebagai sebuah negara maju dan mempunyai daya saing di 

peringkat global. Pekerja atau modal insan adalah salah satu aset penting dalam membangunkan dan 

memajukan sesebuah organisasi. Oleh itu, perhatian yang tinggi terhadap penghasilan modal insan 

adalah amat penting dan perlu dijana dan dilatih secara berterusan agar modal insan ini dapat 

membantu dalam merealisasikan setiap visi dan misi yang telah diletakkan. 

Pendidikan dan latihan merupakan aspek utama dalam pembangunan modal insan. Aspek ini 

penting kerana pendidikan dan latihan dapat meningkatkan produktiviti pekerja di mana pengetahuan 

dan kemahiran yang dimilikki oleh seseorang individu dapat meningkatkan produktiviti modal insan. 

Kebanyakan penyelidik berkaitan bidang organisasi mula melihat kepentingan pembangunan modal 

insan dalam usaha meningkatkan keuntungan organisasi. Kajian oleh Siti Nur Aisya dan Ahmad Zabidi 

(2016), Siti Arni et. Al (2016), Enrique et al. (2015), Trudi (2013), Biswajit (2016), Adedeji dan Campell 

(2017), Guangqiang et. Al (2017) dan Abdifatah (2016) menunjukkan pendidikan dan latihan 

membawa impak positif kepada pembangunan modal insan seterusnya membantu dalam 

meningkatkan prestasi organisasi.  

Kajian Rahmah et al. (2011) menyatakan penglibatan pekerja merupakan aspek penting dalam 

pembangunan sesebuah organisasi. Organisasi yang berjaya adalah organisasi yang menguruskan 

secara proaktif para pekerjanya dan mewujudkan persekitaran kerja yang kondusif dan selamat. Bagi 

memastikan semua ini berlaku organisasi harus memastikan masa pekerja digunakan dengan baik dan 

adil, mengiktiraf dan menghargai pekerja dan kerja mereka serta menyediakan peluang untuk kemajuan 

kerjaya.  Ianya penting dalam memastikan objektif organisasi tercapai. Manakala kajian Juan et al. 

(2015) pula mendapati apabila pengurusan sumber manusia sesuatu organisasi berada adalah dalam 

keadaan baik dan cekap, ianya akan membawa kepada peningkatan produktiviti dan pelbagai faedah 

diperoleh organisasi. Ini menunjukkan pentingnya pembangunan modal insan diuruskan dengan baik 

untuk kelangsungan organisasi. 

Hasil kajian oleh Siti Fatimah et al. (2016) pula mendapati mendapati kelemahan mengurus risiko 

dalam pembangunan sumber manusia atau modal insan merupakan antara punca utama kegagalan 

pengurusan sumber manusia di sektor awam Malaysia. Kegagalan mengenal pasti risiko semasa fasa 

perancangan pembangunan modal insan boleh meningkatkan kos dan tempoh masa untuk 

menanganinya. Oleh yang demikian dalam membuat perancangan program pembangunan modal 

insan, penting bagi pengurusan sumber manusia mengenal pasti risiko-risiko yang akan dihadapi 

semasa membangunkan program-program pembangunan modal insan dalam organisasi.  

Manakala Kajian Christopher dan Adeleke (2016), Samson dan Timothy (2014), Rahmah et al. 

(2011) dan Augusto et al. (2014) kesemuanya berkaitan dengan aspek kualiti pembangunan modal 
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insan yang menunjukkan modal insan yang mempunyai kualiti secara asasnya dapat meningkatkan 

kemajuan organisasi.   

Malaysia tidak terkecuali menjadikan PMI sebagai salah satu strategi bagi membangunkan negara 

di persada antarabangsa. Berdasarkan teras dasar yang telah digariskan oleh kerajaan, modal insan yang 

ingin dibangunkan adalah individu yang berilmu, berkeyakinan, mempunyai nilai murni dan moral 

yang tinggi, beretika, berbudi bahasa, inovatif, kreatif, bersemangat patriotik, berdaya saing dan 

memiliki personaliti unggul bagi menentukan hala tuju negara pada masa hadapan (Prime Minister 

Office, 2013). 

2.0 MODAL INSAN DI INSTITUSI PENGURUSAN HAL EHWAL 

ISLAM (PHEI) 

Institusi Pengurusan Hal Ehwal Islam (PHEI) hampir menyamai sebuah Kementerian Agama 

Islam di Malaysia yang diketuai oleh seorang Menteri berportfolio Agama di Jabatan Perdana Menteri 

(JPM).  Institusi ini mengepalai agensi-agensi Islam di peringkat persekutuan seperti Jabatan 

Kehakiman Syariah Malaysia (JKSM), Jabatan Agama Islam Wilayah Persekutuan (JAWI) dan Tabung 

Haji. Manakala Majlis Agama Islam Negeri-negeri (MAIN), Jabatan Mufti Negeri-negeri dan Jabatan 

Agama Islam Negeri-negeri (JAIN) mempunyai hubungan secara langsung dengan Menteri 

berportfolio Agama di Jabatan Perdana Menteri (JPM) (Pelan Strategik JAKIM 2014). Antara Institusi 

Pengurusan Hal Ehwal Islam (PHEI) di Malaysia ialah Jabatan Kemajuan Islam Malaysia (JAKIM). 

JAKIM merupakan Institusi Pengurusan Hal Ehwal Islam (PHEI) di peringkat pusat yang 

memainkan peranan penting berhubung dengan kehidupan masyarakat Islam di Malaysia. 

Walaubagaimanapun, terdapat dakwaan menyatakan bahawa pegawai-pegawai JAKIM kurang 

pengetahuan dan kecekapan dalam menangani isu-isu dan hal ehwal umat Islam kerana mereka kurang 

bergaul dengan masyarakat. Ada pegawai yang telah dihantar ke agensi peringkat negeri namun mereka 

tiada inisiatif dan motivasi untuk bekerjasama dengan Majlis Agama Islam Negeri dalam menangani 

sesuatu isu berhubung umat Islam. Selain itu, para pegawai tersebut kurang pendedahan, lemah dari 

segi penguatkuasaan undang-undang dan pentadbiran kariah masjid. Bagi mengatasi masalah ini, 

perubahan perlu dilakukan dengan memberi pendedahan dan kemahiran baru kepada pegawai JAKIM. 

Selain itu, JAKIM juga perlu merangka program baru yang menepati kehendak semasa dan 

mengarahkan kakitangannya sentiasa turun padang bagi mengukuhkan akidah umat Islam (Utusan 

Malaysia, 2014).  

Selain itu, terdapat juga pegawai di institusi PHEI yang dikaitkan dengan perbuatan salah laku. 

Maka tidak hairanlah JAKIM telah melancarkan Sistem Penarafan Penguatkuasaan dan Pendakwaan 

(SPPP) Syariah Jabatan Agama Islam Negeri (JAIN) seluruh Malaysia. Matlamat SPPP adalah 

membantu JAKIM untuk menyelaras pelaksanaan tindakan penguatkuasaan dan pendakwaan Syariah 

di samping membantu negeri-negeri menilai kekuatan dan kelemahan mengikut penanda aras yang ada 

seterusnya berusaha memperbaiki dan meningkatkan potensi modal insan dan pembangunan 

organisasi setanding dengan agensi penguatkuasaan lain di negara ini (Laman Web JAKIM, 2018). 

