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ABSTRAK 

 
 
 
 

Perkembangan teknologi maklumat kini menyaksikan wujudnya persaingan 

dalam semua urusan. Organisasi yang bijak memanfaatkan segala teknologi yang 

wujud dan merebut peluang yang datang akan dapat terus bersaing dan mengukuhkan 

kedudukan mereka dalam persekitaran ekonomi yang bersifat kompetitif. Keadaan 

ini menyebabkan kebanyakan organisasi telah menyediakan program latihan yang 

menjurus kepada mendapatkan pengetahuan dan kemahiran IT. Sehubungan itu, 

kajian tesis ini dijalankan untuk mengenalpasti tahap, hubungan dan faktor yang 

paling mempengaruhi pemindahan latihan IT di Majlis Bandaraya Johor Bahru 

(MBJB). Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif di mana sampel kajian adalah 

seramai 108 orang pekerja MBJB. Perisian SPSS versi 16.0 telah digunakan bagi 

tujuan penganalisisan data kuantitatif dengan menggunakan kaedah taburan 

kekerapan dan skor min, korelasi Pearson dan regresi berganda menggunakan kajian 

soal selidik. Hasil kajian menunjukkan secara keseluruhannya tahap pemindahan 

latihan IT berada pada tahap yang tinggi dan terdapat hubungan antara faktor-faktor 

yang berkaitan dengan pemindahan latihan IT dengan setiap dimensi pemindahan 

latihan IT manakala, wujud hubungan yang signifikan pada tahap tinggi antara 

faktor-faktor pemindahan latihan IT dengan pemindahan latihan IT di kalangan 

pekerja MBJB. Hasil dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa faktor yang 

paling mempengaruhi pemindahan latihan IT di kalangan pekerja MBJB adalah 

faktor ciri-ciri pelatih di mana faktor ini memainkan peranan penting bagi 

membolehkan pemindahan latihan IT berlaku dengan berkesan. 
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ABSTRACT 

 
 
 
 

Development of information technology is now seen in all matters of 

competition. Smart organizations leverage all existing technologies and future 

opportunities that will continue to compete and strengthen their position in the 

economic environment that is competitive. This resulted in many organizations have 

been providing training programs that lead to knowledge and IT skills. Accordingly, 

this thesis studies conducted to determine the level, the relationship and the factors 

that most affect the transfer of IT training in Majlis Bandaraya Johor Bahru (MBJB). 

This study uses quantitative methods in which samples were 108 MBJB employees. 

SPSS version 16.0 was used for quantitative data analysis using frequency 

distribution and mean scores, Pearson correlation and multiple regressions using the 

survey questionnaire. The results showed that the overall level of IT training transfer 

at a high level and there is a relationship between the factors associated with the 

transfer of IT training with each dimension of the transfer of IT training, while, there 

was significant relationship on a high level between transfer factors of IT training 

with the transfer of IT training among MBJB employees. The findings of this study 

also showed that most affect the transfer of IT training among MBJB employees is a 

trainee characteristics factor in which these factors play an important role to enable 

the transfer of IT training occur effectively. 
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BAB I 

 
 
 
 

PENDAHULUAN 

 
 
 
 

1.1 Pengenalan 

 
 
 Kepesatan pembangunan di Malaysia dari segi ekonomi, sosial, dan politik di 

peringkat Asia bukan lagi impian kosong. Misi dan visi mantan Perdana Menteri 

Malaysia untuk menjadi negara yang terbilang menjelang 2020 perlu diambil 

perhatian secara serius. Justeru, untuk merealisasikan negara perindustrian maju pada 

2020 terdapat lima aspek yang perlu diberi perhatian iaitu yang pertama adalah 

melahirkan tenaga kerja mahir, teknologi moden, berpengetahuan, pemikiran kreatif 

dan celik teknologi maklumat (IT). 

 
 
 Mantan Perdana Menteri Malaysia iaitu Tun Dr Mahathir Mohamed telah 

melancarkan sekolah bestari pada Julai 1999 di 90 buah sekolah (Mohamed,2001). 

Tujuannya untuk memberi pendedahan awal tentang teknologi maklumat (IT) agar 

pekerja dapat mengaplikasikan IT dalam kehidupan seharian. Ini selaras dengan 

matlamat Wawasan 2020 yang telah diutarakan oleh beliau: 

 
 
 “In the information age that we are living in, the Malaysian society must be 

information rich. It can be no accident that today there is no wealthy developed 

country that is information poor and no information rich country is poor and 

undeveloped”. 
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                                      (Wawasan 2020, 1991: p36) 

 
 
 
 
 Dalam era ledakan maklumat kini, teknologi maklumat adalah amat penting 

di mana persaingan global yang pesat dijangka memberi impak yang besar kepada 

pembangunan negara. Arus perubahan yang drastik terutama di dalam industri 

teknologi maklumat (IT) boleh memberi kesan negatif kepada proses pembangunan 

negara sekiranya tiada perhatian yang serius diberikan terhadap hal ini. Sehubungan 

itu, kerajaan di dalam Rancangan Malaysia Kesembilan (RMK-9) telah mengatur 

beberapa strategi untuk memacu pertumbuhan IT agar ia sejajar dengan matlamat 

pembangunan negara menjadikan Malaysia sebuah negara yang berasaskan 

pengetahuan atau k-ekonomi. Justeru, kerajaan telah mengambil beberapa inisiatif 

bagi meningkatkan daya saing rakyat Malaysia di dalam bidang teknologi masa kini. 

Kerajaan sedang mempergiatkan usaha merapatkan jurang digital agar setiap 

masyarakat di Malaysia mempunyai peluang untuk bersama meneroka bidang 

teknologi yang serba canggih ini. 

