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ABSTRAK

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PEMINDAHAN LATIHAN: SATU KAJIAN DI
UNIMAS BERDASARKAN KURSUS PEMBANGUNAN STAF UNTUK PEMBELAJARAN ONLINE.

Moor Asmah Shamsudin

Tujuan kajian ini adalah untuk mengenal pasti faktor-fakior yang mempengaruhi pemindahan
pembelajaran berdasarkan kursus pembangunan staf untuk pembelajaran online. Faktor-faktor vang dikaji
termasuk ciri-ciri pelatih, motivasi, persekitaran kerja dan keupayaan, Di samping itu, kajian ini juga ingin
menerokai samada terdapat perbezaan faktor-faktor vang mempengaruhi pemindahan pembelajaran online
berdasarkan faktor demografi umur, janting, fakulti, tahap pendidikan dan pengalaman menggunakan
Internet. Soal selidik digunakan untuk mengumpul data daripada sampel bagi menilai hipotesis vang
terbentuk. Responden kajian ini terdiri daripada 46 orang pensyarah yang telah mengikuti kursus online
yang dianjurkan oleh Unit c-leamning, UNIMAS, Dapatan kajian menunjukkan responden bersedia,
bermativasi dan yakin untuk mengaplikasikan kemahiran diperolehi dalam kursus pembangunan staf untuk
pembelajaran online di tempat kerja, Walaupun tidak ada ganjoran untuk melaksanakan pembelajaran
secara online, mereka mendapat sokongan daripada rakan sekerja. Namun terdapat kekurangan sokongan
daripada pengurusan fakulti untuk pengaplikasian pembelajaran online atau sebab-sehah seperti beban
tugas dan kesuntukan masa. Bagaimanapun faktor-fakior pemindahan pembelajaran vang dikaji tidak
dipengaruhi oleh ciri-cini demografi.



ABSTRACT

FACTORS INFLUENCING THE TRANSFER OF TRAINING: A CASE STUDY AT UNIMAS BASED
ON THE STAFF DEVELOPMENT COURSE FOR ONLINE LEARNING

Noor Asmah Shamsudin

The purpase of this study is to determine the factors that could influence the transfer of learning
based on the staff development course for online learning. The transfer factors investigated were trainee
characteristics, motivation, work environment and abilitv. In addition, this study also atrempted 1o
determine the differences in factors that influence training transfer based on the demographic
characteristics of age group, gender. faculty, educational level and experience in using the Internet. A
questionnaire was used for data collection. The respondents of this study consisted of 46 leciurers. The
Jindings indicated that the respondents were ready, motivated and confident in applving the skills that they
have gained for the staff development course on online learning at their workplace. Even though they were
not provided with any rewards, they had the support of their colleagues in experimentry with their new
skilis. However, there were a noticeable lack of support from the faculiies’ managemeni to assisi the
lecturers to implement online learning with reasons such as heavy workload and lack of time. However the
training transfer factors investigated in this study were not influenced by the lecturers’ demographic
characteriztics.



BAB 1
PENGENALAN

1.0 Pengenalan

Perkembangan di dalam teknologi maklumat dan telekomunikasi serta rangkaian komputer telah
membantu menghasilkan aktiviti pembelajaran vang lebih bailk dan berkualiti. Contohnya,
Internet telah menjadi salah satu rangkaian komputer yang sering digunakan oleh para pelajar
dan pengajar untuk mendapatkan maklumat dan membuoat aktiviti-aktiviti pembelajaran dan
penyelidikan di dalam bidang pendidikan, sains, kejuruteraan dan sebagainya.

Aspek teknologi telah digabungkan dalam proses pengajaran dan pembelajaran sebagai satu
daya usaha ke arah menyemai dan memupuk minat serta sikap vang positif terhadap
perkembangan teknologi. Dalam konteks pendidikan, ia bukan hanya mampu membaniu mgas-
tugas pengurusan dan pentadbiran tetapi berpotensi sebapai alat untuk mengayakan lagi
persekitaran pembelajaran dan pengajaran bagi hampir semua mata pelajaran.

Perkembangan dalam bidang teknolopi maklumat dan telekomunikasi memaksa sesebuah
organisasi mengambil langkah untuk bergerak seiring dengan perubahan ini agar pengoperasian
organisasi dapat berkesan dan berdaya saing (Buckley & Caple, 1995). Pembangunan sumber
manusia merupakan salah satu langkah vang dapat diambil oleh sesebuah organisasi dalam
menangani perubahan dan semakin mendapat perhatian daripada semua pihak pada masa kini.