Dapatan awal temubual bersama informan dalam kajian ini mendapati bahawa para pegawai di 

JAKIM berhadapan dengan beberapa isu tertentu seperti kekurangan latihan jangka pendek dan jangka 

panjang. Selain itu, peluang untuk melanjutkan pengajian ke peringkat tinggi seperti  peringkat sarjana 
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dan doktor falsafah juga terhad. Ini menyebabkan modal insan di JAKIM kurang mendapat latihan 

dan pendedahan, seterusnya menjadikan mereka agak lemah dari sudut tertentu seperti lemah di segi 

pentadbiran, pelaksanaan operasi gerak kerja dan komunikasi. Bukan itu sahaja, peluang pembangunan 

kerjaya dan kenaikan pangkat juga agak terhad di JAKIM kerana ianya mengamalkan skim 

perkhidmatan tertutup, iaitu kenaikan pangkat bukan berasaskan prestasi sepenuhnya, tetapi 

bergantung kepada kekosongan perjawatan yang ada. Peluang kenaikan pangkat yang terhad ini 

membataskan peluang pembangunan kerjaya seterusnya membataskan keupayaan modal insan di 

JAKIM untuk menyerlahkan potensi mereka ke tahap maksimum. Situasi ini secara langsung telah 

meninggalkan kesan negatif kepada matlamat pembangunan modal insan dalam usaha untuk 

melahirkan modal insan yang berkualiti dan cemerlang. 

Walaupun banyak kajian mengenai PMI telah dilakukan seperti oleh Ballout (2007), Zula dan 

Chermack (2007), Philip (2010), Rahmah et al. (2011), Khadijah et al. (2013), Lai dan Ishak (2014), 

Zainudin et al. (2015), Fatimah dan Nor Hayati (2015) dan Muhammad Hilmi dan Fakhrul Adabi 

(2013), namun kajian modal insan di institusi Islam masih begitu kurang dilakukan. Begitu juga kajian 

mengenai JAKIM pada umumnya telah banyak kajian yang dilakukan, namun kajian-kajian tersebut 

tidak memfokuskan kepada isu PMI di JAKIM. Antara kajian yang pernah dilakukan oleh pengkaji 

ialah kajian Nor Azzah dan Nurul Izzah (2011), Abdullah (2011), Sedek (2012) dan Lokman (2012). 

Berdasarkan kajian pengkaji terdahulu, masih terdapat kelompangan literatur yang jelas tentang kajian 

empirikal mengenai PMI di JAKIM. Kebanyakan kajian terdahulu hanya memfokuskan berkaitan 

dengan pengurusan masjid, pengurusan halal dan pengurusan pusat tahfiz.   

Perbincangan di atas menunjukkan institusi pengurusan hal ehwal Islam (PHEI) di Malaysia 

khususnya di peringkat pusat berhadapan dengan masalah berkaitan dengan modal insannya. Status 

dan kualiti modal insan di institusi tersebut mempengaruhi kualiti perkhidmatan yang diberikan. 

Kualiti perkhidmatan yang kurang memuaskan sedikit sebanyak telah menjejaskan kepercayaan orang 

ramai, pelanggan dan pihak berkepentingan. Oleh itu, institusi PHEI perlu mempunyai modal insan 

yang berkeupayaan tinggi dan cekap untuk menghasilkan perkhidmatan yang berkualiti. Namun begitu, 

modal insan di institusi PHEI masih berhadapan dengan masalah tertentu. Perbincangan di atas juga 

menunjukkan kajian empirikal mengenai PMI di JAKIM belum pernah dijalankan. Justeru itu, terdapat 

keperluan untuk mengkaji tentang perlaksanaan program pembangunan insan di institusi PHEI 

Malaysia. Objektif kajian ini adalah untuk meneroka perlaksanaan program pembangunan modal insan 

yang dilaksanakan di JAKIM. Kajian ini akan mengenalpasti program pembangunan modal insan yang 

dilaksanakan dan meneroka tentang bagaimana program-program tersebut dilaksanakan. 

3.0 LITERATUR PROGRAM PEMBANGUNAN MODAL INSAN (PMI) 

Bahagian ini membincangkan literatur 2 jenis program PMI iaitu latihan dan pendidikan dan ilmu 

pengetahuan. 

3.1 Program Latihan 

Pemberian latihan dalam organisasi dapat memastikan sesebuah organisasi bertahan lebih lama 

(Enrique et al. 2015). Selain itu, latihan juga mampu meningkatkan produktiviti organisasi (Mohamed 

et al., 2017). Bagi pihak pekerja, latihan semasa kerja dapat meningkatkan tahap kecekapan dan 

keterbukaan serta membekalkan mereka pengalaman bagi menjalankan tugas dengan sempurna dan 
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seterusnya mencapai matlamat organisasi. Manakala bagi organisasi pula pengendalian latihan 

merupakan satu pelaburan jangka panjang untuk mencapai objektif atau matlamat organisasi yang 

bermotifkan keuntungan. Menerusi latihan juga berlakunya peningkatan keupayaan dan kemahiran 

pekerja yang membolehkan mereka menghasilkan produktiviti dan perkhidmatan terbaik kepada 

pelanggan (Philip, 2010). Sehubungan dengan itu, Kamal et al. (2017) menegaskan oleh kerana 

program latihan merupakan pelaburan jangka panjang untuk meningkatkan prestasi organisasi, maka 

ilmu atau pengetahuan yang penting dan kritikal perlu dimasukkan dalam program tersebut. 

Kajian Kwame dan Irene (2016) mendapati latihan dan pengetahuan yang diterima semasa bekerja 

merupakan komponen penting dalam menentukan kejayaan modal insan dan organisasi. Sehubungan 

dengan itu, Wright (2013) menyatakan modal insan dalam organisasi yang menerima latihan secara 

formal menunjukkan kompetensi dalam perkhidmatan. Manakala Hong et al. (2007) mendapati 

individu di Amerika Syarikat yang tidak berpendidikan tinggi tetapi mendapat peluang meningkatkan 

kemahiran melalui latihan serta mempunyai status kesihatan baik mempunyai peluang yang rendah 

menjadi miskin. Ini menunjukkan latihan merupakan aspek penting dalam program PMI kerana ianya 

membawa kesan signifikan kepada kehidupan seseorang pekerja. 

3.2 Program Pendidikan Dan Ilmu Pengetahuan 

Kajian oleh Biswajit (2016) mendapati pelaburan dalam pendidikan merupakan asas kemajuan 

organisasi. Menurut Sylwester (2000), PMI meliputi aspek pendidikan merupakan instrumen penting 

dalam membangunkan modal insan dan ianya mampu mengurangkan jurang pendapatan terutamanya 

di antara pekerja mahir dan kurang mahir. Sehubungan dengan ini, kajian oleh Arabsheibani et al. 

(2014) di Brazil mendapati pencapaian dalam pendidikan bukan hanya dapat menerangkan realiti 

dalam bidang pekerjaan malah merupakan satu bentuk ganjaran yang mampu meningkatkan pulangan 

dan seterusnya mendorong pengagihan perolehan ekonomi yang lebih adil. 

