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ABSTRAK

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti sejauh manakah hubungan persekitaran
tempat latihan sesebuah organisasi dengan proses pemindahan latihan di Akademik
Kastan Diraja Malaysia (AKMAL) di Melaka. Terdapat tiga objektif kajian yang
utama iaitu mengenalpasti tahap pemindahan latihan di Akademik Kastan Diraja
Malaysia (AKMAL), mengenalpasti hubungan di antara dimensi iklim organisasi
dengan pemindahan latihan di AKMAL dan juga mengenalpasti dimensi iklim
organisasi paling dominan yang mempengaruhi Pemindahan Latihan. Kajian ini
dijalankan ke atas 74 orang responden yang terdiri daripada Pegawai Kanan Kastam
yang sedang berkhusus di AKMAL. Data yang dikumpul diproses menggunakan
perisian komputer ‘Statistical Packages For Social Science (SPSS) version 16’
dengan menggunakan peratusan dan kekerapan, nilai min dan Kolerasi Pearson.
Hasil kajian menunjukkan tahap pemindahan latihan di AKMAL adalah di tahap
yang tinggi dan mendapati majoriti Pegawai Kanan Kastam menghadiri kursus
mempunyai minat untuk mepraktikkan pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi
di AKMAL ke tempat kerja supaya mereka dapat menjalankan tugasan dengan betul,

memuaskan dan cemerlang.
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ABSTRACT

This study aimed to determine the extent of the relationship of an organization's
training environment with the transfer of training at the Royal Malaysian Customs
Academy (AKMAL) in Melaka. The three main objectives of this study are to
identify the level of transfer of training at AKMAL, the relationship between the
dimensions of organizational climate with the transfer of training at AKMAL and in
identifying the most dominant dimensions of organizational climate which influences
the transfer of training. This study was conducted on 74 respondents who were
Senior Customs Officer attending training at AKMAL. The data collected were
processed using computer software 'Statistical Packages for Social Science (SPSS)
version 16' using the analysis of percentage, frequency, mean and Pearson
Correlation. The results showed that the level of transfer of training at AKMAL is at
a high level and that the majority of Senior Customs Officer who attended the
courses conducted had the interest to implement the knowledge and skills acquired at
AKMAL to their work so that they could undertake the task properly, satisfactory

and excellently.
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PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Pada era golobalisasi dan kemajuan teknologi masa kini telah menyebabkan
istilah latihan menjadi satu tajuk yang sangat digemari oleh para pekerja dan lebih-
lebih dari golongan eksekutif serta pihak pengurusan tertinggi di semua organisasi
samada dalam industri perkhidmatan, penjualan, pembuatan dan lain-lain. Falsafah
latihan kini tidak hanya tertumpu kepada falsafah latihan secara orthodok atau
tradisional tetapi lebih dari itu. Malah banyak organisasi yang berasaskan keuntungan
telah menjadikan program latihan sebagai satu perniagaan yang memberi keuntungan
yang besar dan mempunyai potensi di masa hadapan. Program latihan kini menjadi
suatu yang bersifat terbuka, luas dan sentiasa berubah dengan penekanan dari
pelbagai teori pengurusan moden sesuai dengan perkembangan pengetahuan dan
tekonolgi serta kemajuan manusia. Latihan telah mendapat tempat yang tinggi dengan
berbagai teori moden dan falsafah pengurusan mengenai keberkesanan dan

kepentingan program latihan di dalam sesebuah organisasi.

Pada masa kini seseorang boleh mengikuti program latihan secara maya di mana-
mana dan tidak perlu menghadiri diri ke tempat latihan. Seseorang yang tinggal di
Skudai, Johor, Malaysia boleh mengikuti program undang-undang di University of
Chicago, Amerika secara langsung dan boleh berintraksi dengan pensyarah secara
secara on-line. Perkembangan dalam teknologi ini memberi kesan yang besar kepada

industri latihan. Melalui program latihan secara e-lerning dan sebagainya pekerja



boleh mengikuti program latihan tanpa batas dan had dan mereka boleh mengikuti
latihan pada bila-bila masa di mana sahaja. Dan proses ini akan terus berkembang di

masa hadapan dengan perubahan teknologi yang lebih maju lagi.

Pada umumnya program latihan dianggap sebagai salah satu makenisma untuk
menyelesaikan masalah pekerja, mempertingkatkan kemahiran pekerja, mengelakkan
pembaziran dalam pengeluaran, menepati standard perkhidmatan dan pengeluaran.
Apabila program latihan telah disempurnakan dalam sesebuah organisasi biasanya
program latihan ini akan diketepikan atau dikecilkan peranannya dan kekerapannya
dalam organisasi. Keadaan ini berlaku di kalangan pengurus-pengurus dalam sektor
tertentu yang menganggap betapa kecilnya peranan latihan dan merasakan ia tidak
mempunyai kesan langsung pada kemajuan organisasi serta keraguan pihak
pengurusan atasan terhadap keupayaan latihan untuk menjana keuntungan dalam
jangka masa panjang dalam organisasi mereka. Ada organisasi menganggap program
latihan sebagai satu pembaziran wang syarikat dan masa pekerja. Ada juga organisasi

menganggap latihan sebagai masa untuk berehat dan bercuti.

Harri-Augstein dan Webb (1995) semasa membuat kajian untuk melihat kepentingan
latihan di United Kingdom mendapati bahawa kepentingan latihan adalah rendah dan
kebanyakkan organisasi di England hanya memberi sedikit perhatian dan penekanan
kepada program latihan. Secara keseluruhannya program latihan hanya disediakan
apabila berlaku keperluan-keperluan yang memberi kesan langsung kepada organisasi

seperti perubahan teknologi yang lebih canggih dan penggambilan pekerja baru.