Goldstein (1998), mendefinisikan latthan sebagai suat proses perolehan kemahiran, konsep
atau sikap vang akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik. Wexley dan Latham (1992)
mengatakan bahawa latihan vyang berkesan meropakan satu  proses  mengaplikasikan
pengetahuan dan kemahiran yang dipelajari semasa latihan ke dalam pekerjaan mereka. Oleh
vang demikian, sesuatu latihan dikira gagal sekiranya pelatih tidak menunjukkan peningkatan
prestasi selepas menghadini kursus latihan,

Garavaglia (1993), berpendapat bahawa latihan dikatakan berkesan apabila pekerja mampu
memindahkan kemahiran dan pengetahuan yang diperolehi semasa latihan ke dalam pekerjaan
mereka. Menurut Tracey (1995) pula, latthan dianggap berkesan apabila pekerja dapat
mengaplikasikan kemahiran, pengetahuan, tingkah laku dan sikap baru yang diperolehi daripada
latihan di dalam pekerjaan mereka,

Oleh yang demikian, dapat dikatakan bahawa salah satu cin yang terdapat pada sebuah latihan
yang berkesan adalah ianya dapat dipindahkan di dalam pekerjaan. Matlamat latihan tidak akan
tercapai dengan sekadar mengukur kepuasan pekerja terhadap latihan wang ditkuti tanpa
mengambil kira aspek pemindahan latihan. Program latihan hanya boleh dikatakan berkesan



apabila program terscbut berupava mengubah perlakuan pelatih semasa mereka kembali ke
tempat kerja selepas berkursus (Patrick, 1992; Ibrahim Mamat, 1994),

Pengaplikasian teknologi maklumat terutamanya dalam e-fearning bagi mjuan memantapkan
proses pengajaran dan pembelajaran giat diterapkan dalam suasana akademik di UNIMAS,
Sehubungan i, Unit e-learning, UNIMAS telah menganjurkan kursus-kursus pembangunan
staf untuk pembelajaran online kepada pensyarah-pensyarah di UNIMAS untuk melengkapkan
diri mereka menghadapi cabaran menggunakan e-learning.

1.1 Penyataan Masalah

Kajian imi bertujuan untuk menentukan fakior-faktor yang mungkin mempengaruhi pemindahan
pembelajaran secara online di kalangan pensyarah-pensyarah UNIMAS yang telah mengikuti
kursus pembangunan staf untuk pembelajaran online. Faktor-faktor yang dikaji adalah ciri-ciri
pelatih, motivasi, persekitaran kerja, keupayaan dan faktor-faktor demografi.

1.2 Objektif Kajian
Secara khususnya, objektif kajian imi 1alah untuk menentukan:

i.  [faktor-faktor yang mempengaruhi pemindahan pembelajaran selepas mengikuti kursus
pembangunan staf untuk pembelajaran online.

ii. perbezaan faktor-faktor yang mempengaruhi pemindahan pembelajaran berdasarkan
faktor demografi (umur, jantina, fakulti, tahap pendidikan dan pengalaman
menggunakan [nternet),

il hubungan antara empat faktor yang mempengaruhi pemindahan pembelajaran 1aitu
ciri-cirt pelatih, motivasi, persekitaran kerja dan keupayaan,

13 Hipotesis Kajian

Hol: Tidak terdapat perbezaan wyang signifikan dalam faktor yang mempengaruhi
pemindahan pembelajaran  selepas mengikuti kursus pembangunan staf untuk
pembelajaran onfine berdasarkan faktor demograli (umur, jantina, fakulti, tahap
pendidikan dan pengalaman menggunakan Internet).

Ho2:  Tidak terdapat hubungan vang signifikan di antara empat faktor yang mempengaruhi
pemindahan pembelajaran yang merangkumi ciri-cin pelatih, motivasi, persekitaran
kerja dan keupayaan.

1.4 Kerangka Konseptual

Rajah 1.1 menunjukkan kerangka konseptoal kajian baglt mengkaji pemindahan pembelajaran
online. Dalam kajian ini, pembolchubah bersandar merupakan ciri-ciri pelatih, motivasi,
persekitaran kerja dan keupayaan yang boleh mempengaruhi pemindaban pembelajaran
pensyarah UNIMAS yang telah mengikuti kursus pembangunan staf untuk pembelajaran online.
Pembolehubah tidak bersandar pula terdin daripada faktor-faktor demografi seperti umur,
jantina, fakulti, tahap pendidikan dan pengalaman menggunakan Internet.