Pencapaian dalam pendidikan membantu pekerja mencapai kejayaan dalam kerjaya (Murwani & 

Casear, 2016). Selain itu, memilikki pendidikan tinggi mempengaruhi pembuatan keputusan seperti 

kajian di China oleh Yao (2008) menunjukkan mereka yang berpendidikan dalam sesebuah organisasi 

berada dalam kedudukan tinggi dan berupaya untuk membuat keputusan serta dapat memajukan 

sesebuah organisasi.  

Sebenarnya, pendidikan mempunyai kaitan rapat dengan pembelajaran. Rahmah et al. (2011) 

menyatakan bahawa keupayaan dalam pembelajaran merupakan keupayaan keseluruhan organisasi 

untuk belajar, berinovasi dan melaksanakan agenda penambahbaikan. Keupayaan dalam pembelajaran 

ini melibatkan aspek latihan, pembangunan dan inovasi. Perkara ini mesti disokong oleh organisasi 

agar modal insan mempunyai keupayaan untuk bertindak balas terhadap perubahan persekitaran dan 

konsisten dalam usaha mencapai matlamat organisasi. 

4.0 PEMBANGUNAN MODAL INSAN PERSPEKTIF ISLAM 

Islam melihat insan atau manusia dalam konteks keseluruhan dan kesempurnaan diri yang mana 

tanggungjawab utama insan diutus adalah untuk tunduk dan patuh kepada Allah. Oleh yang demikian 

modal insan dari perspektif Islam adalah satu keunggulan keperibadian yang dimiliki oleh manusia 

dalam konteks melaksanakan tugas dan tanggungjawab bersama yang telah diamanahkan bagi 

kemakmuran manusia dan alam ciptaan-Nya. Islam juga menekankan aspek kepentingan ilmu 
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pengetahuan menerusi ayat pertama yang diturunkan oleh Allah Taala kepada Nabi Muhammad SAW 

iaitu surah al-Alaq (al-Quran 96: 1-5) yang memberi isyarat betapa Islam memberikan perhatian yang 

cukup besar tentang ilmu pengetahuan. Ilmu pengetahuan juga dapat mengukur darjat dan kedudukan 

manusia.  

Insan merupakan aset yang perlu dibangunkan. Islam mendukung penuh usaha membentuk dan 

membangunkan insan berkualiti bahkan konsep kualiti itu sendiri adalah unik dalam Islam kerana ia 

merangkumkan kedua-dua aspek fizikal dan rohani, dunia dan akhirat (Zainudin et al., 2015 dan 

Muhammad Hilmi & Fakhrul Adabi, 2013). Dalam Islam, pembangunan modal insan bersifat lebih 

holistik dengan menjadikan Allah SWT sebagai paksi segala tujuan sekaligus mengangkat martabat 

insan sebagai makhluk yang bermaruah (Muhamad Alihanafiah, 2011). Pembangunan modal insan 

yang berjaya direalisasikan melalui sirah Nabi SAW dalam membentuk ummah dan negara baru pada 

awal perkembangan Islam yang dimulai dengan revolusi ilmu. Melalui revolusi ini akhirnya telah 

berjaya membentuk reformasi dalam pendidikan yang memancangkan cara berfikir, tingkah laku, 

akhlak, hukum agama, undang-undang dan aturan hidup (Siti Fatimah dan Maimun Aqsha, 2015). 

Abdul Rahman (2006) pula menyatakan konsep modal insan menurut perspektif Islam ialah satu 

keunggulan peribadi yang dimiliki oleh manusia iaitu penguasaan ilmu pengetahuan, kemahiran yang 

tinggi dan akhlak yang mulia dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab bersama yang 

diamanahkan Allah Taala bagi meningkatkan kemakmuran manusia dan alam seluruhnya.  

Manakala menurut Fauzi dan Khairul (2012) pula pembangunan modal insan dari perspektif Islam 

adalah pembangunan yang melihat insan sebagai watak terpenting dalam sesebuah pembangunan. 

Ianya dibangunkan dari dalam dan luar diri manusia di mana ianya bergerak bersama dengan 

pembangunan dan tidak boleh diasingkan dengan rangka kerja yang lain. Hal ini berlaku kerana 

pembangunan Islam ialah pembangunan yang bersepadu dan menyeluruh meliputi rohani dan jasmani 

serta dunia dan akhirat. Dalam Islam tiada istilah insan selaku modal yang memberi keuntungan 

material kerana material hanya satu bahagian dari matlamat yang ingin dicapai. Tetapi kadar pulangan 

yang dihajati adalah ganjaran di dunia dan juga di akhirat berdasarkan amal soleh dan kerja kuat yang 

dilaksanakan dalam amalan hidup seharian. 

Terdapat kajian yang memfokuskan pembangunan modal insan pada zaman Rasulullah (SAW). 

Umpamanya Adnan dan Nor ‘Azzah (2013) memfokuskan kepada pendekatan pembangunan modal 

insan yang digunakan pada zaman Rasulullah s.a.w. Kajian mereka mendapati pembangunan modal 

insan pada era ini merangkumi pembangunan yang bersepadu dan menyeluruh meliputi rohani dan 

jasmani serta dunia dan akhirat. mereka juga menumpukan kajian pembangunan modal insan dalam 

organisasi yang di bangunkan pada era Rasulullah. 

Konsep modal insan dari perspektif Islam dan Barat amat berbeza terutama dalam mencapai 

objektif dan matlamat pembangunan modal insan. Menurut Ab. Aziz (2015) konsep pembangunan 

modal insan dari perspektif Barat hanya bergantung kepada kekuatan pemikiran manusia yang 

dipercayai akan mempengaruhi prestasi kerja. Manakala Islam kekuatan pemikiran manusia adalah 

terbatas dan sering terdedah kepada pelbagai kelemahan sehingga memerlukan bimbingan agama. 

Mutasim et al. (2014) pula telah melakukan kajian mengenai kecekapan pengurusan organisasi. 

Mutasim et al. (2014) juga telah membuat perbandingan antara konsep kecekapan Barat dengan konsep 

kecekapan dalam Islam di mana mereka mendapati perbezaan utama antara model kecekapan Barat 
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dan model Islam terletak pada sumber rujukan, falsafah dan prinsip-prinsip. Sumber rujukan, falsafah 

dan prinsip-prinsip model kecekapan Barat terletak pada pengalaman dan pengetahuan pengkaji 

sendiri yang dibentuk melalui nilai pemikiran dan budaya mereka. Manakala model Islam berpegang 

teguh kepada prinsip-prinsip al-Quran dan Hadis. Sumber-sumber ini berfungsi sebagai asas bagi umat 

Islam, termasuk pengurus bagi mencapai matlamat duniawi tanpa memisahkan kehidupan di dunia 

akhirat. 