Pada era selepas Perang Dunia Il, sehingga pertengahan 60an kebanyakkan organisasi
dan syarikat perniagaan di Amerika juga Eropah mempunyai tanggapan yang sama
terhadap keberkesanan latihan. Kesan jangka panjang yang di alami oleh organisasi
tersebut dapat dilihat apabila kebanyakkan keluaran dari syarikat dan organisasi

Jepun telah mendahului Amerika dalam bidang perkilangan dan pembuatan seperti



peningkatan kuantiti pengeluaran, kualiti, penjimatan kos, kurang konflik antara

pekerja dengan majikan dan peningkatan dalam keuntungan.

Hasil dari program latihan yang berterusan dan berkesan kebanyakkan syarikat dan
organisasi di Jepun sentiasa memperlihatkan peningkatan dalam kualiti dan kuantiti,
pengurusan kos yang rendah dan terus berjaya dalam persaingan serta sentiasa
mendahului pasaran antarabangsa dangan menjana berbilion dollar keuntungan
berbanding dengan syarikat dari Amerika dan Eropah dalam industri yang sama.
Situasi ini telah mula disedari oleh kebanyakan syarikat dan organisasi di Amerika
terhadap pengurusan sumber manusia khasnya dalam program latihan mereka yang
lemah, dipinggirkan dan kurang menarik. Para penyelidik dan pengurusan mula
membuat kajian dan mendapati kebanyakkan organisasi di negera mereka mempunyai

tanggapan yang rendah terhadap peranan latihan.

Dengan itu pada akhir era 1960an kita dapat melihat kejayaan banyak syarikat dari
Amerika seperti Coca-Cola, Ritz-Carlton, Dell, Microsoft dan Motorola yang mana
syarikat—syarikat ini telah mula memberi perhatian dan penekanan pada aktiviti
latihan dan pembangunan latihan setelah mereka melihat kejayaan hasil dari program
latihan dan menyedari kepentingan pembangunan sumber manusia untuk menjadi
organisasi yang efektif (Jackson dan Schuler, 2000). Program latihan mula mendapat
nafas baru dalam organisasi dan syarikat-syarikat besar di Amerika. Kajian demi
kajian telah dijalankan oleh penyelidik dan ahli pengurusan yang menghasilkan
penemuan demi penemuan pelbagai teori latihan telah diterjemahkan dalam bentuk

penulisan, jurnal, buku, artikal dan lain-lain.

Kini semua organisasi dan syarikat telah berani membuat pelaburan yang besar dalam
program latihan dan menjadikan latihan sebagai pelaburan jangka panjang organisasi.
Certo, 2000 dalam laporan American Society For Training And Development
menyatakan bahawa perniagaan di United States telah membelanjakan US $ 56 bilion
setahun dalam mengadakan latihan secara formal. Misalnya IBM sahaja telah

membelanjakan US$ 700 juta untuk program latihan pada tahun 2001. Manakala



syarikat Motorola pula memperuntukkan 2 % daripada gaji pekerja untuk latihan
pada tahun 2003. Menurut Kiekpatrick (1998) syarikat Motorola telah menyediakan

peruntukan yang besar iaitu sebanyak 200 juta ringgit bagai latihan.

Selain dari syarikat gergasi banyak artikal dalam jurnal pengurusan sumber manusia
dan kertas kerja yang memberi penakanan kepada latihan. Misalnya akbar New York
Times pernah memaparkan dalam tajuk utama keluaran September pada awal tahun

2000 mengenai kepentingan latihan iaitu “Training — The Competitive Edge” .

Sebelum tahun 2000, tidak banyak syarikat dan organisasi mempunyai pusat-pusat
latihan secara in-house yang menyediakan kemudahan latihan untuk pegawai dan
pekerja tetapi keadaan ini mula berubah dengan semakin banyak organisasi mula
menyediakan dan menawarkan latihan (Rosow dan Zager). Dengan adanya latihan
yang berkesan, ianya dapat memberi keuntungan kepada syarikat dan ini di akui oleh
Pengurus Jawatankuasa Eksekutif Motorola, Galvin bahawa “Tranining Does’t Cost
Anything” kerana latihan memberi pulangan yang berganda berbanding kos
peningkatan prestasi (Carr. 1992). Organisasi lebih mementingkan nilai pulangan
daripada pelaburan wang dalam latihan. Menurut Heard (1991) latihan yang tidak
meningkatkan prestasi adalah merupakan “hiburan yang mahal” jika pelaburan
tersebut tidak menghasilkan sebarang perubahan yang mempertingkatkan produktiviti
pekerja (Quick, 1991).

Oleh itu apakah makna latihan kepada organisasi? Dalam membincangkan maksud
latihan ini Anderson (1993) telah menafsirkan latihan sebagai proses perubahan
tingkahlaku pekerja melalui aplikasi dan proses-proses pembelajaran supaya pekerja
bersedia menerima tugas yang diberikan kepadanya dan dapat melaksanakan tugas

tersebut dengan efisien.

Ibrahim (1996) pula telah memberi tafsiran menumpukan kepada latihan formal iaitu
penyampaian idea, inovasi atau teknologi secara teratur agar proses pembelajaran

berlaku dengan berkesan. Secara umumnya latihan dirujuk sebagai satu usaha yang



terancang untuk memenuhi matlamat organisasi dan meningkatkan produktiviti
melalui peningkatan pengetahuan, kemahiran dan perubahan sikap pekerja. Latihan
dapat membekalkan kemabhiran, pengetahuan, teknik dan sikap yang diperlukan oleh
individu bagi meningkatkan kemampuan mereka dalam melaksanakan kerja (Piunkett
dan Attner, 1989). Bagi Wills (1993) mendefinasikan latihan sebagai pemindahan
pengetahuan atau kemahiran yang jelas dan dapat diukur. Dr Nancy Dixon (1994)
memberi penghuraian bahawa latihan sebagai proses menghalang berlakunya

kesilapan lepas dan mendapatkan idea-idea baru.

