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ABSTRAK 
 

 
 
 

 Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengkaji hubungan antara faktor 

individu dan persekitaran kerja dengan pemindahan latihan.  Responden kajian adalah 

terdiri daripada 130 orang pekerja di bahagian teknikal di TNB Kawasan Johor Bahru yang 

telah mengikuti kursus teknikal pada tahun 2001 hingga 2004 di Institut Latihan Sultan 

Ahmad Shah (ILSAS) Bangi, Selangor.  Tahap pemindahan latihan dan faktor-faktor yang 

mempengaruhi pemindahan latihan dikaji menggunakan soal selidik.  Analisis kajian 

menunjukkan majoriti responden mempunyai persepsi pemindahan latihan di tahap tinggi 

iaitu 69.2%.  Analisis korelasi Pearson digunakan untuk mengkaji kekuatan hubungan 

antara setiap pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar.  Dapatan kajian 

menunjukkan terdapat hubungan yang positif di antara faktor individu dan  persekitaran 

kerja  dengan pemindahan latihan.  Persekitaran kerja merupakan faktor yang paling 

dominan dalam mempengaruhi pemindahan latihan dengan peratus sumbangan sebanyak 

21.2%.  Daripada dapatan kajian ini juga menunjukan faktor yang dikenalpasti oleh 

responden sebagai faktor yang paling mempengaruhi pemindahan latihan adalah peluang 

untuk mengamalkan pengetahuan dan kemahiran baru ke tempat kerja.   
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ABSTRACT 
 

 
 
 

The purpose of this study was to identify the relationship between individual factor 

and work environment on the transfer of training.  The respondent were 130 employees of 

TNB Johor Bahru area, who have attended technical courses held between the year of 2001 

to 2004 at the Sultan Ahmad Shah Training Institute (ILSAS) Bangi, Selangor.  The degree 

of training transfer and the factors influencing the training transfer were investigated 

through questionnaire.  The data analyses showed that transfer of training were at high level 

of 69.2%.  Pearson Correlation Analysis was used to determine the strenght of the 

relationship between each dependent variable and independent variables.  The finding 

showed that individual factors and work environment  were positively related to the training 

of transfer. Work environment was the most dominant factor which influenced the transfer 

of training.  It contributed 21.2% towards the transfer of training.  The most influential 

factor for the transfer of training identified by the respondents was the opportunity to use 

the learned knowledge and skills on the job.  
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BAB   I 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1   Pengenalan 

 

Dalam abad ke-21, persaingan antara organisasi menjadi semakin sengit. Oleh sebab 

itu, program latihan dianggap sebagai nadi kecemerlangan kepada kelangsungan sesebuah 

organisasi dalam menghadapi persaingan pasaran global. Program latihan juga dianggap 

sebagai satu pelaburan bagi sesebuah organisasi.  Cheng dan Ho (2001) dalam kajiannya, 

mengatakan hanya sepuluh peratus daripada perbelanjaan untuk latihan  mengarah kepada 

pemindahan latihan yang positif. Program latihan dan pembangunan adalah entiti penting 

bagi meningkatkan produktiviti pekerja.  Program latihan berperanan untuk mengekal dan 

memperbaiki prestasi kerja semasa, manakala program pembangunan mencuba untuk 

mengembangkan kemahiran bagi kerja-kerja masa hadapan.  

 

Menurut Ab. Aziz (2002) latihan dalam organisasi merupakan suatu proses 

pembelajaran yang berterusan yang disusun untuk mengubah sikap, pengetahuan dan 

kemahiran pekerja agar prestasi kerja mereka dapat ditingkatkan.  Program latihan yang 

berkesan memberi faedah dan manfaat kepada organisasi mahupun pekerja. Kejayaan 

sebenar program latihan adalah bergantung kepada tahap keupayaan pengetahuan, 

kemahiran dan tingkah laku pekerja dapat diterapkan dan digunapakai untuk meningkatkan 

produktiviti pekerja serta mencapai matlamat organisasi.  

 

 

Kapp et al. (2001) dan Noe et al. (2002), mengatakan latihan merujuk kepada usaha 

terancang organisasi untuk memudahkan pembelajaran para pekerjanya bagi meningkatkan 

kecekapan dalam melakukan kerja.  Keadaan ini, merujuk kepada pengetahuan, kemahiran 

atau kelakuan yang diperlukan untuk meningkatkan keberkesanan kerja.  Matlamat latihan 

ialah supaya para pekerja dapat menguasai pengetahuan, kemahiran dan kelakuan yang 
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terkandung di dalam program latihan dan mengaplikasikannya dalam aktiviti-aktiviti 

seharian mereka di tempat kerja. Dalam era globalisasi kini, sesebuah organisasi yang ingin 

mengekalkan kelebihan bersaing perlu melihat latihan sebagai satu cara untuk mewujudkan 

sumber manusia yang berpengetahuan dan berkemahiran.  