Pembolehubah Tak Bersandar Pembolehubah Bersandar

Faktor Demografi: Faktor yang mempengaruhi
« pemindahan pembelajaran:
*= Jantina = Cin-ciri pelatih
*  Falalu > = Motivasi
*  Tahap pendidikan *  Persekitaran kerja
®  Pengalaman ®  Keupayaan
manggunakan Internet

Rajah 1.1 : Kerangka konsepiual kajian
1.5 Kepentingan Kajian

Penggunaan pembelajaran secara enline dan teknologi Internet boleh menjadi penyumbang
kepada kemajuan penduduk di Institusi Pengajian Tinggi. Kajian ini diharap dapat menambah
pengetahuan tentang pemindahan pembelajaran bagi pensyarah yang telah mengikuti kursus
pembangunan staf untuk pembelajaran online di UNIMAS khasnya dan di institusi pengajian
tinggi tempatan amnya serta menambah kajian dalam budaya e-learning. Pembelajaran secara
online di Institusi Pengajian Tinggi mampu membentuk budaya kepenggunaan Internet sebagai
sebahagian daripada cara hidup (Dewan Masyarakat, 1996), Hasil dapatan kajian ini dapat
menentukan  faktor-faktor yang mempengaruhi  pemindahan pembelajaran bagi kursus
pembangunan staf untuk pembelajaran online yang dilaksanakan oleh Unit e-learning,
UNIMAS dan seterusnya membantu dalam mereka bentuk semula kursus latihan yang lebih
baik,

1.6 Definisi Istilah
Bahagian ini mendefinisikan beberapa istilah penting dalam kajian ini.
1.6.1  Ciri-ciri pelatih

Ciri-ciri pelatih banyak mempengaruhi pemindahan latihan walaupun kajian terhadap faktor ini
adalah terhad (Baldwin & Ford, 1988). Sikap pelatih yang merangkumi motivasi, personaliti,
keupayaan dan kepandaian serta kesediaan pelatih mempelajari sesuatu. Sekiranya pelatih
mempunyai ciri-ciri tersebut, maka pelatih itu akan mempelajari sesuatu yang baru dengan lebih
berkesan dan lebih cepat (Baldwin & Ford, 1988), Dalam kajian ini, ciri-ciri pelatih merujuk
kepada ciri-ciri yang ada dalam diri pensyarah sendiri seperti rajin, bertanggungjawab, dedikasi
serta keinginan yang tinggi untuk berjaya. Walaupun ciri-ciri individu adalah berbeza, namun
persediaan dari segi pengetahuan, motivasi, minat, idea, fizikal dan emosi akan mempengaruhi
pemindahan pembelajaran.



1.6.2  Motivasi

Sikap selalu digunakan berhubung dengan motivasi untuk mencapai keyakinan diri atau
bagaimana individu yang berkebolehan mengadili diri mereka untuk melaksanakan sesuatu
tugas dengan jayanya (Bandura, 1982). Dalam kajian ini, motivasi adalah merujuk kepada
kehendak, keupayaan, pencapaian dan penghargaan yang akan mempengaruhi sikap pensyarah
terhadap kursus pembelajaran online. Jika pensyarah bermotivasi ketika di kursus tersebut,
maka mereka akan lebih positif dan akiif dalam pembelajaran online ini.

1.6.3  Persekitaran kerja

Persekitaran kerja adalah termasuk susunan fizikal tempat kerja seperti susunan atur pejabat,
rakan sekerja, budaya sescbuah organisasi tersebut serta merangkumi proses kerja atau tugas
seseorang itu (Smith & Kearney, 1994). Dalam kajian ini, persekitaran kerja merujuk kepada
persckitaran organisasi yang menyokong pemindahan pembelajaran online seperti ranghkaian
Internet yang lebih cepat serta persekitaran pengajaran dan pembelajaran di UNIMAS sendiri
untuk mengakses maklumat melalui pembelajaran online.

1.6.4 Keupayaan

Menurut Baldwin dan Ford (1988), pelatih lebih senang mengaplikasikan latihan di tempat kerja
mereka sekiranya mereka mempunyai keupayaan semulajadi untuk memindahkan kemahiran
vang dipelajari, personaliti diri seperti keinginan untuk mencapai kejayaan untuk menggunakan
kemahiran baru di tempat kerja mereka. Dalam kajian ini, faktor keupayaan meryjuk kepada
pensyarah dapat melakukan kerja yang ditugaskan dengan baik, kapasiti pensyarah untuk
menjalankan pelbagai tugasan dalam suatu pekerjaan. Ini termasuk kebolehan pensyarah dan
segi intelektual dan juga kebolehan fizikal.

1.7 Limitasi Kajian

Kajian yang dijalankan ini hanya terhad di UNIMAS sahaja dan tidak melibatkan universiti
vang lain. Hanya pensyarah UNIMAS yang mengikuti kursus pembangunan staf untuk
pembelajaran online anjuran Unit e-learning, UNIMAS sahaja yang dipilih sebapai sampel
kajian. Kajian ini juga mengambil kira hanya faktor demografi (umur, jantina, fakulti, tahap
pendidikan dan pengalaman menggunakan Internet) serta empat faktor lain (ciri-ciri pelatih,
motivasi, persekitaran kerja dan keupayaan). Mungkin terdapat faktor lain yang turut
mempengaruhi pemindahan pembelajaran dalam kursus pembelajaran online ini. Kemungkinan
juga pensyarah memperolehi pengetahuan daripada sumber-sumber lain seperti belajar sendiri
atau pun mengikuti kursus di luar UNIMAS.