Kepentingan latihan terhadap organisasi tidak dapat disangkal lagi dan ianya telah
diakui dan dilaksanakan oleh kebanyakan organisasi melalui membuka jabatan
latihan dan jawatan latihan seperti Pengurus Latihan, Pengarah Latihan, Pegawai
Latihan dan sebagainya. Oleh kerana sumbangan dan peranan latihan penting pada
organisasi, latihan yang disediakan mestilah merupakan satu latihan yang berkesan
agar pekerja dapat mengaplikasikan apa yang telah dipelajari ke tempat kerja. Pekerja
yang telah menghadiri latihan perlulah menunjukkan perubahan dan peningkatan
prestasi kerja secara keseluruhan dari aspek pengetahuan, kemabhiran, sikap,
tingkahlaku dan persepsi serta produktiviti mereka. Dan apa yang penting disini ialah
apabila seseorang pekerja yang telah menghadiri latihan telah berlaku proses
pemindahan latihan dan pekerja tersebut melakukan “demonstration” aplikasi latihan

tersebut.

Untuk melihat dengan lebih mendalam persoalan mengenai latihan dan pemindahan
latihan, terdapat beberapa teori asas mengenai latihan yang telah banyak dijadikan
model dalam pengurusan dan pembelajaran di dalam industri sumber manusia dan
digunakan sebagai pendekatan yang biasa oleh pengurus sumber manusia di dalam
organisasi mereka. Penemuan awal kepada Pembelajaran Organisasi ialah pada tahun
1965 oleh Cangelosi dan Dill yang menerangkan bahawa pembelajaran organisasi
sebagai sesuatu yang dilihat kesenambungan hasil dari perhubungan antara
penerimaan secara induvidu dan kumpulan dalam sesuatu organisasi dan lebih mudah

dinyatakan sebagai pembelajaran adalah hasil perubahan kelakuan pekerja. Manakala



Argyris (1967) pula menyatakan bahawa pembelajaran organisasi adalah melalui
individu yang bertindak sebagai agen perubahan yang mudah dikesan dalam

organisasi.

Faktor individu adalah sangat penting dalam pembelajaran dan ini telah dibuktikan
dalam berbagai teori latihan dan pembelajaran namun bergitu terdapat juga faktor lain
yang juga memainkan peranan penting dalam perkara ini iaitu faktor organisasi itu
sendiri. Ini ditegaskan dalam Swart and Kinnie, (2002) dengan jelas mengatakan
bahawa pemindahan latihan adalah sangat berkesan dan cepat berlaku dalam
organisasi yang mempunyai keupayaan dan kebolehan dalam mempertingkatkan

kemabhiran individu dalam organisasi itu.

Kebanyakkan organisasi mempunyai pendekatan yang berbeza dalam isu penting ini.
Terdapat organisasi yang tidak meletakkan perkataan latihan dalam perancangan
tahunan mereka dan ada sebahagian daripada organisasi yang hanya mempunyai tiga
hingga lima sessi latihan dalam setahun dan terdapat juga organisasi yang mempunyai
program latihan sepanjang tahun. Organisasi yang mengadakan program latihan akan
dapat mewujudkan budaya pembelajaran organisasi dan ini akan dapat memberi

dorongan kepada pekerja dan akan mempertingkatkan kemahiran pekerja.

Menurut Juani Swart, Clare Mann, Steve Brown dan Alan Price (2005) dalam
Pembelajaran Organisasi (Organization Learning) dapat dihuraikan sebagai satu
proses yang boleh membawa perubahan pada kelakuan atau boleh dikatakan sebagai
perubahan dalam cognition ( pengetahuan, kefahaman dan insights) seseorang
pekerja. Proses ini adalah satu proses yang berterusan dari mula seseorang pekerja
memulakan perkerja sehinggalah tamat sesuatu proses perkerjaan tersebut dan
melibatkan element lain seperti penglibatan pegawai latihan dan pegawai sumber
manusia. Pembelajaran Organisasi adalah sangat penting dalam sesesuatu organisasi
dan ianya akan memenuhi kehendak dan keperluan dalam pembelajaran oraganisasi

tersebut.



Dengan adalanya proses pembelajaran organisasi yang berkesan dan memenubhi
keperluan pasaran maka ianya akan dapat menyelesaikan beberapa perkara penting
dalam organisasi seperti kemahiran dalam penyelesaian masalah. Kebolehan pekerja
dalam menyelesaikan masalah dalaman sangat penting dalam pembangunan kerjaya
dan pertumbuhan organsiasi samaada menyelesaikan masalah secara individu atau
secara berkumpul dan bagaimana pekerja melihat dan menilai sesuatu masalah.
Pembelajaran organisasi juga akan memberi pendedahan baru dalam pendekatan
bekerja dan ini akan membantu para pekerja satu pengalaman baru sama ada dalam
mendapatkan pengetahuan yang baru atau melakukan pendekatan baru dalam proses
kerja. la juga akan memberi kesan yang baik kepada pekerja untuk mempelajari
sesuatu yang baru dan menjadikannya sebagai satu proses pembelajaran yang boleh
dikongsi bersama dalam satu kumpulan kerja. Dan yang paling berguna ialah
bagaimana pekerja dengan organisasi itu mengambil dan menerima pembelajaran
tersebut sebagai sesuatu yang dapat dipindahkan kepada pekerja lain dan akhirnya

pemindahan latihan dapat dilaksanakan dalam organisasi tersebut.

Pengetahuan sebagai

Pengetahuan sebagai

input: Pengetghuan output:

Kemabhiran individu dan sebagal proses: Bakat kemahiran dan

keperluan organisasi Pengalaman dan |:> kebolehan individu dan
penyelesaian pencapaian organisasi

masalah

Rajah 1: Proses Pemindahan Pengetahuan Dalam Organisasi.