 

Menurut Cheng dan Ho (2001), apabila pekerja mempraktikkan apa yang mereka 

pelajari semasa latihan ke tempat kerja  sudah tentu wujud satu keadaan �menang-menang� 

di kedua-dua iaitu pihak organisasi dan pekerja.  Namun, terdapat juga halangan-halangan 

yang menyebabkan para pekerja sukar untuk melaksanakan segala kemahiran dan 

pengetahuan baru yang diperoleh daripada latihan ke tempat kerja mereka.  

 

Wills (1993) pula menyatakan bahawa tidak kira betapa baik sekalipun sesuatu 

program latihan itu, adalah dianggap sebagai pembaziran sekiranya tidak membantu untuk 

meningkatkan prestasi organisasi.  Latihan tidak akan memberikan kesan kepada organisasi 

sekiranya kemahiran yang diperolehi dalam latihan tidak diamalkan ke tempat kerja.  

Kemahiran yang diperolehi semasa latihan jika tidak dipraktikkan ke tempat kerja dalam 

masa enam bulan biasanya akan dilupakan oleh individu yang mengikuti latihan tersebut. 

 

Oleh sebab organisasi masa kini telah menyedari kepentingan latihan, program 

latihan telah dibangun dan disusun dengan teliti bagi membolehkan pekerja yang menerima 

latihan mengaplikasikan semua perkara yang dipelajarinya.  Program latihan dikatakan 

berkesan apabila program tersebut berupaya mengubah perlakuan pelatih semasa mereka 

kembali ke tempat kerja selepas menghadiri sesuatu latihan atau kursus (Ab. Aziz, 2002). 

 

1.2      Pernyataan Masalah 

 

Pekerja yang berkemahiran dan terlatih adalah tonggak kejayaan bagi sesebuah 

organisasi moden.  Ini adalah kerana pekerja yang terlatih sudah tentu dapat melaksanakan 

tugas mereka dengan lebih baik dan berkesan.  Terdapat majikan yang sanggup 

membelanjakan sejumlah wang yang besar bagi melatih pekerja mereka. Kajian ke atas 60 

syarikat pembuatan di Malaysia mendapati 24.4 peratus daripada mereka telah 

membelanjakan lebih daripada dua peratus daripada belanjawan tahunan mereka ke atas 

latihan (Faizuniah et  al., 2002).   
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Manakala kajian oleh Broad dan Newstrom (1992), merumuskan bahawa 

kebanyakan program latihan dan pembangunan yang dikendalikan oleh organisasi telah 

mengakibatkan pembaziran.  Keadaan ini berpunca dari latihan yang tidak berkesan dan 

pelatih yang menghadiri program latihan tersebut gagal memindahkannya ke tempat kerja 

yang sebenar.  

 

Fenomena ini diperkukuhkan lagi oleh hasil kajian TransLearn Associates (1999), 

yang menyatakan bahawa hanya lima puluh peratus sahaja perkara yang dipelajari telah 

dilaksanakan secara berkesan ke tempat kerja.  Pandangan yang sama juga dikemukakan 

oleh Wills (1993) iaitu hanya sedikit usaha yang dilakukan oleh organisasi untuk 

memastikan berlakunya pemindahan latihan. 

 

Bagi sesebuah organisasi, latihan merupakan satu proses yang sistematik khusus 

untuk memberikan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang bersesuaian bagi sesuatu 

tugas atau pekerjaan (Faizuniah et  al., 2002).  Keberkesanan sesuatu latihan penting bagi 

memastikan kemahiran dan pengetahuan yang disampaikan dapat diterima dan digunakan 

oleh pekerja.  Program latihan berkesan apabila berjaya mengubah perlakuan pekerja 

sekembalinya mereka daripada latihan. Pemindahan latihan juga dipengaruhi oleh faktor 

individu dan persekitaran kerja (Elangovan dan Karakowski, 1999).  

 

 

 

Manakala Muhamad Ali (2001), menjelaskan bahawa latihan merupakan satu proses 

yang terancang dan sistematik untuk membangunkan pengetahuan, kemahiran dan 

kecekapan melalui satu proses pembelajaran bagi mencapai prestasi kerja yang efektif.  