Kegagalan modal insan yang diperkenalkan oleh Barat menyebabkan pembangunan modal insan 

dari perspektif Islam mula mengambil tempat. Mohd Kamal (2013) telah meletakkan satu kerangka 

konsep baru dalam pembangunan modal insan iaitu menurut konsep tauhid yang merangkumi aspek 

ketuhanan, kehidupan dan matlamat akhir kehidupan dan sebagainya dalam usaha menangani 

kegagalan pembangunan modal insan. Beliau membuat perbandingan modal insan dalam ekonomi 

terhadap beberapa organisasi besar dari seluruh dunia dan juga beberapa negara Islam. Walau 

bagaimanapun Islam juga bersetuju dengan teori modal insan Barat mengenai peningkatan pendidikan, 

kemahiran dan kebolehan. Namun melalui perspektif Islam teori ini lebih menyeluruh merangkumi 

setiap aspek pembangunan seorang manusia. Selain itu masyarakat Islam memainkan peranan penting 

bagi pembangunan modal insan. Faruk (2012) mendapati walaupun Islam bercakap tentang 

pembangunan kebolehan manusia dan kemahiran, tetapi Islam menekankan matlamat akhir 

penciptaan insan di bumi ini iaitu untuk beribadah kepada Allah.  

5.0 METODOLOGI 

Kajian kualitatif ini menggunakan kajian kes sebagai strategi kajian. JAKIM telah dipilih sebagai 

organisasi kajian kes. Kaedah pengumpulan data utama dalam kajian ini ialah dengan menggunakan 

kaedah temu bual separa-struktur. Selain itu, kajian ini juga menggunakan kaedah analisis dokumen 

terhadap dokumen-dokumen yang berkaitan dengan topik yang dikaji. Teknik temu bual digunakan 

memandangkan ia merupakan satu cara cepat bagi mendapatkan maklumat yang banyak dalam masa 

singkat (Cohen et al. 2013).  

Pensampelan informan yang digunakan dalam kajian ini ialah pensampelan bertujuan. Sampel 

iaitu informan kajian telah dipilih berdasarkan tujuan utama kajian ini iaitu untuk mendapatkan input 

dan pandangan berkaitan PMI di JAKIM.  

Dalam kajian ini, pengkaji telah memilih informan yang terdiri daripada mereka yang terlibat 

secara langsung dan aktif dengan perlaksanaan program modal insan di JAKIM. Pengkaji telah 

mengkategorikan informan yang mewakili pembuat dasar dan pelaksana program modal insan di 

JAKIM. Ini adalah memadai bagi mendapatkan input dan pengalaman sebenar mereka tentang 

perlaksanaan program PMI di JAKIM. Oleh yang demikian, pengkaji telah mengambil seramai lima 

belas orang informan iaitu empat orang pengurusan tertinggi dan sebelas orang pegawai serta 

kakitangan JAKIM. Pengkaji mengkategorikan informan kepada tiga kumpulan pengurusan JAKIM 

yang utama iaitu: 

1. Seorang Pengurusan Tertinggi di JAKIM iaitu Timbalan Ketua Pengarah Pembangunan Insan 

JAKIM;  
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2. Pengurusan tertinggi di peringkat bahagian iaitu Seorang Pengarah Bahagian Pengurusan 

Sumber Manusia dan dua orang Ketua Penolong Pengarah Kanan (KPPK) yang melaksanakan dasar-

dasar berkaitan modal insan; dan 

3. Sebelas orang pegawai peringkat pengurusan dan profesional bergred 41 dan 44 yang 

merupakan pelaksana dan peserta program PMI di JAKIM. Jadual 1 menunjukkan senarai informan 

yang terlibat dalam kajian ini. 

Jadual 1: Senarai Informan Kajian 

Setelah selesai sesi temu bual, pengkaji telah telah menulis kandungan temu bual dalam bentuk 

transkripsi. Kemudian, hasil kandungan kesemua sesi temu bual telah dianalisis dengan menggunakan 

bantuan perisian ATLAS ti. Metod analisis data yang digunakan dalam kajian ini ialah metod analisis 

tema seperti yang dicadangkan oleh Braun dan Clarke (2006). Dalam kajian ini, kandungan transkripsi 

telah dianalisis dengan bantuan perisian ATLAS ti, iaitu dengan mencari isu-isu utama berkaitan 

dengan program-program pembangunan insan di JAKIM. Isu-isu ini disusun mengikut kod-kod 

tertentu yang kemudian dilabelkan mengikut kategori program-program yang dilaksanakan untuk 

menjayakan agenda pembangunan insan di JAKIM. 

 

Bil. 
Penemu bual 

Jantina Gred & Jawatan Tempoh       
Perkhidmatan 

TB1 L 
 

JUSA B 
Timbalan Ketua Pengarah 

32 tahun 
 

TB2 
 

L 
 

M 54 
Pengarah Bahagian 

18 tahun 
 

TB3 L 
 

S 52 
Ketua Penolong Pengarah Kanan 

23 tahun 
 

TB4 
 

L 
 

S 52 
Ketua Penolong Pengarah Kanan 

21 tahun 
 

TB5 
 

L 
 

S 44 
Penolong Pengarah Kanan 

15 tahun 

TB6 
 

P S 44 
Penolong Pengarah Kanan 

13 tahun 

TB7 
 

L 
 

S 44 
Penolong Pengarah Kanan 

12 tahun 

TB8 
 

L 
 

S 41 
Pegawai Hal Ehwal Islam 

10 tahun 
 

TB9 P S 41 
Penolong Pengarah 

9 tahun 

TB10 P 
 

S 41 
Penolong Pengarah 

9 tahun 
 

TB11 
 

L 
 

S 41 
Penolong Pengarah 

9 tahun 
 

TB12 L S 41 
Penolong Pengarah 

9 tahun 

TB13 
 

L 
 

S 41 
Penolong Pengarah 

9 tahun 
 

TB14 L S 41 
Penolong Pengarah 

7 tahun 

TB15 L Pegawai Hal Ehwal Islam 6 tahun 
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6.0 HASIL KAJIAN DAN PERBINCANGAN 

Hasil kajian melalui analisis data dengan menggunakan perisian ATLAS. ti menunjukkan terdapat 

lima program PMI yang dilaksanakan di JAKIM. Program tersebut ialah program berbentuk latihan, 

pendidikan dan ilmu pengetahuan, pengurusan sumber manusia, kualiti dan pengalaman kerja. Jadual 

2 menunjukkan senarai tema, kod dan bilangan petikan program PMI di JAKIM. Sebanyak seratus 

dua puluh tujuh petikan mengenai program ini berjaya dikeluarkan melalui temu bual terhadap 

informan kajian. 

Jadual 2: Senarai Tema, Kod dan Bilangan Petikan Program PMI di JAKIM 

Tema Kod Bilangan Petikan 

Program-program PMI 
 
 
 
 
Jumlah 

Latihan 
Pendidikan dan Ilmu Pengetahuan 
Pengurusan Sumber Manusia 
Kualiti 
Pengalaman Kerja 

32 
32 
26 
20 
17 
127 

Sumber: ATLAS. ti 

6.1 Program Latihan 

Menurut Kwame dan Irene (2016), latihan yang diterima oleh pekerja merupakan komponen 

penting dalam menentukan kejayaan modal insan dan organisasi.  