1.8 Kesimpulan
Bab ini telah membincangkan tentang pengenalan, latar belakang kajian, penyataan masalah,

objektif kajian, hipotesis kajian, kerangka konseptual, kepentingan kajian, definisi istilah dan
limitasi kajian. Bab seterusnya menghuraikan kajian lepas tentang topik yang dikaji.



BAB 2
SOROTON KAJIAN LEPAS

2.0 Pengenalan

Bab ini akan menerangkan kajian lepas dalam pemindahan pembelajaran dan faktor-faktor yang
mempengaruhi pemindahan pembelajaran seperti ciri-ciri pelatih, motivasi, persekitaran kerja
dan keupayaan pelatih.

2.1 Konsep Latihan

Di dalam sesebuah organisasi sumber manusia merupakan suatu aset yang penting dan
merupakan penyumbang kepada kejayaan sesebuah organisasi (Kenny & Reid, 1986). Oleh
vang demikian, kebanyakan organisasi merencanakan program latihan atas kepercayaan bahawa
latihan dapat mengatasi segala masalah di dalam organisasi (Ibrahim Mamat, 1996). Ini adalah
kerana latihan dijangka akan dapat memberikan beberapa kesan seperti pemerolehan kemahiran,
perubahan sikap, tingkahlaku kejayaan organisasi serta pembangunan ckonomi secara
keselruruhannya (Moran Fauziah Yaakub & Wan Mohd Zahid Mohd Noordin, 1993).

Menurut Sikula (1976, dalam Noran Fauziah & Wan Mohd Zahid Mohd Noordin, 1993), latihan
ialah satu proses pendidikan jangka pendek menggunakan kaedah sistematik untuk
menambahkan pengetahuan dan kemahiran para pekerja. Terdapat beberapa ciri latihan vang
dikemukan oleh beliau 1aitu:

i.  Satu proses pembelajaran
1. Mempunyai kandungan yvang khusus
i, Matlamatnya bersifat segera dan berorientasi kerja iaitu untuk memberi kemahiran
khusus dan mengubah sikap
iv.  Tempoh latihan adalah singkat tetapi berterusan
V. Bentuk atau jangka masa latthan adalah formal atan tidak formal dan dirancang,

Perkara yang amat ditekankan dalam latihan ialah pencapaian matlamat supaya seseorang
pekerja itu akan dapat melakukan sesuatu pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan
sempurna,

1.2 Konsep Pemindahan Pembelajaran

Pemindahan didefinisikan sabagai satu proses di mana pelatih memperolehi pengetahuan,
kemahiran dan sikap melalui pengalaman, penaakulan, pembelajaran atau pengajaran (Buckley
& Caple, 1995). Menurut Baldwin dan Ford (1988), pemindahan berlaku apabila pelatih
menunjukkan kemahiran, pengetahuan dan sikap vang diperolehi di dalam latihan di tempat



kerja. Pemindahan ini adalah salah satu usaha yang terancang dan bersistematik untuk
mengubahsuai  atau  membangunkan pengetahuan  atau  kemahiran  atau  sikap melalw
pembelajaran pengalaman supaya dapat meningkatkan pencapalan yang berkesan dalam sesuatu
altiviti atau pun suatu cin aktiviti-aktiviti yang dirancangkan. Tujuannya adalah membolehkan
seseorang individu tersebut berupaya mencapai kehendak pada tugas atsu kerja yang telah
diberikan di tempat kerja,

Menurut Taylor (1997) pula, pembelajaran merujuk kepada keberkesanan terhadap pengetahuan
dan kemahiran yang diperolehi oleh pelauh danpada program latihan ke tempat kerja.
Pemindahan pembelajaran dapat diburaikan dengan menggunakan dua fasa iaitu input dan
output. Input merujuk kepada pengalaman dan kemahiran pelath vang sedia ada dalam
menguasai sesuatn tugasan bamu, Output merujuk kepada kemahiran yang telah dipelajari dan
dipindahkan ke tempat kerja. Elemen pemindahan memainkan peranan yang sangat peating di
antara dua fasa rtersebut sekiranya ingin mencapai matlamat selepas tamat sesi lathan, Oleh
yang demikian, latihan yang kurang memben penekanan terhadap pemindahan pembelajaran
tidak akan menampakkan hasil kelebihan yang ada pada latihan tersebut.