 
 
 Kemajuan teknologi telah menyumbang dalam meningkatkan pengurusan dan 

pentadbiran negara ke arah lebih teratur dan sistematik. Segala urusan dapat 

dipercepatkan melalui kemajuan. Keadaaan ini bukan sahaja menjimatkan masa, 

bahkan tenaga, dan wang awam serta rakyat sendiri. Kegunaan teknologi 

sememangnya cukup mendewasakan Malaysia. Pentadbiran negara dan swasta 

menjadi lebih cepat dan cekap. Sehubungan itu, Malaysia akan lebih cepat mencapai 

wawasannya dan mencipta nama di persada dunia ini. Sebagai analoginya, kerja 

pengurusan dokumen, permohonan dan sebagainya menjadi tepat dan cekap. Dengan 

adanya teknologi, data dapat diproses dan disimpan dengan segera tanpa membuang 

masa. Contohnya, urusan kewangan melalui mesin teller automatic (ATM) dan 

internet membolehkan kita menguruskan wang kita di seluruh dunia dengan mudah 

dan lancar. 

 
  
 Selain itu juga, pengurusan IT merupakan salah satu bidang yang penting 

merangkumi teknologi bersepadu untuk memperoleh, menyimpan dan menyebarkan 
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maklumat serta menjadi satu cara interaksi antara manusia dengan manusia, manusia 

dengan mesin serta manusia dengan alam untuk mewujudkan satu sistem bagi 

mempertingkatkan keberkesanan pengurusan (Goldstein, 1994). Perkembangan IT 

adalah sangat pesat dan meliputi pelbagai bidang. Sebagai contoh yang lainnya, 

dalam bidang perubatan, IT telah membantu pakar untuk melihat gambaran pesakit 

melalui komputernya bagi tujuan analisis, rujukan dan cadangan rawatan. Pekerja 

mahir dan k-workers menjadi prasyarat bagi negara menuju kepada ekonomi 

berasaskan pengetahuan dan meningkatkan daya saing. Kerajaan memperuntukkan 

sebanyak RM 12.9 bilion dalam RMK-9 bagi merealisasikan projek dan program 

yang berkaitan dengan IT negara. Usaha untuk menggalakkan teknologi maklumat 

ini diharap dapat memberi kesan positif kepada masyarakat dan modal insan 

seterusnya memajukan negara sehingga ke peringkat global. 

 
 
 Tambahan lagi, berdasarkan RMK ke-9, kesan daripada perkembangan IT 

negara kita ini, jumlah tenaga kerja dalam bidang IT dijangka akan bertambah pada 

kadar 10.4 peratus setahun. Menjelang tahun 2010 jumlah tenaga kerja dalam bidang 

IT telah mencapai 300,000 orang. Pelbagai program pendidikan telah dan sedang 

dilaksanakan oleh kerajaan bagi memenuhi keperluan tenaga kerja IT yang terdiri 

daripada pelbagai taraf pendidikan. Kerajaan juga sedang bekerjasama dengan 

syarikat-syarikat dalam industri IT untuk memastikan graduan IT mendapat peluang 

pekerjaan dalam industri tersebut. Bagi tujuan tersebut, dalam tempoh sepuluh tahun 

kebelakangan ini kebanyakan organisasi telah pun menunjukkan kesungguhan 

mengadakan program latihan dan pembangunan yang menjurus kepada pengurusan 

sumber manusia dan kepimpinan yang lebih berkesan (Amran dan Ebi Shahrin, 

2002).  

 
 
 Berdasarkan RMK ke-10 pula, sektor teknologi maklumat (IT) menyumbang 

9.8 peratus kepada Keluaran Dalam Negara Kasar (KDNK) pada tahun 2009. Sektor 

ini akan terus menjadi fokus utama bagi Malaysia dan dijangka akan berkembang 

dengan lebih pesat dipacu oleh penyatuan industri melalui pendigitalan. Sumbangan 

industri IT kepada KDNK dijangka meningkat kepada 10.2 peratus menjelang tahun 

2015. Ini menunjukkan bahawa penggunaan IT yang lebih meluas adalah penting dan 
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tidak hanya akan menyokong pertumbuhan sektor ini malah akan meningkat 

produktiviti dan daya saing negara secara keseluruhan. 

 

 Latihan pula dilihat sebagai satu komponen penting dalam pembangunan 

sumber manusia bagi mengekal dan meningkatkan keupayaan sumber manusia dalam 

sesebuah organisasi (Garavan, 1997). Organisasi yang efektif adalah organisasi yang 

mempunyai peruntukan kewangan, masa dan sumber organisasi yang besar untuk 

tujuan pengurusan dan penyeliaan program latihan (Cascio, 1998). Statistik kajian 

oleh United States Bureau of Labor menunjukkan kebanyakan organisasi di Amerika 

memperuntukkan sejumlah US$55.3 bilion untuk program latihan formal pada tahun 

1995 (Bass dan Van Buren, 1998). Keperluan latihan yang berterusan adalah 

bertujuan mengekalkan keupayaan sesebuah organisasi dalam pasaran, memperkaya 

kemahiran dan pengetahuan seterusnya meningkatkan produktiviti sesebuah 

organisasi (Cascio, 1998). 

 
 
 Pada masa kini, pemindahan latihan telah menjadi pengukur penting kepada 

pengurusan pembangunan sumber manusia (PSM). Pemindahan latihan merupakan 

keberkesanan dan kebolehan pelatih untuk menggunakan pengetahuan dan 

kemahiran yang diperoleh daripada latihan seterusnya diamalkan dalam tugas harian 

mereka di tempat kerja secara berterusan (Broad dan Newstrom, 1992). Menurut 

Broad dan Newstrom (1992), apabila pelatih meninggalkan persekitaran latihan dan 

kembali ke tempat kerja, mereka diharapkan bukan sahaja boleh menunjukkan 

perubahan dari segi sikap, motivasi, kemahiran dan kebolehan, tetapi mempunyai 

dorongan untuk terus membuat pemindahan latihan dan kemahiran yang diperoleh 

semasa latihan. 