 

 Senario yang sama juga berlaku dalam organisasi yang besar seperti Tenaga 

Nasional Berhad (TNB).  Dari segi sejarahnya, TNB telah ditubuhkan melalui dasar 

pengkorporatan dan penswastaan LLN (Lembaga Elektrik Negara) pada September 1990 

(http://www2.tnb.com.my/tnb).  TNB kini telah muncul sebagai sebuah organisasi yang 

penting dalam negara.  Sejajar dengan perubahan semasa, fungsi dan peranan TNB turut 

berubah dalam bidang kejuruteraan, teknologi maklumat, perkhidmatan pelanggan, 

hubungan antara pelabur, pembangunan sumber manusia dan termasuk juga cara bagaimana 

untuk berinteraksi dengan komuniti yang besar.   
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TNB sentiasa mengendalikan program latihan di kalangan pekerjanya untuk 

meningkatkan pengetahuan dan kemahiran terkini.  Dari segi dasarnya, sebelum diserapkan 

ke dalam perkhidmatan tetap, pekerja TNB dikehendaki mengikuti latihan teknikal di 

Institut Latihan Sultan Ahmad Shah (ILSAS), Bangi, Selangor.  Antara modul kursus yang 

biasa diadakan di ILSAS ialah kursus penyambungan kabel 11 KV, kursus asas 

perlindungan, kursus penyuisan pencawang 11 KV, kursus QCS-IT dan kursus kendalian 

pencawang.  Keperluan latihan ini seiring dengan hasrat TNB yang memerlukan pekerja 

berpengetahuan dan terlatih bagi memenuhi keperluan perkhidmatannya yang semakin 

pelbagai (http://www2.tnb.com.my/tnb).   

 

Untuk maksud kajian ini, responden yang dikaji, ialah pekerja yang telah 

menghadiri kursus di ILSAS pada tahun 2001- 2004.  Bagaimanapun, persoalan yang 

timbul ialah adakah latihan yang diterima oleh pekerja TNB yang dijalankan di ILSAS 

dapat dipindahkan sepenuhnya ke tempat kerja sebenarnya.  Disamping itu, apakah tahap 

pemindahan di kalangan pekerja teknikal yang mengikuti latihan tersebut dan sejauh mana 

para pekerja yang mengikuti latihan itu berupaya mengaplikasikan apa yang telah 

dipelajarinya ke tempat kerja dan sejauh mana faktor individu dan persekitaran kerja 

mempengaruhi pemindahan latihan para pekerja di TNB, Kawasan Johor Bahru, Johor ini.  

Kajian ini akan mengenal pasti hubungan antara faktor individu dan persekitaran 

kerja dengan pemindahan latihan serta mengenal pasti faktor paling dominan dalam 

menentukan keberkesanan pemindahan latihan  menurut persepsi pekerja TNB Kawasan 

Johor Bahru, Johor. 

 

 

1.3  Persoalan Kajian 

 

Berdasarkan pernyataan masalah di atas, kajian ini akan menjawab persoalan-

persoalan kajian seperti berikut:   

 

i) Apakah tahap pemindahan latihan di kalangan pekerja TNB Kawasan Johor 

Bahru, Johor? 

 

ii) Apakah hubungan antara faktor individu dengan pemindahan latihan?  
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iii) Apakah hubungan antara faktor persekitaran kerja dengan pemindahan latihan? 

 

iv) Apakah faktor paling dominan yang mempengaruhi pemindahan latihan? 

 

1.4    Objektif Kajian 

 

 Objektif kajian ini dibuat adalah untuk: 

 

i) Mengenal pasti tahap pemindahan latihan di kalangan pekerja TNB Kawasan 

Johor Bahru, Johor. 

 

ii) Mengenal pasti hubungan antara faktor individu dengan pemindahan latihan.   

 

iii) Mengenal pasti hubungan antara faktor persekitaran kerja dengan pemindahan 

latihan.   

 

iv) Mengenal pasti faktor paling dominan yang mempengaruhi pemindahan latihan. 

 

 

 

1.5    Skop Kajian 

 

Fokus kajian ini hanya kepada faktor individu dan persekitaran kerja serta 

hubungannya dengan pemindahan latihan.  Pemilihan dua faktor ini adalah berasaskan 

kepada kajian yang dibuat oleh Elangovan dan Karakowsky (1999) dan Foxon (1993) yang 

memfokuskan kajian hanya kepada persekitaran kerja, latihan dan pemindahan latihan.  