Menurut Wexley dan Latham (1990), pemindahan merguk kepada takat pembelajaran
seseorang itu semasa di latihan untuk digunakan di tempat kerja. Maka pemindahan akan wujud
dalam pencapaian dan pembelajaran. Pemindahan berguna apabila ia menunjukkan pemindahan
positif dan ia bersifat rintangan apabila pemindahan negatif berlaku. Selain itu, terdapat juga
situasi di mana tidak terdapat pengaruh di antara kemahiran atan tugas, maka dalam keadaan ini
ia dikenali sebagai pemindahan sifar (Patrick, 1992},

Menurut Ibrahim Mamat (1996) pula, sesuatu program latihan dikatakan berkesan apabila
program tersebut berupaya mengubah perlakuan pelatih semasa mereka kembali ke tempat kerja
sclepas berkursus, Namun begitu, prestasi baik peserta semasa mereka berkursus tidak
semestinya dapat dikekalkan pada tahap yang sama apabila mereka kembali ke tempat kerja.
Latihan merupakan aktiviti organisasi yang dicipta uniuk mengubah pekerja melalui proses
pembelajaran agar mereka boleh melakukan kerja-kerja mereka dengan lebih cekap (Maimunah
Aminuddin, 1994).

Sesuatu program latihan akan menjadi suatu efektif sekiranya latihan berkenaan dilaksanakan
oleh kakitangan dalaman organmisasi yang berkelayakan (Lawrence, 1992). Ibrahim Mamat
(1996), mendefinisikan latihan sebagai satu proses pembelajaran tersusun yang bertujuan untuk
merubah sikap, mempertingkatkan pengetahuan dan kemahiran kakitangan agar prestasi kerja
mereka dapat dipertingkatkan. Latihan juga dapat ditakrifkan sebagai aktivin vang lebih
tertumpu kepada usaha menyediakan pekerja secara khusus bagi tugas yang telah diberikan
kepadanya untuk mencapai sesuatu perlakuan tertentu (Miner, 1994).

Oleh yang demikian, Baldwin dan Ford (1988), menjelaskan pemindahan latihan yang berjaya
dan berkesan di tempat kerja adalah hasil kombinasi beberapa perkara penting. Rajah 2.1
merupakan mode] proses pemindahan latihan yang disarankan oleh mercka.
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Rajah 2,1: Model proses pemindahan latihan (Baldwin & Ford, 1988).

Berdasarkan model proses pemindahan latihan yang disarankan oleh Baldwin dan Ford (1988},
dapat dilihat bahawa pemindahan sesuatu program latihan vang berkesan berlaku hasil dari
kombinasi beberapa komponen penting dalam organisasi, Antara komponen tersebut
termasuklah kewujudan pekerja itu sendiri, rekabentuk program latthan serta sokongan
organisasi yang scterusnya mengarah kepada pelaksanaan dan pengekalan kemahiran serta
pengetahuan di tempat kerja.

Model proses pemindahan latihan oleh Baldwin dan Ford (1988) ini disokong oleh strategi yvang
dinyvatakan oleh Ibhrahim Mamat (1996), Ibrahim Mamat {1996) menyatakan bahawa terdapat
beberapa strategi yang boleh dilakukan bagi menggalakkan dan mempertingkatkan pemindahan
latihan di tempat kerja. Antara perkara-perkara yang menggalakkan pemindahan latihan adalah
seperti berikut:

i Mempertingkatkan unsur serupa dalam sesebuah program latihan,
Mewnjudkan persamaan antara tempat kursus dengan tempat lanhan dani aspek fizikal
dan juga psikologikal, Ini bagi memastikan wujudnya pemindahan latihan dengan lebih
banvak dan lebih baik.

i.  Pengetahuan keputusan.
Pelatih diberi maklum balas tentang pencapaian mereka dalam proses pembelajaran,
Pengetahuan keputusan ini adalab penting kerana ia berupaya mendorong pelatih untuk
belajar pada masa vang sama mampu meningkatkan motivasi pelatih.

n.  Pemindahan melalui prinsip.
Program latihan yang berkesan adalah program latihan vang membantu pelatih
memahami prinsip dan teori vang berkaitan dengan prosedur tersebut. Ini penting bagi
memastikan pelatih membuat pengubahsuaian jika berlaku sebarang perubahan dalam
prosedur kerja mereka nanti.

v Penglibatan pelatih - penyelia sebelum latihan,
Dalam strategi ini penyelia diminta mencalonkan nama pelatih dan menjelaskan
harapan mereka kepada pelatih. Penglibatan ini akan menyebabkan penyelia



menyokong pelatih dan komitmen dan penyelia imi seterusnya mampu meningkatkan
pemindahan latihan,

v.  Mengikat janji.
Sebelum sesuatu program lanhan berakhir, pelatih diminta untuk berjanji terhadap
pelbagai perubahan vang akan dilaksanakan selepas kembali ke tempat kerja.

vi.  Tindakan susulan,
Tindakan susulan seharusnya dilaksanakan oleh jurulatih atau penyelia pelatih setelah
pelatih kembali ke tempat kerja. Tindakan ini bertujuan untuk membantu pelatih
melaksanakan pengetahuan dan juga kemahiran vang dipelajarinya dengan lebih baik
dan dengan cara vang betul.