Pendekatan pemindahan latihan digunakan untuk melihat kesan pembelajaran dalam
latihan diaplikasikan dalam situasi kerja (Hays dan Singer, 1989). Hasil latihan
ditunjukkan melalui perubahan sikap dan tingkah laku pekerja dalam melaksanakan



prosedur kerja, teknik atau cara baru untuk melaksanakan kerja sebaik sahaja
menghadiri latihan. Malahan Miles (1959) telah membangunkan pemindahan latihan
untuk membantu pelatih merancang strategi untuk mempraktikan pengalaman
pembelajaran yang signifikan dan berkaitan dengan situasi kerja di tempat kerja.
Beliau juga menekankan kepentingan faktor motivasi yang menggalakkan mereka
memindahkan latihan, pengaruh faktor persekitaran sebagai satu sokongan kepada
pelatih dan faedah kejayaan yang akan mempengaruhi rakan sekerja untuk
menyokong perubahan yang dilakukan oleh mereka. Satu laporan dari Amerikan
Society for Training dan Development (Rothwell et al., 2003:4) menyatakan bahawa
pembelajaran organiasasi akan mewujudkan satu situasi positif, perubahan yang
berterusan dalam organisasi bersesuaian dengan mengimbangi sumber manusia, etika,

teknologi dan pertimbangan operasi.

Kerajaan Malaysia di bawah Y.A.B. Dato’ Seri Abdullah Haji Ahmad Badawi,
Perdana Menteri Malaysia yang lalu telah menegaskan dalam Pembangunan Modal
Insan Penjana Wawasan 2020 semasa ucapan Perutusan Hari Kemerdekaan Ke 48
Tahun 2005. Dasar Pembangunan Modal Insan termasuklah “melaksanakan
penambahbaikan terhadap sistem penyampaian pendidikan dan latihan supaya
berkualiti dan releven dengan keperluan semasa”. Dasar ini juga telah memberi
tumpuan kepada Pembangunan Modal Insan yang terkandung di dalamnya terdapat
banyak perkataan dan istilah latihan sebagai satu strategi untuk mencapai matlamat
polisi tersebut. Oleh itu banyak institusi latihan di negara ini memperkemaskan
program latihan masing-masing bagi menyahut dasar tersebut. Dengan itu banyak
juga banyak bahan-bahan dan penulisan-penulisan yang berkaitan dengan

Pembangunan Modal Insan dan latihan sepanjang hayat diterbitkan.

Malah satu peruntukan yang besar juga telah diumumkan pada pembentangan Bajet
2009 negara pada baru-baru ini iaitu dalam Stretegi Ketiga Pembangunan Modal
Insan “sebanyak 5 bilion ringgit diperuntukan bagi pembelajaran pembangunan

pelajaran dan latihan”. Semua ini menunjukkan bahawa latihan adalah satu istilah



yang sangat penting dan mempunyai banyak implikasi dalam mana-mana organisasi
dan pentadbiran kerajaan.

Oleh kerana latihan dan pemindahan latihan adalah satu proses yang berterusan dan
sentiasa berubah dari masa ke semasa dan ianya memerlukan perancangan yang teliti
bagi memastikan program yang dirancang dapat dilaksanakan dengan licin dan
teratur. Namun bergitu dalam perlaksanaan program latihan dan dan proses
pemindahan latihan terdapat beberapa halangan-halangan tertentu yang timbul yang
akan menyebabkan program latihan tidak dapat menghasilkan output sebagaimana
yang diharapkan dan ini juga akan menjejaskan proses pemindahan latihan di
kalangan pelatih yang akhirnya akan menyebabkan segala perbelanjaan dan kos-kos
berubah yang diperuntukkan menjadi sia-sia, tidak memberi kebaikan dan keuntungan
kepada pihak pengurusan, organisasi serta kepada pekerja itu sendiri. Program-
program latihan yang tidak dirancang dengan betul akan mengakibat pemindahan

latihan tidak dapat dilaksanakan dengan betul.

Salas (2001) menyatakan bahawa masalah utama dalam pemindahan latihan ialah
pekerja tidak dapat menterjemahkan secara spesifik Pengetahuan, Kemahiran dan
Kebolehan (KSA) yang baru ke tempat kerja. Pemikiran pekerja masih lagi berada
pada tahap lama walaupun diberikan latihan yang pelbagai ini kerana mereka tidak
tahu di manakah patut mereka mulakan untuk mengaplikasikan apa yang dipelajari itu
di tempat kerja dan mereka juga memerlukan bahan-bahan yang bersesuaian yang
boleh mengingatkan mereka kembali dengan suasana semasa berada di tempat
latihan.

Goldstein dan Ford (2002) telah mengenalpasti empat halangan utama pemindahan

latihan ke tempat kerja. Halangan-halangan tersebut adalah seperti berikut:

a. Kegagalan tanggapan ke atas diri pelatih, ia merujuk kepada ciri-ciri peribadi

pelatih semasa mereka bentuk program latihan.
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b. Halangan semasa mengendalikan program latihan.

c. Kegagalan untuk mempertimbangan strategi yang berpotensi untuk meningkatkan
kebolehan pelatih bagi mengaplikasikan kemahiran yang baru diperolehi ke

tempat kerja.

d. Kegagalan tanggapan peranan, matlamat atau tujuan organisasi menghantar

pekerja mengikuti program latihan.