Hasil kajian melalui analisis data dengan menggunakan perisian ATLAS. ti menunjukkan program 

latihan merupakan program PMI utama di JAKIM. Sebanyak tiga puluh petikan mengenai program 

ini berjaya dikeluarkan melalui temu bual terhadap informan kajian. Terdapat dua sub tema bagi 

program latihan iaitu latihan jangka pendek dan panjang. Sub tema tersebut ditunjukkan dalam Jadual 

3 seperti berikut: 

Jadual 3: Program Latihan, Sub Tema dan Bilangan Petikan 

Kod Sub Tema Bilangan Petikan 

Program latihan 
 
 
Jumlah 

Jangka pendek 
Jangka panjang  
Pelan Operasi Latihan (POL) 

 

24 
6 
2 
32 

Sumber: ATLAS. ti 

Latihan jangka pendek merupakan program utama yang dilaksanakan oleh JAKIM. Sebahagian 

besar daripada informan berpandangan kebanyakan latihan yang dianjurkan oleh JAKIM adalah 

bersifat jangka masa pendek iaitu sebanyak dua puluh empat petikan telah dikeluarkan melalui temu 

bual. Beberapa informan menjelaskan program latihan jangka pendek sememangnya berjaya 

meningkatkan kecekapan mereka dan melahirkan modal insan yang berkualiti. Hasil kajian ini boleh 

dihubungkaitkan dengan penemuan oleh Philip (2010) iaitu pekerja berpandangan bahawa latihan 

semasa kerja dapat meningkatkan tahap kecekapan dan keterbukaan serta membekalkan mereka 

pengalaman bagi menjalankan tugas dengan sempurna. 
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Salah seorang informan iaitu TB6 menyatakan latihan yang diadakan adalah bersifat khusus iaitu 

untuk bahagian-bahagian tertentu. Ini dinyatakan oleh beliau seperti berikut: “Kursus jangka pendek 

biasanya dianjurkan bersifat khusus untuk bahagian. Contoh bahagian hub halal, bahagian ini 

mengadakan program latihan khusus untuk mereka. Contohnya kursus pensijilan halal dan 

farmaseutikal halal. Bahagian penyelidikan pula menganjurkan kursus risikan”. 

Selain daripada kursus dan latihan jangka pendek, JAKIM juga menganjurkan kursus latihan 

jangka masa panjang. Sebanyak enam petikan mengenai program ini dikeluarkan melalui temu bual 

informan kajian. Menurut beberapa informan, JAKIM menyediakan beberapa kursus yang telah diikuti 

oleh para pegawai JAKIM di luar negara. Sehubungan dengan ini, salah seorang informan iaitu TB3 

berkata seperti berikut: “Kami pegawai JAKIM diberi peluang untuk berkursus ke luar negara. 

Contohnya kursus di Oxford University dan Muslim College London selama 3 hingga 6 bulan. Kita 

ada juga kursus-kursus di Darul Ifta Universiti Al-Azhar Mesir yang bertujuan untuk mendalami ilmu 

yang berkaitan dengan kefatwaan”.  

Salah seorang informan menyatakan terdapat juga kursus pegawai HEI JAKIM dihantar ke luar 

negara bagi menghadiri kursus risikan untuk meningkatkan kemahiran pegawai JAKIM dalam tugas-

tugas risikan yang berkaitan dengan penyiasatan terhadap ajaran sesat dan pematuhan kepada undang-

undang Islam. Kemahiran risikan ini membantu pegawai JAKIM untuk bertindak lebih pantas semasa 

turun ke padang untuk menyiasat dan menangani hal-hal berkaitan dengan ajaran sesat dan 

perlanggaran undang-undang Islam. 

Selain itu, pegawai JAKIM juga diberi peluang untuk membentangkan kertas kerja di dalam dan 

luar negara. Selain bertujuan untuk memberi pendedahan, peluang membentangkan kertas kerja 

mampu meningkatkan reputasi Malaysia sebagai pusat kewangan Islam dan hub halal.  

Aspek terakhir dalam program latihan ialah Pelan Operasi Latihan (POL) seperti yang telah 

dijelaskan oleh dua orang informan yang merupakan pegawai atasan JAKIM. POL adalah satu kaedah 

yang digubal oleh JAKIM bagi memastikan pegawai pada gred 41 dan 44 menghadiri program latihan 

berkenaan kelapan-lapan bidang teras PHEI iaitu akidah dan aliran pemikiran, dakwah dan 

pembangunan insan, perundangan Islam, tarbiyyah dan tadribiyyah islamiah, kewangan dan ekonomi 

Islam, pengurusan halal, penyelidikan dan pembangunan dan pengurusan siasah syar’iyyah dengan 

hasrat menguasai sekurang-kurangnya empat bidang teras tersebut.  Sehingga tahun 2015, POL ini 

telah berjaya dilaksanakan ke atas semua pegawai gred 41 dan 44 (Pelan Strategik JAKIM 2015-2019, 

2015). 

Pelbagai latihan yang telah dilaksanakan menunjukkan pihak pengurusan JAKIM meletakkan 

komitmen yang tinggi terhadap program PMI yang dilaksanakan. Hasil kajian ini menyokong cadangan 

Philip (2010) iaitu latihan merupakan satu pelaburan jangka panjang untuk mencapai objektif atau 

matlamat organisasi. Dengan adanya program-program latihan yang bagus, ia sebenarnya satu bentuk 

pelaburan. Melalui pelaburan tersebut, sudah pasti membantu JAKIM dalam usaha melahirkan modal 

insan berkualiti tinggi yang merupakan aset penting untuk menjayakan agenda transformasi organisasi.  

6.2 Program Pendidikan Dan Ilmu Pengetahuan 

Dengan menggunakan ATLAS. ti pengkaji telah mengenal pasti sebanyak dua puluh sembilan 

petikan melalui program berbentuk pendidikan dan ilmu pengetahuan. Manakala sebanyak dua sub 
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tema bagi program ini iaitu i) peluang menyambung pengajian, dan ii) pencarian ilmu. Tema-tema 

tersebut ditunjukkan dalam Jadual 4 berikut: 

Jadual 4: Program Pendidikan dan Ilmu Pengetahuan, Sub dan Bilangan Petikan 

Kod Sub Tema Bilangan 
Petikan 

Program-program pendidikan dan 
ilmu pengetahuan 

 
Jumlah 

Peluang menyambung pengajian 
Pencarian ilmu 
Pembinaan imej 

22 
7 
3 
32 

Sumber: ATLAS. ti 

Peluang menyambung pengajian merupakan program utama yang dilaksanakan di bawah program 

pendidikan. Sebanyak 22 petikan daripada informan telah diperoleh mengenai program tersebut. 

Kenyataan daripada para informan secara umumnya menjelaskan bahawa program-program ini 

sentiasa dijalankan sama ada di dalam atau luar negara bagi memastikan modal insannya mendapat 

pelbagai ilmu dan kepakaran yang diperlukan JAKIM. Program pendidikan sebenarnya membuka 

peluang kepada para pegawai PHEI menyambung pengajian ke peringkat Sarjana dan Doktor Falsafah 

bagi melahirkan modal insan yang pakar dalam sesuatu bidang. Ini seperti yang dinyatakan oleh 

informan TB1 seperti berikut:  Pihak pengurusan di JAKIM memang memberi perhatian yang serius 

tentang isu pendidikan. Para pegawai diberi galakan untuk menyambung pengajian di peringkat Sarjana 

dan Doktor Falsafah untuk menjadikan mereka pakar dalam bidang-bidang khusus yang diperlukan di 

JAKIM”. 