Chessman (1994) menyatakan antara perkara yang menghalang dari berlakunya pemindahan
latihan di tempat kerja termasuklah maklum balas yang lemah, suasana organisasi vang tidak
memberangsangkan tekanan semasa membuat perubahan dan juga kurang insentif dari pihak
pengurusan. Ini disokong oleh McGraw (1993, di dalam Ibrahim Mamat, 1996) wvang
menyatakan bahawa terdapat beberapa perkara yang menjadi penghalang kepada pemindahan
latihan di tempat kerja. Antaranya adalah sepert berikut:

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

ii.  Budaya korporat yang berbeza dengan budaya latthan.
iii.  Kurang sokongan pihak pengurusan terhadap program latihan.
iv. Pelanh yvang tidak bermotivasi.

v.  Kemahiran vang diajar tidak berkaitan dengan masalah yang dihadapi di tempat kerja.
vi.  Tidak ada tindakan susulan di tempat pelatih bekerja.

2.3 Pendekatan Sistem Pemindahan Pembelajaran

Banyak usaha vang telah dilakukan bagi meningkatkan pemindahan pembelajaran dari
pangguan semasa latithan untuk diaplikasikan ke tempat pekerjaan. Holton, Bates, dan Ruona
{1999) meringkaskan pendekatan sistem pemindahan pembelajaran sebagai kaedah yang paling
berjaya dalam model konseptual bagi sistem pemindahan pembelajaran.

Sistem pemindahan pembelajaran adalah sokongan dan kekangan organisasi yang dapat
mempengaruhi penglibatan pelatih semasa di tempat latihan dan mengaplikasikan pembelajaran
ke tempat kerja. la menggambarkan satu tahap vang kritikal bagi model Holton (1996) yang
mengaitkan pemindahan pembelajaran kepada prestasi individu. Berdasarkan model ini sistem
penentuan pemindahan pembelajaran (LTSI) telah dibentuk untuk mengenal pasti faktor-fakior
ini ke dalam pekerjaan (Holton et al, 1999).

Terdapat 16 faktor yang mempengaruhi pemindahan pembelajaran yang telah dikenal pasti dan
telah disahkan menggunakan anpalisis faktor umum bagi sampel yang pelbagai dan bilangan
sampel yang besar, Sebahagian daripada 16 faktor tersebut merujuk kepada pemindahan
pembelajaran secara umum dan selebihnya mengkhusus kepada gangguan semasa pembelajaran.
Sikap, persediaan dan pemindahan mungkin berbeza mengikut jenis latihan yang diikuti seperti
pengurusan  berbanding  tekmikal ataun antara jabatan atau kumpulan, LTSI membolehkan
organisasi untuk mengenal pasti faktor yang membolehkan program latihan lebih berjava
daripada yang lain dan boleh menerangkan mengenai organisasi. Rajah 2.2 merupakan model



inventori sistem pemindahan pemindahan pembelajaran vang disarankan oleh Holton et al,
(1999):

Ciri-ciri Kesediaan Pelatih
Pelatih Keyakinan l

Motivasi Untuk Pemindahan
Motivasi Pemindahan Usaha - Perlaksanaan Jangkaan
Perlaksanaan - Hasil atau Kesan Jangkaan

Maklum Balas Hasil Personal - Positf
Persekitan Sokongan Rakan Sekerja Hasil Personal - Negatif
Kerja Sokongan Penyelia Kelulusan Penyelia

Usaha Untuk Perubahan

v

Hasil Pembelajaran Prestasi Prestasi

> Pelatih > Organisasi

+

Keupayaan Kesahan Kandungan
Rekabentuk Pemindahan
Kemampuan Untuk Pemindahan
Peluang Menggunakan Pembelajaran

Rajah 2.2 : Inventori Sistem Pemindahan Pembelajaran { Holton, Bates, & Ruona, 1999).

Terdapat empat faktor utama yang terdapat dalam LTSI dan di bawahnya dibahapikan kepada
16 faktor lagi. Rajah 2.2 menunjukkan empat faktor utama;

i Keupayaan untuk menggunakan pengetahuan dan kepakaran

ii.  Motivasi untuk menggunakan pengetahuan dan kepakaran
ifi. Persekitaran kerja menyokong penggunaan pengetahuan dan kepakaran
iv.  Cird-cin pelatih.