Kajian yang sama juga dijalankan oleh Machin (1999) yang bertumpu kepada faktor 

individu dan persekitaran kerja yang mempengaruhi pemindahan latihan.   

 

Beberapa pengkaji tempatan pula iaitu Ng (2001) mengambilkira faktor reka bentuk 

dalam kajian mereka bagaimanapun hasil kajian menunjukkan bahawa faktor ini tidak 

mempunyai hubungan yang signifikan terhadap pemindahan latihan. Kajiannya hanya 

menunjukkan bahawa hanya faktor pelatih dan sokongan pengurus mempunyai hubungan 
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positif dengan pemindahan latihan.  Hasil kajian yang dibuat oleh Mohamad (2003) juga  

menunjukkan terdapat hubungan yang lemah antara reka bentuk latihan dengan pemindahan 

latihan.  Begitu juga dengan kajian yang dibuat oleh Norliza (2003) turut menunjukkan 

hubungan yang sederhana positif antara faktor reka bentuk latihan dengan pemindahan 

latihan. 

 

Kesimpulan daripada beberapa kajian yang dibuat oleh beberapa sarjana dari luar 

dan dalam negara di atas menunjukkan terdapat faktor lain yang lebih dominan yang 

mempengaruhi pemindahan latihan.  Faktor-faktor lain inilah yang ingin dikaji dalam kajian 

ini iaitu faktor individu dan faktor persekitaran kerja dan hubungannya dengan pemindahan 

latihan di TNB Kawasan Johor Bahru.  

 

Kajian ini melibatkan responden dari kalangan pekerja  teknikal TNB Kawasan 

Johor Bahru, Johor, yang telah menghadiri kursus teknikal yang dianjurkan oleh Institut 

Latihan Sultan Ahmad Shah (ILSAS) iaitu sebuah institut latihan yang dikendalikan oleh 

TNB bagi melatih pekerjanya dalam kemahiran teknikal yang diperlukan oleh organisasi 

tersebut (http://www2.tnb.com.my/tnb). 

 

 

 

1.6    Kepentingan Kajian 

 

Kajian ini diharap dapat menyumbang kepada khazanah ilmu pengetahuan yang 

berkaitan dengan aspek faktor individu dan persekitaran kerja dan hubungannya dengan 

pemindahan latihan.  Dalam ertikata yang mudah, kajian ini cuba menyingkap prospek 

faktor individu dan persekitaran kerja dengan tahap pemindahan latihan yang boleh 

diilaksanakan oleh para pekerja di TNB Kawasan Johor Bahru, Johor.  Pemahaman 

mengenai aspek ini boleh dijadikan panduan kepada pengurusan organisasi terbabit untuk 

menyediakan satu rangka program latihan yang bersesuaian dengan suasana persekitaran 

kerja di dalam organisasi berkenaan. 
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Di samping itu hasil kajian juga boleh digunakan oleh pihak TNB untuk mengenal 

pasti keberkesanan program latihan yang dilaksanakan dengan melihat hubungan faktor 

individu dan persekitaran kerja dengan pemindahan latihan menurut persepsi para pekerja 

mereka.  Ini bukan sahaja memudahkan setiap pihak mengenal pasti kelemahan-kelemahan 

yang wujud malah dapat pula membantu proses penambahbaikan yang berterusan untuk 

menjadikan organisasi berkenaan terus dinamik dan cemerlang. 

 

 Menjadi harapan pengkaji juga supaya dapatan kajian memberi faedah yang 

optimum dalam memahami perlaksanaan program latihan dan kaitannya dengan faktor-

faktor yang dikaji supaya segala bentuk kelemahan dan pembaziran yang mungkin berlaku 

semasa proses program latihan dapat diminimumkan.  Sudah pastilah juga, pengkaji 

berharap agar kajian ini memperbanyakkan lagi maklumat mengenai pemindahan latihan 

serta sejauh mana faktor individu dan persekitaran mempunyai hubungan yang positif 

dengan pemindahan latihan.  

 

Akhir sekali, diharap kajian ini boleh dimanfaatkan oleh para pengkaji lain selepas 

ini untuk membuat kajian dan penemuan lanjut mengenai faktor individu dan persekitaran 

kerja serta hubungannya dengan pemindahan latihan yang boleh memberi impak kepada 

pembangunan sumber manusia.  