Halangan-halangan ini boleh menjadikan pemindahan latihan sukar untuk laksanakan
dan faktor-faktor penghalangan kepada pemindahan latihan akan diberikan perhatian
dan mengenalpasti punca permasalahan itu. Terdapat tiga faktor utama yang berkaitan
dengan pemindahan latihan dan menurut Baldwin dan Ford (1998) adalah seperti ciri-
ciri pelatih, rekabentuk latihan dan juga persekitaran tempat kerja. Ciri-ciri pelatih
biasanya akan dikaitkan dengan latarbelakang pelatih, pengalaman, tahap ketegangan,
hiraki jawatan, kebudayaan, sifat dan persepsi mereka terhadap latihan dan
pemindahan latihan. David A. Garvin 2003 menyatakan bahawa pekerja harus
mempunyai perasaan bebas dan terbuka untuk mempelajari sesuatu kemahiran dan
menerimanya sebagai pengetahuan baru dan bersedia untuk mempraktikannya

sebagai sebahagian daripada pemindahan latihan.

lan Cunningham, Graham Dawes dan Ben Bennett (2004) telah menyediakan
beberapa faktor utama yang menjadi halangan yang boleh menyebabkan berlakunya
kelewatan dan menjadi faktor yang menggagalkan serta menjejaskan usaha dalam
perpindahan latihan dalam sesuatu organisasi. Antara faktor-faktor penting yang

dinyatakan adalah seperti berikut:

a. Peranan Pengurusan
Seseorang pengurus organisasi yang tidak perduli dan tidak berminat untuk
memberi penekanan dalam latihan dan kemahiran pekerja. Ini adalah halangan

utama dalam pemindahan latiahan kerana gaya pengurusan yang tidak meletakkan
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latihan sebagai sebahagian polisi dan dasar sesuatu organisasi akan menyebabkan
tidak usaha untuk mempetingkatkan kemahiran pekerja melalui pemindahan

latihan.

. Faktor Kebudayaan Kerja
Faktor seperti sebahagian besar pekerja yang tidak mahu mempelajari perkara
yang baru dan tidak memberi perhatian untuk mencuba mempertingkatkan

kemahiran mereka.

Tingkat Teknologi
Tahap keupayaan teknologi yang disediakan oleh sesuatu organisasi tidak

mencukupi dan tidak canggih dan mempunyai tahap teknologi rendah.

. Sumber Yang Terhad

Tidak ada peruntukan kewangan yang mencukupi dalam pemindahan latihan dan
tiada usaha untuk mendapatkan sumber-sumber yang dapat membentuk program
pemindahan latihan. Penyediaan kemudahan latihan seperti kemudahan logistik,
kemudahan peralatan latihan dan bahan-bahan latihan yang tidak mencukupi akan

menghalang pemindahan latihan itu sendiri.

Penerimaan Pelanggan

Pelanggan dan mereka yang menerima perkhidmatan tersebut masih tidak mahu
menerima perubahan dalam pendekatan latihan yang disediakan. Kesukaran dan
keengganan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan akan menghalang

perpindahan latihan.

Pasukan Sekerja

Pengaruh dalam pasukan kerja juga biasanya mempunyai sentuhan yang besar dan
sering menyukarkan dalam pemindahan latihan. Dalam keadaan sebenar pengurus
terpaksa memberi penerangan dan kefahaman kepada kumpulan pekerja dalam

memberi kesedaran untuk memberi kometmen dalam usaha pemindahan latihan.
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1.2 Penyataan Masalah

Program latihaan merupakan satu pelaburan bagi organasasi kerana pihak
organisasi terpaksa memperuntukan satu jumlah yang besar bagi mempertingkatkan
prestasi pekerja. Program latihan juga merupakan satu keadaan yang tidak pasti
kerana para pekerja yang dihantar untuk mengikuti program latihan sama ada kembali
ke tempat kerja dengan membawa perubahan untuk meningkatkan lagi mutu kerja
ataupun sebaliknya. Kejayaan suatu program latihan dapat dilihat menerusi
pemindahan latihan yang dilakukan oleh para pekerja melalui Pengetahuan,

Kemahiran dan Kebolehan (KSA) yang diperolehi di tempat latihan ke tempat kerja.

Menghantar pekerja untuk mengikuti sesuatu program latihan tidak akan menjamin
bahawa apabila pekerja tersebut pulang dari mengikuti program latihan, mereka akan
dapat memindahkan kemahiran yang dipelajari ke tempat kerja. Oleh itu pihak
organisasi harus melihat apakah faktor yang menyebabkan kesukaran untuk
memindahkan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang dipelajari ke tempat
kerja oleh para pekerja sehinggakan kesukaran untuk pekerja mengaplikasikan apa
yang telah mereka belajar semasa di tempat latihan ke tempat kerja. Adakah faktor
persekitaran tempat kerja pekerja dan faktor persekitaran tempat latihan yang
menyebabkan permasalahan ini timbul dalam kebanyakan organisasi dan menjadikan
prestasi kerja pekerja yang telah dihantar untuk mengikuti program latihan masih

berada pada tahap yang lama sebagaimana sebelum mengikuti program latihan.

Mc Graw (1993) telah mengenal pasti lima masalah yang menghalang pemindahan

latihan di tempat kerja dan masalah-masalah itu adalah seperti berikut:

a. Analisa organisasi yang tidak mencukupi sebelum pelaksanaan program latihan.

b. Budaya korporat yang berbeza dengan budaya latihan.



13

c. Pelatih yang tidak bermotivasi.

d. Kemahiran yang diajar tidak berkaitan dengan masalah yang dihadapi di tempat

kerja.

e. Tiada tindakan susulan di tempat kerja.

Faktor-faktor di atas telah menyebabkan banyak program latihan tidak dapat di
aplikasi dengan sebaiknya di tempat kerja. la akan menyebabkan kerugian yang
besar dan berterusan kepada organisasi kerana pekerja yang dihantar untuk mengikuti
program latihan tidak dapat mengaplikasikan kemahiran dan pengetahuan yang baru

dipelajari.

Dalam pentadbiran dan pengurusan AKMAL seringkali terdapat beberapa rungutan
dari pegawai latihan negeri dan penyelia-penyelia mengenai mutu kerja pegawai yang
telah menghadiri latihan. Prestasi kerja pegawai tersebut boleh dipertikaikan dan
pematuhan dalam menjalankan tugas sebagai penjawat awam turut dipersolankan.
Pihak pengurusan atasa mula melihat masalah ini sebagai satu perkara yang boleh
diperbaiki dan memberi sokongan atas kajian mengenai isu, menerangkan punca-
punca serta cadangan yang bernas agar prestasi kerja akan dapat dipertingkatklan

apabila pegawai mengikuti sesuatu program latihan.