24  Teori-teori yang Berkaitan dengan Pemindahan Pembelajaran
24.1 Teori Androgogi

Perubahan usia seseorang manusia sering kali dikaitkan dengan perubahan dalam fungsi setap
anggota badan. Pekerja yang berusia lanjut dikatakan kurang aktif dalam pembelajarannya. lm
antara lain disebabkan oleh kemerosotan dalam deria penglihatan, pendengaran dan juga dari
aspek kognisi. Oleh itu, satu situasi yang sering dipegang oleh para pelatih berkenaan dengan
hakikat bahawa semakin tua seseorang individu maka semakin kurang keupayaan individu
berkenaan untuk mempelajari dan mengingati sesuatu perkara (Harri-Augstein & Web, 1995).

Oleh yang demikian, kebanyakan program latihan yang disediakan dalam sesebuah organisasi
masa kini mengpunakan prinsip yang terdapat dalam Teori Androgogl. Menurut Apps (1985),



Knowles melakukan perubahan dalam pembelajartan orang dewasa dengan kanak-kanak
berasaskan perkara-perkara seperti hubungan kematangan, kehendak untuk belajar dan juga
pengalaman hidup,

Konsep androgogi oleh Knowles vang dijelaskan oleh Kearsley (1996) menyatakan bahawa:

iv.

Perhatian kepada keperluan untuk tahu

Dalam aspek ini perkara yang ditekankan adalah orang dewasa mempunyai kehendak
untuk mengetahui kenapa perlunya mereka melibatkan diri dalam sesuatu proses
pembelajaran. Secara khususnya mereka inginkan kepastian tentang relevannya
penglibatan mereka dalam proses pembelajaran atau latihan dengan pekerjaan mereka,
Perkara seperti ini amat perlu diperjelaskan kepada pelatth dewasa di dalam proses
latthan yang dijalankan agar mereka tidak ragu-ragu tentang kepentingan latihan yang
mereka ikut.

Perhatian kepada konsep kendiri

Aspek ini mempersoalkan psikologi orang dewasa yang telah mantap dan mempunyai
konsep diri atau ego yang sebati vang amat perlu difahami oleh orang lain. Menurut
PEKERTI (1993), androgogi mengandaikan bahawa individu di peringkat psikologi
telah mencapai penentuan kendiri di mana ia dianggap scbagai kedewasaan. Jika
individu itu tidak dihormati dan diberi peluang menjelaskan pemikiran dan perasaan
mercka mengenai ‘siapa’  dirinya mereka akan  mengalami  ketegangan  dan
kermungkinan reaksinya ialah penolakan dan kebencian.

Perhatian kepada kesudian belajar

Menurut PEKERTI (1993), kesediaan seseorang untuk menerima pembelajaran lebih
condong ke arah keinginan mereka untuk meningkatkan prestasi kerja dan status quo
mereka dalam organisasi ataupun masyarakat. Secara amnya, jika pelajaran yang
diikuti itu sustu  yang tidak bermakna dan sukar dicapai di dalam kehidupan atau
pekerjaan mereka, kebarangkalian untn mereka menolaknya adalah tingpi. Ini telah
dinyatakan oleh Kearsley (1996) iaitu orang dewasa akan mempelajari dengan
berkesan jika topik vang dipelajari mempunyai kesan yang singkat.

Perhatian kepada peranan pengalaman

Aspek ini menekankan bahawa kehadiran orang dewasa dalam sesuatu proses
pembelajaran atau latthan mrut berlatarbelakangkan pengalaman lepas seperti latar
belakang diri, pembelajaran, motivasi, kehendak, matlamat dan minat yang berbeza.
Dalam keadaan ini mercka akan mewujudkan sikap vang akuf dalam pembelajaran,
Namun hal ini juga boleh mewujudkan kesan neganf jika mercka bersifat tertutup atan
berat sebelah terhadap ilmu yang baru. Pengiktirafan terhadap pengalaman mereka
merupakan suatu identiti yang perlu diben perhatian agar pemindahan latihan dapat
dijalankan dengan berkesan.
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V. Perhatian kepada motivasi untuk belajar

Orang dewasa terangsang kepada rangsangan motivasi seperti kerjaya yang baik,
kenaikan pangkat dan gaji, minat dan sebagainya. Ini membawa kepada kehendak
mereka dalam menerima sesuatu latihan dengan berkesan selain dari perkara-perkara
vang telah dinyatakan di atas.

vi. Perhatian kepada orientasi pembelajaran

Onentasi pembelajaran androgogi adalah berbeza dengan orientasi pembelajaran
kanak-kanak. Ini adalah kerana orang dewasa lebih menekankan pembelajaran
berdasarkan kehidupan atau penyelesaian masalah dalam tugasnya. Keadaan ini
memerlukan corak latihan berbeza yang lebih menjurus kepada penyelesaian masalah
di dalam pelaksanaan sesuatu latihan.