 

 

 

1.7   Batasan Kajian 

 

Kajian ini hanya ditumpukan kepada para pekerja di TNB Kawasan Johor Bahru, 

Johor.  Ini kerana mungkin faktor individu dan persekitaran kerja yang mempengaruhi 

pemindahan latihan di cawangan ini berbeza dengan organisasi lain. 

 

Dapatan kajian tidak boleh digeneralisasikan kepada organisasi lain.  Ini 

memandangkan ciri reka bentuk kajian ini yang mengkhusus kepada faktor persekitaran dan 

pemindahan latihan bergantung kepada latarbelakang responden, status semasa, keadaan 

sekeliling mengenai individu, kumpulan, masyarakat setempat dan institusi yang dikaji 

sahaja.  Walau bagaimanapun, kajian boleh dijadikan sebagai rujukan kepada organisasi 
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lain dalam mengenal pasti dan merancang persekitaran kerja yang kondusif untuk para 

pekerja.  

 

 

1.8   Definisi Konseptual 

 

 

1.8.1  Pemindahan latihan 

 

Latihan didefinisikan sebagai satu pembelajaran terancang yang direka bentuk untuk 

merubah kelakuan, pengetahuan dan sikap individu.  Manakala 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 di dalam organisasi (Scobby, 2001). 

 

Cascio (2003) dan Noe (2002), 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, sokongan 

teknologi.  Menurut Cascio (2003) lagi, terdapat tiga jenis pemindahan latihan sama ada 

pemindahan positif (contohnya, meningkatkan prestasi kerja), negatif (prestasi kerja 

menurun) ataupun neutral.   

 

Ibrahim (2001) pula memberikan analisis yang sangat menarik mengenai program 

latihan yang pada pandangannya berkesan sekiranya dengan mengikuti program latihan itu 

mampu mengubah sikap perlatih sebaik sahaja pelatih itu kembali ke tempat kerja 

sebenarnya.  Pemindahan positif, pemindahan negatif dan pemindahan neutral merupakan 

tiga impak yang dihasilkan dalam pemindahan latihan.  Sekiranya pengetahuan, kemahiran 

dan sikap yang diperolehi hasil latihan itu berjaya dipindahkan ke tempat kerja maka situasi 

ini dianggap sebagai pemindahan positif.  Bagaimanapun, sekiranya  seseorang yang 

menghadiri latihan itu sukar mempelajari sesuatu ilmu atau kemahiran baru untuk 

diaplikasikan di tempat kerja, maka situasi ini dianggap berlakunya pemindahan negatif.  

Pemindahan neutral pula merujuk kepada situasi iaitu pembelajaran yang diperolehi 
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menerusi latihan tidak memberikan manfaat atau tidak dapat diaplikasikan di tempat kerja 

sebenarnya oleh pelatih yang menghadiri program latihan berkenaan.  

 

Manakala Noe (1999), pula mengatakan pemindahan berlaku apabila para pelatih 

mengaplikasikan apa yang dipelajari semasa kursus di tempat kerja mereka.  Wills (1993), 

menyatakan pemindahan latihan ialah pengaplikasian pengetahuan dan kemahiran baru 

yang diperolehi daripada kursus untuk meningkatkan keberkesanan organisasi. 

 

Rumusan yang boleh dibuat mengenai pemindahan latihan berdasarkan daripada 

definisi-definisi yang diutarakan oleh para sarjana di atas ialah pengaplikasian pengetahuan, 

kemahiran dan perlakuan baru yang diperolehi dari latihan ke tempat kerja yang 

sebenarnya. 

 

 

1.8.2 Faktor individu 

 

Ciri-ciri pelatih seperti personaliti, keupayaan pelatih dan motivasi pada asalnya 

dikenalpasti oleh pengamal-pengamal latihan sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi 

pemindahan latihan (Baldwin dan Ford, 1988). 

 

Terdapat empat jenis personaliti yang biasanya mempengaruhi pemindahan latihan 

yang berkesan, iaitu pelatih mempunyai keyakinan untuk menggunakan kemahiran-

kemahiran baru, mengetahui persekitaran kerja yang sesuai bagi mengaplikasi pengetahuan, 

kemahiran dan sikap baru, sentiasa cuba meningkatkan prestasi kerja dan mempercayai 

bahawa kemahiran-kemahiran yang baru diperoleh semasa latihan adalah sangat berguna 

kepada mereka di dalam persekitaran tempat kerja mereka (Craig, 1999). 