1.3 Persoalan Kajian

Kajian ini melihat fenomena bagaimana faktor-faktor utama yang menyumbang
ke kepada pemindahan latihan di kalangan pegawai-pegawai yang menghadiri kursus
di Akedmik Kastam Diraja Malaysai (AKMAL). Ila juga akan melihat apakah
halangan-halangan utama dalam pemindahan latihan yang berlaku di tempat latihan

yang menyebabkan pekerja yang telah menghadiri latihan tidak dapat
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mengaplikasikan apa yang dipelajari di tempat latihan. Selain dari itu kajian juga
dibuat untuk melihat dan mengenalpasti apakah faktor iklim organisasi dan

persekitaran yang mempengaruhi pemindahan latihan dalam organisasi tersebut.

14 Matlamat Kajian

Matlamat kajian ini adalah untuk mengkaji sejauh manakah hubungan iklim
organisasi di AKMAL dengan proses pemindahan latihan bagi seseorang pelatih.
Juga apakah faktor-faktor utama yang mempunyai peranan dalam pemindahan latihan
di AKMAL.

1.5 Objektif Kajian

Untuk mencapai matlamat yang ditetapkan, kajian ini telah menggariskan

beberapa objektif agar ia dapat memudahkan pencapaian tujuan kajian. Objektif

kajian ialah:

a. Apakah tahap iklim organisasi di AKMAL dengan pemindahan latihan.

b. Apakah tahap pemindahan latihan di AKMAL memberi kesan yang besar kepada

pegawai yang menghadiri kursus.

c. Adakah terdapat hubungan di antara iklim organisasi dengan pemindahan latihan
di AKMAL.

d. Mengenalpasti hubungan iklim organisasi dengan proses pemindahan latihan di
AKMAL.
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1.6 Hipotesis Kajian

Berdasarkan objektif kajian yang telah diterangkan, hipotesis kajian yang akan
dikaji oleh pengkaji ialah:

. Hipotesis | — terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi
dengan pemindahan latihan di AKMAL.

1.7 Definisi Konsep Dan Operasional

Definisi menerangkan maksud sebenar konsep mengikut konteks kajian. Definisi
sedemikain menjelaskan perkara-perkara yang perlu diberikan perhatian. Istilah-
istilah penting telah didefinisikan sebagai berikut:

1.7.1 Definisi Iklim Organisasi

Terdapat pelbagai pendekatan yang digunakan dalam memberi pengertian kepada
iklim organisasi oleh pengkaji-pengkaji dalam dan luar negara dalam memberi
pengertian dan takrif mengikut bidang pengkhususan masing-masing seperti ahli
psikologi industri, kelakuan organisasi dan persekitaran organisasi. Menurut
Lussier (1993) menyatakan bahawa iklim organisasi adalah merupakan kualiti
persekitaran sesebuah organisasi yang mana kualiti tersebut secara relatifnya
adalah bersifat kekal. Ini memberi maksud bahawa iklim organisasi dibentuk
melalui tanggapan pekerja dalam sesebuah organisasi dan menjadi asas kepada

pembentukan sikap pekerja serta mempengaruhi tingkah laku pekerja tersebut.
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Manakala menurut Edgar H. Schein dalam Organizational Culture And
Performance memberi definasi yang memberi penekanan kepada pengukuran
laitu iklim organisasi sebagai pengukuran terhadap persekitaran kerja dan
pengukuran itu bergantung kepada koleksi individu yang tinggal dan bekerja di
kawasan tersebut yang mana akan mempengaruhi motivasi dan tingkahlaku

pekerja.

Pritchard dan Karasick (1973) memberi definiasi iklim organsiasi sebagai
perbandingan kualiti persekitaran dalaman organisasi yang meragkumi
tingkahlaku dan polisi organisasi terutamanya pihak pengurusan atasan dan
persekitaran organisasi yang memberi tekanan kepada aktiviti-aktiviti langsung
dan interaksi keadaan persekitaran dengan pembolehubah-pembolehubah lain
seperti keperluan, hubungan, komunikasi dan nilai serta tingkah laku individu

dalam organisasi.

Reichars dan Schneider (1990) pula memberi definasi bahawa iklim organisasi
sebagai perkongsian persepsi terhadap prektis dan prosedur secara formal dan

informal.

Paul T.P. Wong (2003) menjelaskan bahawa iklim organisasi merupakan sesuatu
yang penting dan berkaitan dengan kecekapan dan pengetahuan teknologi dalam

meningkatkan produktiviti dan kepuasan kerja.

1.7.2 Definisi Latihan

Latihan merujuk kepada proses untuk menambahbaik pengetahuan dan kemahiran
individu. Ini mungkin melibatkan perubahan sikap supaya mereka dapat membuat
kerja dengan lebih efektif. Latihan boleh dilaksanakan di semua peringkat dalam

organisasi (Tan dan Torrington, 1998). Latihan meningkatkan kemahiran untuk
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membolehkan pekerja mencapai matlamat organisasi dengan baik, memenuhi
keperluan yang penting dan menghasilkan kerja yang berkualiti (Certo, 2000).
Department Of Employment, Glossary Of Training Terms (1977) memberi definisi
latihan sebagai pembangunan corak perlakuan sikap, pengetahuan dan kemahiran
secara sistematik supaya individu dapat melaksanakan tugas atau kerja yang diberi
dengan baik (Anderson, 1993).

London (1989) memberi penjelasan bahawa latihan bertujuan meningkatkan
kemahiran dan menyediakan pengetahuan yang diperlukan kepada setiap pekerja.