Oleh yang demikian, dapat disimpulkan bahawa program latihan yang melibatkan pelatih
dewasa adalah sewajarnya dibentuk berasaskan konsep dan prinsip pembelajaran androgogi.
Pembentukan program latihan yang tidak bersesuaian dengan tahap pelatih samada dari segl
pengetahuan, pengalaman, dan juga keadaan fisiologi pelatih tidak akan mempengaruhi
pemindahan pembelajaran dan seterusnya akan merugikan organisasi, individu dan Juga
program latihan itu sendiri,

2.4.2 Teori Kitaran Pembelajaran

Program latihan juga boleh dibentuk berasaskan Teori Kitaran Pembelajaran vang
diperkenalkan oleh Kolb (1993, dalam Bard, Bell, Stephen, & Webster, 1987) pada pertengahan
tahun 70-an. Teori ini lebih menumpu kepada aspek bagaimana seseorang pelatih itu belajar dan
perbezaan yang wujud di antara individu lain. Rajah 2.3 menunujukkan Kitaran Pembelajaran
yang diperkenalkan oleh Kolb.

> Pemantapan
’ Pengalaman ¢
Pengkajian Pemerhatian
Aktif dan Refleksi
* Konsep
Abstrak <

Rajah 2.3 : Model kitaran pembelajaran Kolb (Bard, Bell, Stephen, & Webster, 1987).

Sesuatu program latihan vang dibentuk haruslah membolehkan individu yang mengikuti
program berkenaan mempelajari sesuatu perkara pada tahap kemampuan yang dimilikinya. Ini
bagi memastikan individu berkenaan mampu bertindak aktif dalam proses pembelajarannya.
Menurut Algonquin (1996), keperluan pembelajaran yang efektif wujud dalam empat tahap:



t. Pemantapan Pengalaman

Individu akan belajar dari pengalaman-pengalaman yang spesifik untuk mewujudkan
sensitiviti kepada perasaan dan individo lain. Menurut O'Connor (1985), di dalam
tahap ini, seseorang il akan memantapkan pengalaman yang diterimanya dan
memindahkan pengalaman terscbut kepada situasi atau keadaan sebenar. Peringkat ini
merupakan asas kepada peringkat yang seterusnya.

il Pemerhatian dan Refleksi

Fada tahap ini, seseorang akan berhati-hati terhadap pemerhatiannya sebelum membuat
sesuatu kesimpulan, membuat imbasan dan pelbagai perspekiif dan mencari makna
perkara tersebut (pemerhatian), Menurut Bard et al. (1987), pemantapan kepada teori
“konsep abstrak” wyang mencadangkan sesuatu tindakan atau tingkahlaku dan
seterusnya mewujudkan pemantapan pengalaman.

iii. Konsep Abstrak

Pada tahap ini, analisis secara logik dilakukan terhadap idea vang diperolehi.
Perancangan yang sistematik dilakukan berdasarkan kefahaman terhadap situasi yang
wujud, Menurat O'Connor (1985), pada tahap ini pengalaman adalah abstrak, bersifat
konseptual dan umum seperti pembinaan teori

v Pengkajian Aktif

Pada tahap ini, seseorang itu akan mempraktikkan dan mengambil risiko melalui
tindakannya. Menurut O'Connor (1985), konsep umum diuji atau dilakukan pengkajian
vang aktif dan membawa kepada sam situasi yang menjadi pedoman kepada
pemantapan pengalaman yang baru,

Pelatih yang ideal mempunyai keupayaan untuk menggabungkan dan menguasai kesemua tahap
tersebut. Di samping iw, pelatih juga haruslah bersifat terbuka terhadap pengetahuan dan juga
kemahiran baru untu mewujudkan perubahan tingkah lako dan sikap. Bagi memastikan
pemindahan latihan dicapai secara berterusan, komitmen pelatih, aspek psikologi pembelajaran
dan pengendalian latihan itu sendiri wajar diteliti dan dipertingkatkan. Pemindahan latihan ke
tempat kerja adalah penting kerana ianya akan meningkatkan prestasi individu dan organisasi ke
tahap yang lebih tinggi (Fecteau, Dobbins, Rusell, Ladd, & Kuddish, 1995).

243  Teori Identical Elementary

Dalam teon ini, pemebelajaran di kalangan manusia ataupun haiwan berlaku apabila mereka
dapat mengaitkan rangsangan yang diterima dengan gerak balas. Di mana hubungan rangsangan
dan gerak balas ini akan digunakan semula oleh sescorang individu apabila beliau berada di
dalam situasi yang sama. Oleh yang demikian, teori ini dapat dikaitkan dengan pemindahan
latihan di tempat kerja di mana latihan dapat diaplikasikan jika keadaan di tempat latihan dan
tempat kerja adalah sama (Amir Awang, 1993),

Di samping im, teori ini menckankan tindak balas berdasarkan analogi. Tindak balas

berdasarkan analogi merupakan tindak balas sescorang manusia terhadap situasi yang pernah
atau tidak pernah dialami oleh beliau. Menurut teori ini, sescorang individu akan bertindak
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