 

Tasse dan Mohamed (2002) mengatakan pemindahan latihan boleh dipengaruhi oleh 

banyak faktor yang akan memudahkan pemindahan atau menghalang pemindahan dari 

berlaku.  Faktor-faktor tersebut terbahagi kepada dua kategori utama, bergantung sama ada 

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 (2002), faktor motivasi adalah kebebasan menyertai 

latihan, jangkaan hasil, kecekapan diri, penglibatan kerja, motivasi kerja dan kawalan diri.  
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Manakala faktor keupayaan pula ialah pengetahuan yang diperoleh, persamaan persekitaran 

atau pengetahuan asas dan pengalaman. 

 

Faktor motivasi terbukti mempengaruhi pemindahan latihan ini kerana pelatih yang 

tidak mempunyai motivasi yang sesuai ketika menghadiri kursus latihan akan menunjukkan 

prestasi lemah dalam menerima latihan yang diajar semasa kursus dan juga gagal 

mengamalkan apa yang dipelajarinya ke tempat kerja (Cheng dan Ho, 2001). 

 

Cheng dan Ho (2001) turut mengatakan bahawa lokus kawalan individu juga 

memainkan peranan dalam memastikan pemindahan latihan yang positif. Pelatih yang 

mempunyai keyakinan yang tinggi bahawa mereka dapat mengawal diri mereka untuk 

mencapai matlamat mereka seperti mendapat kenaikan gaji dan pangkat akan lebih mudah 

mengamalkan apa yang mereka pelajari semasa latihan ke tempat kerja. Menurut Craig 

(1999), lokus kawalan adalah salah satu cara bagi menjelaskan apa yang menjadi sumber 

kepada hasil-hasil yang diperoleh daripada latihan mengikut pandangan seseorang individu 

itu sendiri. Individu yang mempunyai lokus kawalan dalaman percaya bahawa hasil-hasil 

yang akan mereka peroleh ditentukan oleh usaha dan keputusan daripada diri mereka 

sendiri. 

 

Begitu juga dengan kecekapan diri (self-efficacy) di mana Swarzt (2002) 

menjelaskan, kecekapan diri merupakan satu mekanisma daripada pengaturan kendiri yang 

melibatkan kepercayaan seseorang individu mengenai keupayaannya berhubung dengan 

sesuatu tugas yang khusus, lebih spesifik, ia adalah tentang keupayaan untuk mengawal 

hasil berhubung dengan tugas tersebut. Dalam hal ini kemahiran pengurusan kendiri 

merupakan satu set kebolehan dan keupayaan pelatih untuk menghadapi dan mengatasi 

kesukaran percubaan dalam menggunakan kemahiran di tempat kerja.  

 

 

1.8.3 Persekitaran kerja 

 

Persekitaran kerja merujuk kepada suasana kerja seseorang pelatih atau pekerja itu 

berkerja. Berdasarkan Baldwin dan Ford (1988), dua aspek yang terangkum dalam 

persekitaran kerja ialah sokongan organisasi dan peluang untuk mengamalkan apa yang 

dipelajari semasa latihan.  
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Manakala menurut Tasse dan Mohamed (2002), faktor persekitaran boleh terbahagi 

kepada dua kategori iaitu berkaitan dengan kerja dan berkaitan dengan organisasi.  Faktor 

yang berkaitan dengan kerja ialah keperluan kerja, peluang yang ada, tekanan kumpulan 

dan norma, kesamaan konteks, sokongan penyelia dan campurtangan daripada kerja.  Faktor 

berkaitan dengan organisasi pula ialah pengukuhan yang positif, budaya dan iklim 

organisasi. 

 

Menurut Noe et al. (2002), persekitaran kerja merujuk kepada suasana bagi 

pemindahan, sokongan pengurus, sokongan rakan setaraf, peluang menggunakan keupayaan 

yang telah dipelajari dan sokongan teknologi. 

 

Suasana bagi pemindahan merujuk kepada tanggapan pelatih mengenai pelbagai ciri 

persekitaran kerja yang memudahkan atau menghalang penggunaan kemahiran atau 

kelakuan yang telah dipelajari (Tracey, et al., 1995).  Ciri-ciri ini termasuklah sokongan 

pengurus dan rakan setaraf, peluang untuk menggunakan kemahiran dan akibat 

menggunakan keupayaan yang telah dipelajari.  Kajian telah menunjukkan bahawa suasana 

pemindahan latihan adalah berkaitan secara signifikan kepada perubahan positif dalam 

pentadbiran pengurus dan kelakuan antara perorangan selepas latihan. 