 
 
 Selain itu, Ford dan Weissbein (1997) menyatakan penekanan kepada 

keperluan latihan dijangka akan berkembang dengan meningkatnya kesedaran 

kepentingan latihan dan teknologi yang menjadi sumber utama dalam menghadapi 

persaingan begitu juga pelaburan yang dibuat untuk tujuan latihan dengan pelbagai 

jenis aktiviti latihan untuk pekerja. Persaingan global dan kecanggihan teknologi 

yang sentiasa berubah dilihat akan mengubah situasi dan suasana kerja semasa (Ford 

dan Weissbein, 1997). Sehubungan itu, organisasi dan syarikat tempatan mahupun 
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antarabangsa perlu bersedia dengan situasi perubahan organisasi, penstrukturan dan 

penyusunan semula organisasi yang mungkin berlaku.  

 
 
 Dalam pada itu, pelbagai usaha telah dilakukan untuk meluaskan pandangan 

organisasi terhadap kepentingan latihan. Baldwin dan Magjuka (1991) telah 

mengenalpasti tiga asas organisasi dalam melihat pemindahan latihan iaitu isyarat 

pra-latihan di mana penyampaian maklumat yang disediakan kepada pelatih, 

tanggungjawab ketua dan status program latihan. Hasil kajian ini menunjukkan 

bahawa pelatih yang menerima maklumat yang lengkap sebelum latihan, bersedia 

untuk belajar dan mengikuti latihan tersebut. Kesannya, pelatih dikatakan lebih 

terdorong dan mempunyai kebolehan untuk memindahkan pembelajaran tersebut ke 

tempat kerja. 

 
 
 Keberkesanan pemindahan latihan ke tempat kerja bukan hanya bergantung 

kepada bahan dan input latihan yang disediakan seperti peralatan latihan, kandungan 

atau jurulatih semata-mata (Atkinson, 1972), tetapi pemindahan latihan berlaku 

apabila pengetahuan dan kemahiran yang dipelajari semasa program latihan dapat 

digunakan sepenuhnya dan dikekalkan melebihi tempoh yang diharapkan (Baldwin 

dan Ford, 1988). Terdapat pelbagai faktor dikenalpasti dalam pemindahan termasuk 

faktor organisasi dan individu itu sendiri. Antaranya adalah faktor motivasi, program 

latihan, iklim organisasi dan penyelia (Amran, Ebi Shahrin dan Shakir, 2003). 

 
 
 Kini, pengamal PSM semakin memberi perhatian tentang pemindahan latihan 

di mana penilaian semula dibuat apabila mendapati kadar pemindahan kemahiran 

selepas latihan adalah rendah berbanding jumlah pelaburan yang telah dibuat (Bates, 

Holton dan Seyler 1996). Keadaan ini menyebabkan organisasi telah berusaha 

mengenal pasti kaedah terbaik untuk meningkatkan pemindahan latihan. 

Kepentingan pemindahan latihan juga bukan sahaja disedari oleh organisasi masa 

kini, tetapi pertimbangan dibuat berdasarkan kepercayaan bahawa terdapatnya 

hubungan yang signifikan antara program latihan dengan peningkatan produktiviti 

organisasi pada masa depan berdasarkan kepada kebanyakan kajian yang telah dibuat 

(Bates, Holton dan Seyler 1996). 
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 Fenomena ini juga turut berlaku dalam kebanyakan organisasi. Keperluan 

yang tinggi terhadap penggunaan IT telah menjadi salah satu perancangan strategik 

di mana-mana organisasi walaupun penggunaan IT belum dilaksanakan secara 

menyeluruh. Sehubungan itu, pengetahuan dan kemahiran IT di kalangan pekerja 

amat diperlukan untuk menghadapi perubahan penggunaan kecanggihan mesin 

komputer agar fungsi operasi organisasi dapat diteruskan dan ditingkatkan. Pengkaji 

percaya bahawa kajian yang lebih luas dan mendalam perlu dibuat untuk mengenal 

pasti hubungan pemindahan latihan dengan pengetahuan, kemahiran IT dan sikap 

pekerja. 

 
 
 
   
1.2 Latar Belakang Tempat Kajian 

 
 
 Sejarah perkembangan Majlis Bandaraya Johor Bahru (MBJB) bermula pada 

tahun 1933 apabila Jabatan Lembaga Bandaran ditubuhkan, seterusnya dinaikkan ke 

taraf Majlis Bandaran pada tahun 1950. Pada tahun 1967, di bawah Seksyen 15 

Enakmen Lembaga Bandaran 118, Yang Amat Berhormat Menteri Besar Johor telah 

mengambil alih kuasa pentadbiran Bandar Johor Bahru. Pada 1 April 1977, Majlis 

Bandaran dinaiktaraf ke Majlis Perbandaran dan seterusnya menikmati kenaikan 

taraf kepada sebuah Bandaraya pada 1 Januari 1994 dan dikenali sebagai Majlis 

Bandaraya Johor Bahru. Bermula pada tarikh ini, Yang Amat Berhormat Menteri 

Besar Johor melepaskan tanggungjawabnya sebagai "Yang Dipertua" dengan 

perlantikan Datuk Bandar, Bandaraya Johor Bahru.  

 
 
 Majlis Bandaraya Johor Bahru (MBJB) merupakan sebuah Pihak Berkuasa 

Tempatan yang diberi kuasa di bawah Akta Kerajaan Tempatan 1976 (Akta 171) 

untuk memberikan perkhidmatan-perkhidmatan perbandaran kepada penduduk 

Bandar Raya Johor Bahru. Sebagai organisasi yang diletakkan di bawah Kementerian 

Perumahan dan Kerajaan Tempatan, Majlis Bandaraya Johor Bahru juga 

bertanggungjawab terhadap perancangan dan pembangunan Bandaraya Johor Bahru 

yang merangkumi kawasan seluas 220 kilometer persegi. 
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 Pelancaran Iskandar Malaysia pada tahun 2006 telah meningkatkan lagi 

potensi dan cabaran kepada Bandaraya Johor Bahru untuk lebih kompetatif dirantau 

ini. Bandaraya Johor Bahru memainkan peranan penting di Peringkat Nasional 

dimana telahpun dikenalpasti sebagai Pusat Wilayah Negara iaitu Tahap Kedua 

selepas Lembah Klang. Di peringkat negeri pula, Bandaraya ini mempunyai 

beberapa peranan khusus iaitu sebagai Ibu Negeri Johor Darul Takzim, Bandar 

Diraja, Pusat Pentadbiran Negeri Johor Darul Takzim, Pintu Masuk Utama Selatan 

Semenanjung dan Pusat Kewangan dan Perdagangan Iskandar Malaysia. Peranan 

tersebut, menjadikan Majlis Bandaraya Johor Bahru sebagai pendukung utama di 

dalam konteks pembangunan nasional dan negeri. 