Program pendidikan seperti kelas tafaquh fi din (kefahaman agama) juga merupakan program 

PMI yang sering kali diadakan di JAKIM di mana sebanyak tujuh petikan telah diperoleh daripada 

informan mengenai perkara tersebut. Program ini merupakan program berbentuk pengajian yang 

menggunakan kitab-kitab thurath dan kitab-kitab terkini. Hasil kajian ini boleh dihubungkaitkan 

dengan hasil kajian oleh Noor Shakirah dan Muhammad Azizan (2014) yang mendapati pendidikan 

berkaitan dengan Islam dan kerohanian merupakan latihan yang harus diberi penekanan bagi 

melahirkan modal insan yang berkualiti dan pakar dalam sesuatu bidang.  

Seterusnya terdapat juga program pendidikan dan ilmu pengetahuan yang menekankan aspek 

pembinaan imej dan ketrampilan individu di JAKIM. Menurut seorang informan, imej yang bagus 

memainkan peranan penting dalam perkhidmatan PHEI. Oleh yang demikian proses pengambilan 

pegawai HEI turut mengambil kira aspek keterampilan individu. Informan tersebut juga menyatakan, 

melalui imej perkhidmatan PHEI akan dipercayai dan dipandang tinggi oleh masyarakat. Dalam hal 

ini, pengenalan dan perlaksanaan Diploma Pengurusan Islam (DPI) kepada pegawai HEI lantikan baru 

bermula pada tahun 2010 secara tidak langsung telah berjaya meningkatkan keyakinan, kemahiran dan 

keterampilan pegawai HEI di JAKIM di mata pelanggan dan pihak berkepentingan. 

Kesimpulannya program pendidikan untuk membangunkan modal insan PHEI di JAKIM 

merangkumi dua program iaitu peluang menyambung pengajian dan pencarian ilmu. Dengan adanya 

program pendidikan yang mantap di JAKIM, ianya menyediakan barisan modal insan yang mempunyai 

pelbagai ilmu dan kemahiran untuk mendepani cabaran persekitaran dan membantu dalam mencapai 

objektif organisasi. Hasil kajian ini menyokong cadangan oleh Rahmah et al. (2011) iaitu program 
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pembelajaran mesti disokong oleh organisasi agar modal insan mempunyai keupayaan untuk bertindak 

balas terhadap perubahan persekitaran dan konsisten dalam usaha mencapai matlamat organisasi. 

6.3 Program Pengurusan Sumber Manusia 

Program ketiga dalam program PMI di JAKIM ialah program pengurusan sumber manusia (PSM). 

Analisis daripada ATLAS. ti menunjukkan sebanyak dua puluh lapan petikan mengenai perkara ini 

berjaya dikeluarkan daripada informan kajian. Terdapat empat sub-tema berkenaan program ini iaitu 

pembangunan kerjaya, pusingan kerja, pelan penggantian dan pelan operasi latihan. Tema dan sub-

tema tersebut ditunjukkan dalam Jadual 5 berikut: 

Jadual 5: Program Pengurusan Sumber Manusia, Sub Tema dan dan Bilangan Petikan 

Kod Sub Tema Bilangan Petikan 

Program Pengurusan Sumber 
Manusia 
 
Jumlah 

Pembangunan kerjaya 
Pusingan Kerja 
Pelan Penggantian 

         

        15 
          5 
          6     
        26 

Sumber: ATLAS. Ti 

Jika dilihat melalui Jadual 5, pembangunan kerjaya menjadi aspek utama dalam program PSM di 

JAKIM. Buktinya sebanyak lima belas petikan mengenai perkara tersebut telah dikenal pasti melalui 

informan. Pembangunan kerjaya yang dimaksudkan meliputi aspek pemilihan pegawai baru dan 

kenaikan pangkat. Beberapa informan yang ditemu bual menjelaskan calon-calon yang berminat 

bekerja dengan JAKIM perlu melalui proses dan pemilihan yang ketat sebelum menerima pelantikan. 

Menurut para informan tersebut, mereka yang ingin memasuki perkhidmatan JAKIM perlu mengikuti 

3 peringkat saringan iaitu peperiksaan, penilaian dan temuduga. Setelah calon lulus kesemua saringan 

tersebut, barulah dilantik sebagai seorang pegawai PHEI di JAKIM.  

Selain aspek pemilihan, aspek yang diberi perhatian utama dalam pembangunan kerjaya di JAKIM 

ialah aspek kenaikan pangkat. Modul penilaian bagi kenaikan pangkat ke gred 48, 52 dan 54 di JAKIM 

memberi penekanan terhadap aspek kepimpinan dan, kebolehan menyampaikan idea dan visi.  Aspek 

kedua dalam program PSM ini adalah pusingan kerja di mana sebanyak lima petikan dikeluarkan 

melalui empat informan. Para informan tersebut menerangkan pusingan kerja telah dilaksanakan 

terhadap pegawai PHEI di JAKIM apabila mereka telah berada di satu-satu unit atau jabatan selama 

lima atau enam tahun bagi memastikan pegawai PHEI itu menjadi lebih berdaya tahan, cekap dan 

memiliki pelbagai kemahiran.  

Aspek ketiga dalam program PSM ini adalah pelan penggantian. Sebanyak enam petikan mengenai 

perkara ini dikeluarkan daripada empat informan. Menurut para informan tersebut, JAKIM 

mempunyai pelan penggantian bagi menyediakan pegawai-pegawainya yang berkualiti dan juga cekap 

untuk mengisi jawatan-jawatan di peringkat atasan JAKIM suatu masa nanti. Seperti kenyataan 

informan TB2: “Kita ada program komprehensif untuk pelan penggantian yang bermula dari 

pengambilan pegawai. Kita dah pastikan pegawai yang ada bakat kepimpinan, kita bangunkan 

potensinya untuk jadi pemimpin. Siapa yang tidak menunjukkan tokoh untuk jadi pemimpin, kita asuh 

dia jadi untuk Pakar Bidang (Subject Matter Expert)”. 
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Menurut Navarro et al (2015) apabila PSM sesebuah organisasi berada dalam keadaan baik, ianya 

akan membawa kepada peningkatan produktiviti dan pelbagai faedah lain. Program pembangunan 

manusia di JAKIM yang meliputi program pembangunan kerjaya, pusingan kerja, pelan penggantian 

dan POL sebenarnya mampu meningkatkan kecekapan kerja. Selain itu, ia juga membantu pekerja 

untuk membangunkan kerjaya masing-masing. Peluang pembangunan kerjaya yang disediakan akan 

menjadikan pekerja berasa gembira dan selamat untuk bekerja di JAKIM. Ini akan meningkatkan 

motivasi mereka untuk bekerja bersungguh-sungguh bagi menjayakan pelbagai agenda yang ditetapkan 

di JAKIM. Program latihan di bawah POL telah meningkatkan kemahiran komunikasi para pegawai 

JAKIM dan ini telah membantu mereka lebih beradab dalam program dakwah yang dijalankan. Selain 

itu, ia telah meningkatkan motivasi para pegawai JAKIM untuk lebih bergaul dengan pelbagai lapisan 

masyarakat. 