 

Menurut Rosset (1997), sokongan pengurus merujuk kepada sejauh mana pengurus 

pelatih menekankan kepentingan menghadiri progam latihan dan menekankan aplikasi 

kandungan latihan kepada kerja.  Semakin tinggi sokongan pengurus, semakin tinggi 

kemungkinan pemindahan latihan akan berlaku.  

 

Pemindahan latihan boleh juga dipertingkatkan dengan membentuk rangkaian kerja 

sokongan di kalangan pelatih.  Rangkaian kerja sokongan adalah satu atau dua kumpulan 

pelatih yang bersetuju untuk berjumpa dan membincangkan progres mereka dalam 

menggunakan keupayaan yang telah dipelajari di tempat kerja (Parry et al., 1990). 

 

Manakala Ford et  al. (1992/96) mengatakan peluang untuk menggunakan 

keupayaan yang telah dipelajari merujuk kepada sejauh mana pelatih diberi atau mencari 

secara aktif pengalaman dengan pengetahuan, kemahiran dan kelakuan yang baru dipelajari 

daripada program latihan.  Peluang untuk berprestasi dipengaruhi oleh persekitaran kerja 

dan motivasi pelatih.  Peluang untuk berprestasi termasuk keluasan, tahap aktiviti dan jenis 
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tugas.  Keluasan termasuk bilangan tugas terlatih yang dilakukan semasa kerja.  Tahap 

aktiviti adalah beberapa kali atau kekerapan tugas terlatih dilakukan semasa kerja.  Jenis 

tugas merujuk kepada kesukaran tugas terlatih yang sebenarnya dilakukan semasa kerja.  

Pelatih yang diberi peluang menggunakan kandungan latihan semasa kerja mempunyai 

besar kemungkinan untuk mengekalkan keupayaan yang dipelajari daripada pelatih-pelatih 

yang kurang diberi peluang. 

 

Sistem sokongan prestasi elektronik adalah aplikasi komputer yang boleh memberi 

seperti yang diminta, kemahiran latihan, akses kepada maklumat dan nasihat pakar.  Sistem 

sokongan teknologi ini boleh digunakan untuk meningkatkan pemindahan latihan kepada 

pelatih (Stevens dan Stevens, 1996). 

 

Menurut Goh (2002), budaya organisasi yang sesuai turut mempengaruhi 

pemindahan latihan.  Manakala Elangovan dan Karakowsky (1999) mendefinisikan budaya  

organisasi sebagai budaya menggalak dan menyokong para pekerja untuk meningkatkan 

prestasi kerja mereka yang akan mempengaruhi pemindahan latihan. Disamping itu, 

Lawson (2003) mentakrifkan budaya organisasi sebagai pegangan asas yang dipupuk 

kepada setiap ahli organisasi sebagai satu cara hidup di dalam organisasi seperti saling 

bekerjasama antara satu sama lain.  Sebagai contoh, pemindahan pengetahuan memerlukan 

kesediaan oleh kumpulan atau individu untuk bekerja bersama-sama dan berkongsi ilmu 

pengetahuan untuk faedah bersama mereka dalam organisasi.  Parry et al., (1990) turut 

menyatakan bahawa pemindahan latihan adalah merupakan tanggungjawab bersama antara 

ahli organisasi. Apabila antara ahli organisasi memupuk budaya perkongsian 

tanggungjawab akan memudahkan pemindahan latihan berlaku dengan lebih berkesan.   

 

 

 

1.9 Definisi Operasi 

 

 

1.9.1 Pemindahan latihan 

 

Pemindahan latihan diukur berdasarkan kepada perkara berikut iaitu pertama 

keupayaan serta kemampuan pelatih menerima apa yang diajar iaitu yang berkaitan dengan 
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pengetahuan, kemahiran dan sikap semasa menghadiri kursus atau latihan. Kedua, 

keupayaan menggunakan segala pengetahuan, pengalaman, kemahiran dan kelakuan yang 

diperoleh itu di tempat kerja yang sebenarnya.  Ketiga, mengekalkannya sehingga ke suatu 

tempoh tertentu yang lama.  

 

 

1.9.2 Faktor individu 

 

Faktor individu merujuk kepada ciri-ciri yang terdapat pada pelatih seperti 

personaliti, keupayaan dan motivasi pelatih. 