 
 
 Antara objektif utama MBJB adalah untuk melakukan lonjakan paradigma 

tadbir urus, memperkukuhkan kedudukan kewangan, meningkatkan penggunaan 

teknologi secara menyeluruh, melaksanakan pembangunan holistik dan mampan, 

membudayakan kualiti hidup yang unggul, mengamalkan pengurusan fasiliti yang 

efisien dan memperkasa imej bandar raya Johor. Misi utama MBJB pula adalah 

memudahcara dan memangkin pembangunan mampan dan menyediakan 

perkhidmatan berkualiti menerusi tadbir urus berintegrasi, inovatif dan penggunaan 

sumber yang cekap bagi memacu kehidupan warga kota bestari dan berjati diri (Siti 

Aminah, 2008). 

           
         
      
              
1.3  Pernyataan Masalah 

 
   
 Tidak dinafikan rangkaian IT akan mengukuhkan hubungan yang mengikat 

individu kepada masyarakat. Namun, IT juga boleh dilihat sebagai pemisah di antara 

golongan celik maklumat serta golongan tidak celik maklumat. Jurang tersebut boleh 

digiatkan dengan suntikan kesedaran penggunaan IT secara mendadak. Celik 

maklumat adalah amat penting untuk membolehkan seseorang bersaing dalam dunia 

perdagangan dan pasaran pekerjaan. Individu yang mempunyai pengetahuan dan 

kemahiran internet akan mudah mendapat maklumat yang lebih, mengetahui lebih 

banyak isu semasa dan dapat mencari maklumat dengan lebih cepat berbanding 
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dengan orang berpendidikan tinggi yang kurang kemahiran tersebut. Walau 

bagaimanapun, kecelikan maklumat juga memerlukan pemikiran kritikal. Tanpanya 

seseorang tidak dapat menilai kualiti maklumat yang diperoleh daripada rangkaian 

maklumat. 

 
 
 Selain itu, dalam perkembangan ekonomi hari ini, organisasi berhadapan 

dengan pembangunan global secara berterusan seperti peningkatan teknologi yang 

kompleks dan perubahan ekonomi yang tidak menentu. Organisasi kini semakin 

melihat akan kepentingan teknologi maklumat dalam menjalankan operasi seharian. 

Justeru, inisiatif negara untuk memacu pertumbuhan dan pembangunan k-ekonomi 

memberi kesan yang ketara ke atas latihan sumber manusia dalam IT. Masalah 

kekurangan pengetahuan dan kemahiran IT pekerja akan memberi cabaran kepada 

pengurus sumber manusia untuk menggerakkan strategi pengurusan dan 

pembangunan sumber manusia dalam sesebuah organisasi. 

 
 
 Kewujudan pengaruh IT telah mengakibatkan persekitaran pejabat dan 

struktur organisasi masa kini menjadi lebih menjurus kepada budaya IT bagi 

menyediakan perkhidmatan yang lebih baik kepada warga pekerja. Sehubungan 

faktor tersebut, pekerja perlu dilengkapi dengan pengetahuan dan kemahiran IT agar 

operasi organisasi bergerak lebih efektif di semua peringkat. Selain itu, faktor-faktor 

yang memainkan peranan penting dalam proses mendapatkan pengetahuan dan 

kemahiran IT di kalangan pekerja perlu juga dikenal pasti dan diberi perhatian oleh 

pihak pengurusan bagi memastikan pekerja berkembang selaras dengan keperluan 

pengetahuan dan kemahiran IT dalam menjalankan tugas dan tanggungjawab 

masing-masing.  

 
 
 Matlamat utama latihan untuk pekerja pula adalah untuk membekalkan 

pengetahuan dan kemahiran yang bersesuaian dengan bidang tugas masing-masing 

dan boleh mengaplikasikan pengetahuan dan kemahiran yang dipelajari ke tempat 

kerja (Bass dan Vaughan, 1998). Namun, cabarannya adalah bagaimana untuk 

menjadikan pelaburan terhadap latihan mendatangkan faedah kepada organisasi dan 

meningkatkan pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh dapat digunakan 

sepenuhnya di persekitaran tempat kerja. Apabila sesuatu latihan itu gagal 
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mendatangkan hasil yang dijangkakan, organisasi perlu berusaha melihat kembali 

kualiti sesuatu program yang dilaksanakan (Fleishman dan Mumford, 1989).  

 
 
 Melalui hasil temu bual tidak formal pengkaji dengan salah seorang pengurus 

di MBJB, terdapat permasalahan yang dinyatakan oleh beliau berkaitan dengan tahap 

keberkesanan pemindahan latihan IT yang disediakan oleh pihak syarikat. Hal ini 

adalah kerana masih ada lagi pekerja yang kurang menunjukkan peningkatan 

kemahiran dan prestasi kerja walaupun selepas menghadiri latihan IT di mana masih 

terdapat lagi kesilapan yang dilakukan ketika mereka menjalankan tugas. Tambahan 

lagi, menurut beliau terdapat juga di kalangan pekerja yang tidak konsisten ketika 

mereka menjalankan tugas. Baldwin dan Ford (1988) mendapati terdapat bukti yang 

menunjukkan latihan yang dikendalikan di dalam organisasi gagal untuk 

memindahkan pembelajaran ke persekitaran kerja yang komprehensif. Oleh 

demikian, masalah yang dihadapi di MBJB menunjukkan bahawa pihak pengurusan 

masih tidak dapat mengetahui sejauh mana tahap pemindahan latihan di kalangan 

pekerja mereka. 