Latihan dalam kajian ini merujuk kepada sebarang aktiviti yang dirancang secara
sistematik untuk meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap yang telah

dijalankan oleh pekerja untuk meningkatkan prestasi kerja.

1.7.3 Pemindahan Latihan

Baldwin dan Ford (1988) telah memberi definisi pemindahan latihan sebagai tahap
pelatih mengaplikasikan pengetahuan, kemahiran dan sikap yang diperolehi daripada
konteks latihan ke tempat kerja dengan berkesan. Manakala Ibrahim (1996)
menyifatkan pemindahan latihan sebagai perubahan perlakuan pelatih semasa mereka
kembali ke tempat kerja setelah mengikuti latihan. la juga merupakan satu indication
keberkesanan program latihan. Beliau telah mengkategorikan kesan pemindahan

latihan kepada tiga jenis iaitu:

I. Pemindahan Positif — adalah pembelajaran yang berlaku di suatu tempat

memudahkan pembelajaran di tempat lain.

ii. Pemindahan Negetif — adalah berlaku apabila pelatih mempelajari sesuatu

yang menyukarkan dia mempelajari sesuatu ilmu atau kemahiran baru.
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iii. Pemindahan Neutral — adalah merujuk kepada pengalaman lampau pelatih

yang tidak memberi kesan kepada apa yang dipelajarinya.

Pemindahan latihan dalam konteks kajian ini merujuk kepada sejauh manakah pelatih
dapat mencapai objektif latihan dan mengapliksikan pengetahuan dan kemahiran di
tempat kerja dengan efektif dan berterusan. Faktor-faktor pemindahan latihan dalam

kajian ini dikategorikan kepada faktor pelatih dan faktor persekitaran.

1.7.4 Persekitaran Tempat Latihan

Faktor ini bermaksud mana-mana pelatih yang dihantar untuk menghadiri dan
mengikuti program latihan akan menperolehi latihan di tempat yang telah ditetapkan
dengan mengikut tempoh masa yang tertentu. Tempat-tempat latihan ini atau
Training Centre ini mempunyai semua kemudahan latihan dan mempunyai
pengkhususan dalam penyampaian latihan. Persekitaran tempat latihan juga
bermaksud pegawai yang melatih atau jurulatih yang mengendalikan latihan,
penyediaan program, bahan-bahan mengajar dan rujukan, alat bantuan mengajar dan
sebagainya. Kemudahan-kemudahan lain termasuklah persekitaran seperti bilik

penginapan, dewan makan, menu, surau, tempat rekreasi dan sukan dan lain-lain.

1.75 Persekitaran Tempat Kerja

Persekitaran tempat kerja didefinisikan sebagai keadaan yang dialami oleh seseorang
pekerja semasa ia melaksanakan tugasnya. la terdiri daripada aspek psikologi dan
fisiologikal. Kajian ini juga dibuat kepada mengkaji persekitaran tempat kerja dari
aspek sokongan pihak pengurusan dan tidak kepada aspek fizikal seperti aspek
rekabentuk bangunan latihan, susun atur tempat kerja, faktor suhu bilik, cahaya dan

lain-lain aspek fizikal.



19

Dalam konteks kajian ini faktor persekitaran tempat kerja merupakan perkara-perkara
utama seperti iklim organisasi, sokongan pengurusan, sokongan logistik, teknologi
dan juga peluang untuk mengaplikasikan kemahiran dan pengetahuan yang di pelajari
dari tempat latihan ke tempat kerja sepertimana yang diasaskan dari model Foxon
(1993). Faktor persekitaran kerja yang turut mempengaruhi pemindahan latihan
termasuklah seperti sokongan penyelia dan rakan sekerja serta halangan dan peluang
untuk menggunakan pengetahuan dan kemahiran baru semasa bekerja (Baldwin dan
Ford, 1988).

Menurut Neo (1998) iklim pemindahan adalah persepsi pelatih terhadap ciri-ciri
persekitaran kerja yang dapat membantu atau menghalang penggunaan kemahiran

dan pengetahuan baru.

1.7.6 Sokongan Rakan Sekerja

Sokongan rakan sekerja terhasil daripada jaringan di antara pelatih yang berjumpa
untuk berbincang tentang perkembangan penggunaan kemahiran dan pengetahuan
mereka (Neo, 1998). Ini merujuk kepada faktor peneguhan yang diberikan oleh rakan
sekerja kepada pelatih dalam proses memindahkan pengetahuan dan kemahiran yang
telah diperolehi daripada latihan itu. Menurut Wills, (1993) sokongan rakan sekerja
adalah tahap rakan sekerja yang menyokong dan meneguhkan penggunaan

pembelajaran di tempat kerja dalam konteks kajian ini.

1.7.7 Sokongan Penyelia

Sokongan penyelia merujuk kepada tahap penyelia yang menekankan kepentingan
menghadiri latihan dan mengaplikasikan latihan kepada kerja (Neo, 1998). Sokongan
penyelia dilihat dengan memberi galakkan menggunakan kemahiran baru, bantuan

dalam mengenalpasti situasi untuk aplikasi, panduan dalam aplikasi dengan betul,
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pemberian maklumbalas dan peneguhan positif terhadap aplikasi dan pembaikkan
yang berlaku (Elangovan dan Karakowsky, 1999). Dalam kajian ini, sokongan
penyelia merupakan galakkan dan peneguhan yang diberi oleh penyelia kepada

pelatih supaya pelatih mengaplikasikan apa yang dipelajari.

1.7.8 Peluang Untuk Penggunaan

Peluang untuk penggunaan merupakan tahap pelatin diberi peluang untuk
mendapatkan pengalaman daripada penggunaan pengetahuan, kemahiran dan
tingkahlaku baru patut diberi sebaik sahaja pelatih selesai menjalankan latihan (Wills,
1993). Dalam kajian ini peluang penggunaan bermakna tahap pelatin dapat
mengapliksaikan latihan yang dipelajarinya kerana terdapatnya sumber dan peralatan

kerja yang mencukupi.