 

Personaliti merujuk kepada personaliti yang ditonjolkan oleh pelatih sama ada dari 

segi penampilan dan perwatakan seseorang individu.  Sama ada individu tersebut 

menunjukkan semangat dan keyakinan untuk meningkatkan diri mereka serta dapat 

menyesuaikan diri dengan pengetahuan dan kemahiran baru, mempunyai kawalan diri yang 

tinggi dalam mencapai sesuatu matlamat yang mereka ingini. 

 

Keupayaan pelatih merujuk kepada kebolehan pelatih atau kecekapan diri (self-

efficacy) untuk menerima dan mampu untuk mengaplikasikan serta memindahkan apa yang 

diperolehi daripada latihan yang hadirinya ke tempat kerja. 

 

Motivasi pelatih merujuk kepada kekuatan atau keinginan yang mendorong 

seseorang individu untuk mendalami serta menguasai ilmu pengetahuan yang baru semasa 

latihan sama ada dalam bentuk kemahiran dan pengetahuan baru untuk dipindahkan ke 

tempat mereka bekerja. 

 

 

1.9.3 Persekitaran kerja 

 

Persekitaran kerja dan suasana pemindahan latihan seseorang pelatih 

 yang boleh mempengaruhi proses pemindahan latihan dianggap sebagai faktor persekitaran 

kerja.  Ini merujuk kepada persepsi pelatih berkaitan dengan persekitaran kerja sama ada ia 

menyokong atau menghalang pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kelakuan baru ke 

tempat kerja sebenarnya. 
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Sokongan organisasi merujuk kepada sokongan pengurusan  yang merangkumi 

inspirasi, penghargaan dan seterusnya menyediakan kemudahan supaya pelatih dapat 

menggunakan pengetahuan dan kelakuan yang dipelajarinya semasa kursus ke tempat 

kerjanya.  Manakala sokongan rakan setaraf ialah merujuk kepada sokongan rakan sekerja 

kepada pelatih sama ada semasa pelatih menjalani kursus dan semasa menerapkan 

pengetahuan, kemahiran dan kelakuan baru selepas pelatih kembali ke tempat kerja. 

 

Budaya organisasi juga merupakan salah satu faktor persekitaran yang boleh 

menyokong pemindahan latihan.  Budaya organisasi di sini adalah merujuk kepada budaya 

bekerjasama dan saling menyokong antara individu dan kumpulan.  Tanpa mekanisma yang 

sesuai yang dapat menggalakkan kerjasama dan perkongsian ilmu pengetahuan di kalangan 

ahli organisasi dan seterusnya menggalakkan pemindahan latihan untuk berlaku. 

 

Peluang untuk menggunakan keupayaan yang telah dipelajari ialah keselesaan 

seseorang pelatih mengamalkan segala pengetahuan dan kemahiran baru yang diperolehi 

daripada latihan ke tempat kerjanya. 

 

Sokongan teknologi pula merujuk kepada apa juga peralatan dan media teknologi 

maklumat seperti kemudahan internet, perkakasan komputer dan lain-lain kemudahan yang 

memudahkan proses pemindahan latihan ke rempat kerja pelatih. 

 

 

 

 

1.10   Rumusan 

 

Berasaskan kepada kajian para sarjana pembangunan sumber manusia di dalam atau 

di luar negeri, bolehlah dirumuskan bahawa faktor individu dan persekitaran kerja 

merupakan isu kritikal serta penting dalam kajian mengenai pemindahan latihan.  Secara 

umum, pemindahan latihan merupakan proses pemindahan pengetahuan, kemahiran dan 

kelakuan baru yang diperoleh melalui latihan ke tempat kerja sebenar.  
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Aspek-aspek yang dikaji meliputi perkara seperti  personaliti, motivasi dan 

keupayaan pelatih, sokongan organisasi, kemudahan teknologi, kemudahan tempat kerja, 

peluang untuk mengamalkan apa yang dipelajari dari sesuatu latihan ke tempat kerja 

sebenarnya dan budaya organisasi merupakan isu yang sangat penting untuk memastikan 

pemindahan latihan dijayakan dengan sepenuhnya.  Kebanyakan pengurusan organisasi 

melahirkan kekecewaan kerana tidak dapat melihat pemindahan latihan dilaksanakan di 

tempat kerja oleh para pelatih yang telah dihantar menghadiri sebarang kursus yang sangat 

penting untuk diaplikasikan dalam organisasi.  Namun demikian, kekecewaan ini tidak 

disertai oleh usaha yang bersungguh-sungguh untuk mengenal pasti faktor individu dan 

persekitaran kerja yang akan mempengaruhi pemindahan latihan secara optimum.  
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