 
 
 Menurut Mohamad (1991), kebanyakan organisasi tempatan gagal dalam 

menyediakan latihan yang sesuai kepada pekerja walaupun latihan itu merupakan 

satu insentif kepada pekerja. Selain itu, Marx (1986) mengatakan bahawa keadaan di 

tempat kerja seperti tekanan masa, peralatan kerja yang tidak mencukupi, jenis 

latihan IT yang diikuti serta tiada peluang untuk melaksanakan pengetahuan dan 

kemahiran baru mempengaruhi pemindahan latihan daripada berlaku. Sebagai 

tambahan, berdasarkan antara faktor yang dinyatakan, masalah yang timbul ialah 

organisasi tidak dapat mengenalpasti faktor mana yang paling mempengaruhi 

keberkesanan pemindahan latihan IT. Ini menyebabkan organisasi tidak dapat 

mengambil langkah yang proaktif dan berkesan bagi menangani masalah yang 

berlaku.  

 
 
 Justeru, berdasarkan kenyataan yang dibincangkan, pengkaji percaya bahawa 

satu kajian yang menyeluruh perlu dilakukan ke atas setiap pekerja di MBJB untuk 

mengenalpasti punca-punca permasalahan yang berlaku di organisasi terbabit. Pada 

masa yang sama, faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan pemindahan 
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latihan IT juga perlu dikaji untuk melihat jika terdapat hubungan yang signifikan 

antara pemboleh ubah terbabit dengan pemindahan latihan. Jika ada, ianya akan 

dapat membantu pihak organisasi untuk menyelesaikan masalah yang berkaitan 

dengan pemindahan latihan. 

 
 
 
 
1.4 Persoalan Kajian 

 
 
 Berikut adalah persoalan-persoalan bagi kajian ini: 

 
 
1. Apakah tahap pemindahan latihan IT di kalangan pekerja Majlis Bandaraya     

Johor Bahru? 

 

2. Adakah terdapat hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi pengetahuan di kalangan pekerja 

Majlis Bandaraya Johor Bahru? 

 

3. Adakah terdapat hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi kemahiran di kalangan pekerja Majlis 

Bandaraya Johor Bahru? 

 

4. Adakah terdapat hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi sikap di kalangan pekerja Majlis 

Bandaraya Johor Bahru? 

 

5. Apakah terdapat hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan pemindahan latihan IT di Majlis Bandaraya 

Johor Bahru? 

 

6. Apakah faktor yang paling mempengaruhi pemindahan latihan IT di Majlis 

Bandaraya Johor Bahru? 
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1.5 Matlamat Kajian 

 
 
 Matlamat kajian ini adalah untuk mengenalpasti faktor-faktor yang berkaitan 

dengan pemindahan latihan IT terhadap kepentingan pengetahuan, sikap dan 

kemahiran teknologi maklumat di kalangan pekerja di MBJB. 

 
 
 
 
1.6 Objektif Kajian 

 
 
 Secara khususnya, kajian ini dijalankan adalah untuk mencapai objektif-

objektif berikut: 

 
 
1. Mengenalpasti tahap pemindahan latihan IT di kalangan pekerja Majlis 

Bandaraya Johor Bahru. 

 

2. Mengenalpasti hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi pengetahuan di kalangan pekerja 

Majlis Bandaraya Johor Bahru. 

 

3. Mengenalpasti hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi kemahiran di kalangan pekerja Majlis 

Bandaraya Johor Bahru. 

 

4. Mengenalpasti hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan dimensi sikap di kalangan pekerja Majlis 

Bandaraya Johor Bahru. 

 

5. Mengenalpasti hubungan antara faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT dengan pemindahan latihan IT di Majlis Bandaraya 

Johor Bahru. 
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6. Mengenalpasti faktor yang paling mempengaruhi keberkesanan pemindahan  

 latihan IT di Majlis Bandaraya Johor Bahru. 

 
 
 
 
1.7  Skop Kajian 

 
 
 Skop kajian merupakan satu panduan kepada pengkaji bagi memudahkan 

kajian dijalankan mengikut skop yang tertentu sahaja. Skop ini juga memudahkan 

pengumpulan maklumat hanya tertumpu kepada responden yang dipilih. Dalam 

kajian ini, skop pertama yang difokuskan oleh pengkaji ialah berkaitan dengan 

faktor-faktor yang berkaitan dengan pemindahan latihan teknologi maklumat di 

kalangan pekerja MBJB. Sebanyak enam faktor penyokong dikenalpasti sebagai 

faktor-faktor yang berkaitan dengan pemindahan latihan teknologi maklumat iaitu 

ciri-ciri pelatih, kompetensi jurulatih, kaedah latihan, budaya kerja, kemudahan 

komputer dan sokongan pihak pengurusan. Selain itu, kajian ini juga akan melihat 

bagaimana pekerja mendapatkan pengetahuan dan kemahiran IT untuk diaplikasikan 

di tempat kerja dan tahap pengetahuan, tingkahlaku dan kemahiran IT yang berlaku. 

Kajian ini penting untuk memastikan pekerja dan pihak pengurusan atasan lebih 

memahami dan menyumbang ke arah keberkesanan organisasi. 