1.8 Kepentingan Kajian

Kajian ini mempunyai beberapa kepentingan antaranya:

. Pihak AKMAL akan dapat mengetahui iklim organisasi dan persekitaran
tempat latihan yang manakah yang memberikan pengaruh besar kepada para

pekerja dalam memindahkan pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi.

ii. Kajian ini akan dapat membantu pihak AKMAL untuk memperbaiki dan
membuat penambahbaikan atas cadangan yang dikemukakan menerusi

penemuan hasil dari kajian penyelidikan ini.

iii. Kajian ini akan dapat memberi manfaat kepada AKMAL berkenaan menerusi

setiap pekerja yang dihantar mengikuti program latihan akan dapat
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mengaplikasikan apa yang dipelajari ke tempat kerja dan akan menjadikan

pegawai jabatan lebih berpengetahuan dan lebih berkemahiran.

iv. Kajian ini akan menjadi bahan rujukan dan membantu pengkaji akan datang
dalam membuat penyelidikan yang berkaiatan dengan persekitaran tempat

kerja dan pemindahan latihan.

1.9 Batasan Kajian

Kajian ini hanya melibatkan Pegawai Kanan Kastam yang baru berkhidmat dan
pegawai kastam yang baru dinaikkan pangkat ke jawatan Pegawai Kanan Kastam di
Jabatan Kastam Diraja Malaysia dan telah dijemput untuk menghadiri kursus ini yang
mengambil masa hampir 3 bulan. Manakala tempat bertugas adalah berdasarkan

tempat kerja masing-masing dan kajian hanya di jalankan di AKMAL Induk.

1.10 Latarbelakang Kajian

AKMAL mula ditubuhkan pada tahun 1956 di atas sebidang tanah seluas 11 ekar di
Jalan Penghulu Abas, Bukit Baru, Melaka. Pada peringkat awal ianya dikenali dengan
nama Pusat Latihan Kastam Persekutuan yang terdiri daripada dua blok bangunan bagi
pejabat, kelas dan bangunan asrama. Pada tahun 1957, Pusat latihan ini bertukar nama
kepada Sekolah Latihan Kastam Persekutuan yang mengendalikan kursus-kursus
bercorak ulangkaji untuk Pegawai-pegawai Kastam. Dalam tahun 1960 fungsinya
telah diperluaskan dengan melatih Penolong Penguasa Kastam. Dengan

penganugerahan gelaran Diraja oleh DYMM Seri Paduka Baginda Yang Dipertuan
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Agong pada 2 April 1963 nama Sekolah Latihan Kastam Persekutuan telah ditukar
kepada Maktab Latihan Kastam Diraja Malaysia.

Pada tahun 1987 nama maktab latihan ini ditukar kepada nama Maktab Kastam Diraja
Malaysia seiring dengan peranannya yang semakin penting. Bangunan pejabat,
asrama, bilik-bilik kuliah telah ditambah dan dinaik taraf. Kemudahan-kemudahan
bagi tujuan latihan termasuk dewan, surau, gelanggang permainan, gimnasium,
perpustakaan dan kolam renang dibangunkan. Pada bulan Oktober 1989 Kastam
Diraja Malaysia dinaik taraf menjadi Akademik Kastam Diraja Malaysia atau
singkatnya AKMAL selaras dengan perkembangan dan kemampuannya sebagai
sebuah Akademik.

Pada tahun 1990, projek pembesaran AKMAL dimulakan yang melibatkan pembinaan
pejabat, dewan syarahan, model ruang mahkamah, auditorium, asrama, stadium,
gelanggang permainan dan makmal-makmal. Projek ini telah disiapkan pada tahun
1991 dan dirasmikan pada tahun 1993. Dengan pembesaran AKMAL ini, kursus-
kursus dapat dilaksanakan bukan sahaja untuk anggota jabatan tetapi untuk agensi-
agensi lain seperti wakil dari Pertubuhan Kastam Sedunia (WCO), ASEAN,
Malaysian Technical Cooperation Program (MTCP) dan lain-lain negara. Kampus
utama AKMAL terletak di Bukit Baru Melaka dan mempunyai empat (4) cawangan

iaitu:-

. AKMAL Wilayah Sabah, Menggatal Sabah.

ii. AKMAL Wilayah Sarawak, Kuching Sarawak.

iii. AKMAL Wilayah Langkawi, Bukit Malut, Pulau Langkawi.

iv. AKMAL Tanjung Surat, Johor.
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Objektif dan falsafah AKMAL ialah melahirkan pegawai kastam, warga kastam
dan individu supaya berilmu, mempunyai tahap kemahiran dan keupayaan yang
tinggi dalam menjalankan tugas, berpegang teguh kepada Etika Perkhidmatan
serta mengamalkan sikap positif terhadap tugas dan organisasi melalui
pendekatan latihan komprehensif yang bersepadu berteraskan pembangunan
seimbang dari segi mental, rohaniah, jasadiah dan emosi dilaksanakan secara

terancang, berterusan dan saksama.

Membangunkan AKMAL sebagai Pusat latihan yang diiktiraf oleh pelanggan dari
segi kecekapan dan keberkesanan bagi meningkatkan produktiviti dan organisasi.
Pusat latihan yang berupaya melahirkan Pegawai Contoh Perkhidmatan Awam
Malaysia khususnya menjadikan pegawai kastam dan lain-lain pangkat dalam
perkhidmatan perkastaman. AKMAL juga menjadi Model Pengurusan Berkualiti
Perkhidmatan Awam Malaysia dan telah menjadi pusat latihan perkastaman
Malaysia dan Antarabangsa yang terkemuka di kalangan anggota Pertubuhan
Kastam Sedunia (WCO).
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