6.4 Program Kualiti 

Program keempat dalam program PMI di JAKIM ialah program kualiti. Analisis daripada perisian 

ATLAS. ti menunjukkan sebanyak dua puluh tiga petikan berjaya dikeluarkan mengenai perkara ini 

daripada informan kajian. Terdapat tiga sub tema bagi program kualiti di JAKIM iaitu inovasi, fokus 

kepada pelanggan dan pembinaan imej. Sub-sub tema tersebut ditunjukkan dalam Jadual 6 berikut: 

Jadual 6: Program Kualiti, Sub Tema dan dan Bilangan Petikan 

Kod Sub Tema Bilangan Petikan 

Program Kualiti 
 
Jumlah 

Inovasi 
Fokus kepada Pelanggan 
        

16 
 4 
 20 

Sumber: ATLAS. ti 

Jadual 6 menunjukkan aspek inovasi merupakan sub tema utama bagi program kualiti di JAKIM 

dengan enam belas petikan daripada sebelas orang informan. Menurut salah seorang informan, para 

pegawai JAKIM diberi peluang seluas-luasnya untuk mengetengahkan idea berkaitan kualiti, kreativiti 

dan inovasi. Komitmen pihak pengurusan JAKIM terhadap kualiti dapat dilihat melalui perlaksanaan 

program sistem pengurusan kualiti ISO 9000 dan sistem pengurusan kualiti berteraskan syariah MS 

1900 di Darul Quran, Kuala Kubu Baru, iaitu institusi pendidikan yang terletak di bawah pentadbiran 

JAKIM (Laman Web Darul Quran, 2016).  

Salah seorang informan iaitu TB4 menyatakan program kualiti JAKIM dilaksanakan dengan 

panduan yang diberikan oleh MAMPU. Sehubungan dengan ini, beliau menegaskan seperti berikut: 

“Dalam program kualiti macam ikut apa yang diatur oleh MAMPU kerana JAKIM berada di bawah 

naungan JPM. MAMPU menekankan pengurusan yang kurang menggunakan kertas, maka pegawai di 

JAKIM perlu mahir dengan ICT. Selain itu, JAKIM menggunapakai Ekosistem Kondusif Sektor 

Awam (EKSA) untuk mewujudkan persekitaran yang bagus merangsang peningkatan kualiti kerja. 

Pandangan beliau juga telah disokong oleh beberapa orang informan lain. Ini terbukti melalui 

penubuhan unit inovasi di JAKIM dalam memastikan program-program inovasi dapat dilaksanakan 

secara berterusan. Salah seorang informan telah memberikan satu contoh produk inovasi yang 

dilaksanakan JAKIM iaitu zakat pandu lalu (drive thru) yang telah dilaksanakan di Masjid Sultan Mizan, 
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Putrajaya. Semua ini sebenarnya membuktikan JAKIM bersungguh-sungguh melakukan pelbagai 

program inovasi bagi memenuhi keperluan dan kehendak masyarakat Islam semasa.  

Hasil kajian ini selari dengan hasil kajian oleh Ballout (2007), Samson dan Timothy (2014) iaitu 

organisasi yang menyediakan persekitaran kerja yang kondusif telah melahirkan pekerja iaitu modal 

insan yang produktif.  

Program inovasi ternyata membawa kejayaan kepada JAKIM. Sebagai buktinya, JAKIM telah 

memenangi empat anugerah sempena Hari Inovasi dan Kecemerlangan (HIK) Jabatan Perdana 

Menteri (Laman Web JAKIM, 2015). JAKIM juga telah mendapat naib johan dalam Konvensyen 

Kumpulan Inovatif dan Kreatif (KIK) dan johan Anugerah Inovasi Jabatan Perdana Menteri kategori 

Halal Square dan Halal Inside (Perancangan eksekutif JAKIM, 2016).  

Fokus kepada pelanggan merupakan aspek kedua dalam program kualiti di JAKIM. Terdapat 

empat petikan mengenai perkara ini diperolehi daripada informan. Beberapa informan yang ditemu 

bual mengatakan bahawa masyarakat atau pelanggan hari ini memerlukan jawapan segera dan spontan 

terhadap persoalan-persoalan agama yang dibangkitkan. Oleh itu, para pegawai JAKIM perlu memiliki 

ilmu yang tinggi dan mampu memberi jawapan yang pantas dan memuaskan terhadap isu-isu yang 

dikemukan oleh pelanggan. Sehubungan dengan ini, pihak pengurusan JAKIM telah menunjukkan 

komitmen dalam usaha membangunkan keupayaan dan ilmu para pegawainya seperti program 

pembangunan imam-imam masjid utama JAKIM dan juga program pembangunan Timbalan Mufti.  

Selain itu, peningkatan kemahiran pegawai telah menyumbang secara langsung kepada kepada 

peningkatan kualiti perkhidmatan dan penambahbaikan pengurusan JAKIM. Ini sekaligus telah 

membantu JAKIM bergerak ke arah yang lebih positif dan memberangsangkan dalam aspek 

pengurusan organisasi. Hasil kajian ini boleh dihubungkaitkan dengan saranan oleh Zamri et al. (2016) 

iaitu pembinaan imej melalui penerapan   budaya kerja cemerlang dalam pentadbiran supaya mampu 

mengelakkan sebarang kecuaian agar keyakinan masyarakat terhadap kerajaan sedia ada dapat 

ditingkatkan. Ini penting kerana menurut Zulfaqar (2017), pemerintah mempunyai tanggungjawab 

untuk mengurus segala hal berkaitan urusan sosial, politik dan ekonomi dalam negara berdasarkan 

kehendak syariah.  

6.5 Program Pengalaman Kerja 

Program kelima dalam program PMI di JAKIM ialah program berbentuk pengalaman kerja. 

Analisis daripada perisian ATLAS. ti menunjukkan sebanyak tujuh belas petikan mengenai perkara ini 

berjaya dikeluarkan daripada informan kajian. Terdapat 3 sub tema program pengalaman kerja seperti 

ditunjukkan dalam Jadual 7 berikut: 

Jadual 7: Program Pengalaman Kerja, Sub Tema dan dan Bilangan Petikan 

Kod Sub Tema Bilangan Petikan 

Program latihan 
 
 
Jumlah  

Penempatan 
Sangkutan 
Perkongsian Bijak 
 

      8 
      6 
      3 
    17 

Sumber: ATLAS. ti 
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Jika dilihat melalui Jadual 7, didapati penempatan pegawai JAKIM menjadi agenda utama dalam 

program pengalaman kerja. Sebanyak lima petikan telah dikenal pasti melalui informan. Umpamanya 

seorang informan iaitu TB2 membangkitkan isu berkenaan dengan pusingan kerja bagi memastikan 

pengalaman dan kecekapan kerja seseorang pegawai di JAKIM: “Kita buat pusingan kerja bagi 

memastikan pegawai kita ada kompetensi yang cukup. Maknanya kalau pegawai itu dah lama berada 

di satu-satu bahagian, kita akan buat pertukaran kepada jawatan-jawatan lain untuk beri pendedahan 

baru kepada mereka”. 