  
 
 Responden yang dipilih dalam kajian ini terdiri daripada 108 orang pekerja 

MBJB. Kajian ini adalah berdasarkan maklum balas yang diberikan oleh responden 

terhadap borang soal selidik dan tentang aspek faktor-faktor yang berkaitan dengan 

pemindahan latihan IT yang menjadi intipati kajian ini. Tambahan lagi, responden 

yang dipilih adalah berdasarkan kepada pekerja di MBJB yang menghadiri program 

latihan IT sahaja dan telah menghadiri program latihan IT sekurang-kurangnya sekali 

dalam setahun. Skop kajian ini hanya melibatkan penilaian ke atas keberkesanan 

program latihan IT yang dianjurkan oleh MBJB. Kajian ini juga dibuat berdasarkan 

andaian bahawa akan berlaku pemindahan latihan IT di tempat kerja selepas program 

latihan.  
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1.8  Kepentingan Kajian  

 
 
 Sejak beberapa dekad kebelakangan ini, pembangunan sumber manusia telah 

menjadi semakin penting dan berkembang. Ini kerana peranan dan kepentingan 

sumber manusia telah mula menggantikan kepentingan sumber modal sebagai 

penggerak kepada sesebuah organisasi (Jarrel, 1993). Malah, sumber manusia juga 

dianggap aset penting bagi organisasi kerana dengan sumber manusia yang produktif 

dan berketrampilan akan menyumbang kepada kemajuan organisasi. Berdasarkan 

Teori Human Capital, pekerja merupakan aset kepada organisasi yang seharusnya 

dinilai sepertimana lain-lain aset dinilai. Menurut Jarrel (1993) lagi, hasil daripada 

kajian dan konsultasi yang agresif oleh ahli akademik dan pengamal pembangunan 

sumber manusia, ilmu-ilmu pengurusan dan pembangunan sumber manusia semakin 

berkembang.   

 
 
 Selain itu, dengan adanya kajian sebegini juga membolehkan program latihan 

IT dirancang dan dilaksanakan dengan mengambil kira faktor-faktor yang 

mempengaruhi keberkesanan yang membawa kepada berlakunya pemindahan latihan 

IT yang diharapkan. Tambahan lagi, dapatan kajian ini juga menyediakan maklumat 

tentang kaedah latihan yang berkesan untuk program pembangunan IT untuk pekerja. 

Secara umumnya, literasi komputer memerlukan kemahiran yang tersirat, kebolehan 

untuk menggunakan aplikasi komputer yang biasa seperti word processing dan emel. 

Memandangkan perkembangan dan perubahan teknologi, kemahiran yang sedia ada 

perlu sentiasa diperbaharui di mana pekerja perlu sentiasa bersedia untuk menerima 

perubahan teknologi.  

 
 
 Dari segi perspektif akademik pula, dapatan kajian ini boleh dijadikan 

rujukan serta panduan kepada pengkaji-pengkaji lain dalam menjalankan kajian yang 

berkaitan dengan pemindahan latihan IT juga yang berkaitan pengetahuan, sikap dan 

kemahiran IT. Selain itu, kajian ini juga boleh dibuat perbandingan dengan sorotan-

sorotan kajian yang lain dari segi hasil yang diperoleh dan juga maklumat yang 

berguna untuk digunakan dalam membuat kajian-kajian yang berkaitan dengan tajuk 

perbincangan. Dengan adanya kajian ini membolehkan sesuatu hasil kajian yang lain 
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menjadi lebih baik dan terperinci kerana kajian-kajian yang lepas banyak 

memberikan maklumat yang berguna kepada pengkaji-pengkaji yang akan datang. 

 
 
 Akhirnya, kajian ini diharapkan akan memberikan lebih kesedaran kepada 

organisasi tempatan tentang kepentingan pembangunan kerjaya di kalangan pekerja 

dalam konteks kemahiran teknologi maklumat. Pemahaman ini amat penting dalam 

usaha organisasi untuk meningkatkan kebolehan pekerja, produktiviti dan 

keberkesanan organisasi dalam era globalisasi. 

 
 
 
 
1.9 Batasan Kajian 

 
 
 Batasan kajian merupakan had kajian yang akan dijalankan. Batasan kajian 

ini bertujuan bagi memastikan kajian yang dijalankan lebih mudah dan bersesuaian 

dengan masa yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pengkaji memfokuskan tajuk 

kajian kepada faktor-faktor yang berkaitan dengan pemindahan latihan teknologi 

maklumat di MBJB. Oleh kerana responden kajian hanya tertumpu kepada pekerja di 

MBJB, maka dapatan kajian tidak boleh diaplikasikan kepada pekerja organisasi 

yang lain. Justeru, kajian ini hanya sesuai untuk pekerja di MBJB sahaja. 

 
 
 Dapatan kajian ini diperolehi melalui soal selidik yang dikemukakan kepada 

responden. Maka, ketepatan dan kesempurnaan kajian ini bergantung kepada 

kejujuran dan kerjasama para responden. Kadang kala, maklumat yang diberi 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti emosi, persekitaran, psikologi dan pengaruh 

rakan sekerja yang boleh menyebabkan ketidaktepatan maklumat. 
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1.10 Definisi Konseptual 

 
 
 Definisi konseptual adakalanya dirujuk sebagai definisi teori harus 

bersandarkan pada sesuatu teori atau telah diperkukuhkan oleh kajian-kajian lepas. Ia 

memberi maksud yang lebih abstrak atau umum. 

 
 
 
 
1.10.1 Pemindahan Latihan 

 
 
 Latihan didefinisikan sebagai satu pembelajaran tentang yang direka bentuk 

untuk merubah kelakuan, pengetahuan dan sikap individu. Definisi kedua pula 

mengatakan latihan adalah program pembelajaran yang direka bentuk untuk 

menyampaikan latihan secara dalaman dan luaran bagi meningkatkan keberkesanan 

dan kecekapan setiap individu dalam organisasi (Scobby, 2001). 

 
 
 Noe (2002) dan Cascio (2003) pula menyatakan pemindahan latihan merujuk 

kepada penggunaan pengetahuan, kemahiran dan kelakuan dalam latihan di tempat 

kerja. Pemindahan latihan dipengaruhi oleh suasana bagi pemindahan, sokongan 

pengurus, sokongan rakan sekerja, peluang menggunakan keupayaan yang telah 

dipelajari, dan sokongan teknologi. Menurut Cascio lagi, terdapat tiga jenis 

pemindahan latihan samada pemindahan positif (contohnya, meningkatkan prestasi 

kerja), negatif (prestasi kerja menurun) ataupun neutral. 

 
 
 
 
1.10.2 Teknologi Maklumat 

 
 
 British advisory council for applied Research and Development (1980) 

mentakrifkan teknologi maklumat sebagai suatu disiplin saintifik, teknologi dan 

kejuruteraan serta teknik pengurusan yang digunakan dalam pengendalian dan 

pemprosesan maklumat serta penggunaannya, komputer dan saling tindakan antara 

mesin (komputer dan manusia; dan hal yang berkaitan dengan sosial, ekonomi dan 
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kebudayaan).  Martin dan rakan- rakannya pula mentakrifkan teknologi maklumat 

terdiri daripada semua bentuk teknologi yang terlibat dalam pengumpulan, 

manipulasi, komunikasi, persembahan dan menggunakan data (E.W. Martin et al. 

1994). 

 
 
 
 
1.10.3 Latihan 

 
 
 Latihan merujuk kepada satu usaha yang dirancang oleh sesebuah organisasi 

untuk memudahkan pembelajaran pekerja berkaitan dengan kompetensi. Kompetensi 

ini termasuklah pengetahuan, kemahiran atau tingkah laku yang penting dalam 

mencapai prestasi kerja yang baik (Noe, 2008). 

 
 
 Menurut Werner dan DeSimone (2009), latihan menyediakan peluang untuk 

para pekerja mendapatkan pengetahuan dan kemahiran untuk melakukan tugas atau 

kerja meskipun percubaan untuk mengubah tingkah laku dilakukan. Contohnya 

latihan gangguan seksual.  

 
  
 Ibrahim (2001) pula menyatakan bahawa latihan merujuk kepada satu 

perubahan yang kekal melalui rangsangan penerapan idea yang dapat memberikan 

keinsafan dan mengubah perasaan seseorang individu yang dilatih. Keadaan ini dapat 

membantu organisasi mencapai matlamatnya melalui peningkatan keupayaan, 

kemahiran, pengetahuan dan tingkah laku pekerja. 

 
 
 
 
1.10.4 Ciri-ciri Pelatih 

 
 
 Menurut Baldwin & Ford (1988), ciri pelatih merujuk kepada tingkahlaku 

seseorang pelatih yang boleh mempengaruhi pemindahan latihan di tempat kerja. 

Antara elemen yang mempengaruhi faktor ini adalah motivasi dan keupayaan untuk 

mengamalkan kemahiran dan pengetahuan serta personaliti pelatih. 
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 Cheng dan Ho (2001) pula mendefinisikan ciri pelatih sebagai elemen-elemen 

yang terdapat di dalam diri seseorang seperti tahap motivasi dan lokus kawalan 

individu yang boleh mempengaruhi tahap keyakinan dalam mencapai matlamat yang 

seterusnya membolehkan mereka mengamalkan apa yang dipelajari di dalam 

program latihan ke situasi pekerjaan sebenar.  

 
 
 Berbeza dengan kajian Tasse dan Mohamed (2002), beliau mengatakan 

pemindahan latihan boleh dipengaruhi oleh banyak faktor yang memudahkan 

pemindahan atau menghalang pemindahan daripada berlaku. Faktor-faktor tersebut 

terbahagi kepada dua kategori utama, bergantung samada faktor-faktor tersebut 

berkaitan dengan pelatih atau persekitaran kerja. Faktor yang berkaitan dengan 

pelatih boleh terbahagi kepada dua kategori iaitu motivasi dan keupayaan pelatih. 

Menurut Tasse dan Mohamed lagi, faktor motivasi adalah kebebasan menyertai 

latihan, jangkaan hasil, kecekapan diri, penglibatan kerja dan kawalan diri. Faktor 

keupayaan pula ialah pengetahuan yang diperoleh, persamaan persekitaran atau 

pengetahuan asas dan pengalaman. 

 
 
 
 
1.10.5 Kompetensi Jurulatih 

 
 
 Kajian awal oleh DiPaolo dan Patterson (1983), menyatakan kompetensi 

jurulatih sebagai persediaan jurulatih baru atau yang belum berpengalaman untuk 

merancang, menyampai dan menilai sesebuah sesi latihan merupakan tanggungjawab 

yang perlu dalam program latihan dan pembangunan. Pengarah dan pengurus latihan 

menyatakan bahawa jurulatih yang mahir dan mengamalkan kombinasi reka bentuk 

yang tepat dan merancang program latihan yang sesuai dapat membantu membaiki 

prestasi pekerja dan meningkatkan prestasi organisasi.  
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1.10.6 Kaedah Latihan 

 
 
 Kaedah latihan pula biasanya adalah berdasarkan jenis pekerjaan, kuliah yang 

disampaikan dan keperluan organisasi itu sendiri (Scott, 1999). Di antara faktor yang 

dilihat dalam merancang rekabentuk termasuklah penyampaian latihan, modul dan 

nota kursus, syarahan, demonstrasi, latihan di tempat kerja (on job training), latihan 

tidak formal, kombinasi kaedah latihan, dan bahan-bahan kursus. 

 
 
1.10.7 Kemudahan Komputer 

 
 
 Menurut Amran, Ebi dan Ismail (2002), kemudahan komputer merupakan 

infrastruktur dan maklumat yang dapat membantu pemindahan latihan. Faktor 

kemudahan komputer ini biasanya diukur berdasarkan kepada apa juga peralatan dan 

media teknologi maklumat seperti kemudahan internet, perkakasan komputer dan 

lain-lain kemudahan yang memudahkan proses pemindahan latihan ke tempat kerja 

pelatih. Latihan IT perlulah berdasarkan pengaplikasian komputer kerana komputer 

itu sendiri dikatakan peralatan (Rees, 1987). Penggunaan kemudahan teknologi ini 

dipercayai mampu meningkatkan kemahiran kognitif hasil daripada kemahiran-

kemahiran yang diperolehi dan sikap positif melalui perubahan dan prestasi individu.  