Pandangan beliau turut disokong oleh beberapa orang informan lain yang menjelaskan pegawai 

JAKIM juga ditempatkan di kementerian-kementerian untuk mendapat pendedahan baru. Ini secara 

langsung telah meningkatkan kepakaran para pegawai terlibat. Hasil kajian ini boleh dikaitkan dengan 

hasil kajian oleh Mehralian et al. (2013) dan Lim et al. (2010) yang menunjukkan pertambahan 

pengalaman pekerja secara langsung telah meningkatkan kepakaran modal insan sesebuah organisasi.  

Selain itu terdapat juga pegawai JAKIM melalui program sangkutan. Biasanya pegawai yang sudah 

lama berkhidmat di JAKIM akan di hantar ke tempat lain sama di sektor awam seperti di Suruhanjaya 

Perkhidmatan Awam (SPA) dan Majlis Keselamatan Negara (MKN). Sebahagian pegawai pula 

ditempatkan di luar negara bagi melahirkan pegawai yang lebih pakar dalam bidang mereka. Pandangan 

ini telah dinyatakan oleh seorang informan iaitu TB7 seperti berikut: “Selain itu, melalui program 

sangkutan, pegawai JAKIM diletakkan di institusi luar negara seperti di Akademik Fiqh Islam Sedunia 

untuk meningkatkan kepakaran beliau dalam bidang Fiqh”. 

Aspek perkongsian bijak juga merupakan antara sub tema yang terdapat dalam program 

pengalaman kerja PMI di JAKIM. Biasanya JAKIM akan menghantar ramai pegawai-pegawai ke luar 

negara seperti di Mesir dan London untuk mendapat pendedahan dan pengalaman berkenaan dengan 

pentadbiran dalam persekitaran yang berbeza daripada persekitaran yang terdapat di JAKIM. 

Pengalaman di luar negara telah membantu dalam meningkatkan kecekapan para pegawai dalam aspek 

pentabiran, komunikasi dan kepimpinan. Apabila pegawai-pegawai tersebut kembali bertugas mereka 

akan berkongsi segala pengalaman ketika berada di luar negara dengan para pegawai JAKIM.  

Hasil kajian ini menunjukkan pihak pengurusan JAKIM bijak membuat keputusan dalam 

melaksanakan program PMI iaitu pengalaman kerja meningkatkan kepakaran pegawai JAKIM 

seterusnya meningkatkan imej organisasi. Hasil kajian ini menyokong dapatan oleh Felicio et al. (2014) 

iaitu pengurus yang dapat meningkatkan kualiti perkhidmatan organisasi.  

Hasil kajian mendapati lima program PMI dilaksanakan di JAKIM iaitu program latihan, program 

pengurusan sumber manusia, program pendidikan dan ilmu pengetahuan, program kualiti dan 

program pengalaman kerja. Program-program tersebut berjaya membangunkan modal insan dan 

meningkatkan kecekapan serta kemahiran pegawai JAKIM. Ini secara langsung telah membantu 

pegawai JAKIM lebih cekap dan pantas bertindak dalam menangani isu-isu yang berkaitan dengan 

ajaran sesat dan perlanggaran undang-undang Islam. Selain itu, kemahiran komunikasi para pegawai 

juga telah meningkat dan ini meningkatkan motivasi mereka untuk turun padang bergaul dengan 

masyarakat. Kemahiran komunikasi juga menjadikan para pegawai JAKIM lebih beradab dalam 

program-program dakwah yang dijalankan. Hasil kajian juga menunjukkan peningkatan kecekapan dan 

kemahiran para pegawai telah membantu dalam menambahbaik pengurusan organisasi JAKIM secara 
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keseluruhannya. Penambahbaikan tersebut telah membawa perubahan positif, misalnya peningkatan 

imej organisasi JAKIM di kalangan pihak luar. 

Program-program PMI telah berjaya dilaksanakan dengan lancar berdasarkan temu bual bersama 

informan seperti yang dibincangkan di atas. Pandangan oleh informan kajian mengenai program PMI 

di JAKIM boleh diringkaskan melalui Rajah 1: 

 

Rajah 1: Program Pengalaman Kerja, Sub Tema dan dan Bilangan Petikan 

7.0 KESIMPULAN 

Hasil kajian menunjukkan program PMI telah dilaksanakan dengan baik di JAKIM. Pelaksanaan 

program PMI berjaya menghasilkan modal insan yang cekap dan berkualiti bedasarkan kepada dapatan 

hasil kajian yang telah dihuraikan di atas. Dengan adanya modal insan yang cekap dan berkualiti, 

keupayaan organisasi JAKIM sebenarnya meningkat. Ini kerana pegawai-pegawai tersebut membantu 

dalam menjayakan agenda transformasi organisasi yang sedang dilaksanakan di JAKIM.  

Dalam pada itu, program PMI di JAKIM tidak terlepas daripada cabaran tertentu. Dalam program 

latihan misalnya, terdapat para pegawai terutama pegawai yang telah lama berkhidmat kurang 

bermotivasi untuk menghadiri latihan-latihan yang disediakan. Ini kerana mereka merasakan 

sebahagian   latihan-latihan tersebut mengandungi kandungan yang sama dan berulang. Oleh itu, pihak 

pengurusan JAKIM hendaklah memastikan program-program latihan mengandungi kandungan baru 

yang lebih bersifat terkini agar dapat menarik minat para pegawai. Selain itu, sebahagian pegawai 

JAKIM yang telah berjaya menamatkan pengajian peringkat sarjana dan doktor falsafah telah 

ditempatkan di bahagian atau unit yang tidak begitu bersesuaian dengan kepakaran mereka. Oleh itu, 

para pegawai tersebut tidak dapat menggunakan sepenuhnya kepakaran mereka dalam menjalankan 

tugasan. Dalam hal ini, pihak pengurusan JAKIM hendaklah melakukan semakan semula terhadap 

penempatan para pegawai tersebut agar mereka dapat menggunakan sepenuhnya kepakaran yang 

dimilikki untuk kebaikan organisasi. 

Program 
PMI di 
JAKIM

Latihan

Pendidikan 
dan Ilmu 

Pengetahuan

Pengurusan 
Sumber 
Manusia

Kualiti

Pengalaman 
Kerja
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Hasil kajian ini memberi sumbangan terhadap pembangunan ilmu kerana telah mengisi 

kelompangan berkaitan dengan perlaksanaan program PMI institusi PHEI, khususnya di JAKIM. 

Kajian ini telah memberi gambaran yang jelas dan menyeluruh mengenai perlaksanaan modal insan 

dalam persekitaran institusi yang banyak menyediakan perkhidmatan kepada masyarakat Islam di 

Malaysia. 

Hasil kajian ini boleh dijadikan panduan oleh para pentadbir di organisasi awam atau korporat di 

Malaysia dalam usaha mereka untuk menjayakan program PMI. Kajian ini dilaksanakan di JAKIM. 

Oleh itu, pengkaji akan datang boleh melanjutkan kajian ini di institusi pengurusan Islam yang lain di 

Malaysia seperti Jabatan Agama Islam Wilayah Persekutuan, Pusat Zakat Selangor dan Jabatan 

Kehakiman Syariah Malaysia. Kajian ini memfokuskan kepada program pembangunan modal insan. 

Maka kajian akan datang boleh memfokuskan kepada isu yang lain, seperti cabaran-cabaran dalam 

melaksanakan program modal insan. 
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