 
 
 
 
1.10.8 Budaya Kerja 

 
 
 Faktor yang seterusnya adalah budaya kerja di mana budaya kerja diukur 

berdasarkan kepada budaya bekerjasama dan saling menyokong antara individu dan 

kumpulan. Budaya kerja ini mempunyai kaitan dengan nilai-nilai positif yang 

penting untuk memberi kesan kepada organisasi. Ia juga merupakan salah satu faktor 

persekitaran penting dalam pemindahan latihan.  
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1.10.9 Sokongan Pihak Pengurusan 

 
 
 Sokongan pihak pengurusan pula merupakan iklim yang menggalakkan atau 

menghalang pemindahan latihan IT di tempat kerja (Baldwin dan Ford, 1988). Isu-

isu yang berhubung dengan faktor ini termasuklah sokongan pengurusan, kesedaran 

IT, keterbukaan pengurusan, kepimpinan, kepentingan IT, keberkesanan dan 

komitmen pengurusan. Sokongan pihak pengurusan merangkumi inspirasi, 

penghargaan dan seterusnya menyediakan kemudahan supaya pelatih dapat 

menggunakan pengetahuan dan kelakuan yang dipelajarinya semasa kursus ke 

tempat kerjanya.  

 
 
 
 
1.11 Definisi Operasional 

 
 
 Definisi operasional memberi gambaran bagaimana konsep yang hendak 

dikaji itu boleh diperhatikan atau dimanipulasikan. Definisi operasional menentukan 

prosedur yang spesifik bagi melaksanakan kajian ke atas definisi konsep mengenai 

sesuatu, individu atau objek. Dengan cara ini ia memberi peluang untuk mengkaji 

pembolehubah itu secara empirik. (Sabitha Marican, 2005). 

 
 
 
 
1.11.1 Pemindahan Latihan 

 
  
 Pemindahan latihan dalam konteks kajian ini ialah sejauh mana pelatih telah 

dapat memindahkan kemahiran baru dan mengekalkannya daripada apa yang mereka 

dapati dari menghadiri latihan ke tempat kerja sebenar secara efektif dan berterusan 

dalam bidang perkomputeran khususnya microsoft excel, microsoft word, 

penggunaan emel, pencarian maklumat melalui internet dan penggunaan sistem. 
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1.11.2 Teknologi Maklumat 

 
 
 Dari konteks kajian, teknologi maklumat dilihat dari segi penggunaan 

pelbagai item dan keupayaan dalam penciptaan, merekod, penyimpanan dan 

memproses, mendapat semula, menghantar, menerima dan penyebaran maklumat 

yang diterima oleh pelatih selepas menghadiri latihan.  

 
 
 

1.11.3 Latihan  

 
 
 Latihan dalam konteks kajian ini dilihat dari segi latihan teknologi maklumat 

yang disediakan oleh pihak Majlis Bandaraya Johor Bahru. 

 
 
 
 
1.11.4 Ciri-ciri Pelatih 

 
 
 Dalam konteks kajian ini, pelatih merujuk kepada pekerja yang telah 

mengikuti sekurang-kurangnya satu sesi latihan yang berkaitan dengan IT dari tahun 

2005. Ciri pelatih pula dirujuk sebagai sikap serta nilai yang dimiliki oleh seseorang 

pelatih dan persepsinya mengenai latihan IT yang diterimanya yang boleh 

mempengaruhi pemindahan latihan. Ciri-ciri pelatih yang dimaksudkan adalah 

personaliti, keupayaan, dan motivasi pelatih.  

 
  
 
 
1.11.5 Kompetensi Jurulatih 

 
  
 Kompetensi jurulatih yang dilihat dalam konteks kajian adalah dari segi 

pemahaman jurulatih terhadap pembelajaran dewasa, kemahiran dalam penyediaan 

objektif, kemahiran melatih, kemahiran maklum balas, kebolehan intelektual, 

kemahiran penyampaian, kemahiran membina hubungan, kemahiran pengetahuan 

diri dan pembangunan teori serta memahami teknik-teknik latihan.  



21 
 

1.11.6 Kaedah Latihan 

 
 
 Kaedah latihan berdasarkan kajian ini merujuk kepada faktor yang dilihat 

dalam merancang rekabentuk latihan teknologi maklumat di MBJB termasuklah 

penyampaian latihan, modul dan nota kursus, syarahan, demonstrasi, latihan di 

tempat kerja (on job training), latihan tidak formal, kombinasi kaedah latihan, sesi 

soal jawab dan bahan-bahan kursus. 

 
 
 
 
1.11.7 Kemudahan Komputer 

 
 
 Berdasarkan kajian ini, kemudahan komputer merujuk kepada sistem yang 

digunakan semasa latihan teknologi maklumat di MBJB seperti perkakasan, perisian, 

bantuan peralatan, penggunaan komputer, sokongan teknikal semasa latihan, 

kesesuaian peralatan dan kemudahan. 

 
 
 
 
1.11.8 Budaya Kerja 

 
 
 Budaya kerja yang dilihat dalam konteks kajian ini adalah dari segi sokongan 

kuat rakan sekerja, kumpulan kerja dan juga budaya pembelajaran di MBJB. 

Sokongan rakan sekerja boleh dikategori di bawah faktor pengurusan organisasi. 

Walau bagaimanapun, penyelidik merasakan sokongan rakan sekerja adalah sebagai 

keakraban dan perlu berada di bawah faktor budaya kerja.  

 
 
 
 
1.11.9 Sokongan Pihak Pengurusan 

 
 
 Dalam konteks kajian ini, sokongan pihak pengurusan dilihat sebagai sejauh 

mana pihak pengurusan dapat membantu pelatih di MBJB mencapai matlamat, 
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memberi peluang untuk menggunakan pengetahuan dan kemahiran yang dipelajari 

dan menghargai penggunaan pengetahuan dan kemahiran baru tersebut di tempat 

kerja. 

 
 
 
 
1.12 Rumusan 

 
 
 Bahagian pengenalan dalam kajian ini membentangkan aspek berkaitan 

pengenalan kepada tajuk kajian, konsep-konsep pemindahan latihan, pengetahuan, 

sikap dan kemahiran IT. Pembinaan objektif dan kepentingan kajian juga batasan 

kajian diperjelaskan untuk memudahkan pemahaman tentang tajuk kajian. Selain itu, 

juga dijelaskan tentang maklumat berkaitan latar belakang kajian termasuk 

pernyataan masalah, persoalan kajian dan definisi terma-terma penting. 
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