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ABSTRAK

PEREAITAN FAKTOR-FAKTOR SOKOMNGAN PENGURLUS DAN PERSEPS] PEKERIA
TERHADRAP PEMINDAHAN LATIHAN

Maodia Ding

Pada umumnya, kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti perkaitan faktor-faktor sokongan
pengurus (pemimpin, penyelesal masalah, pembenn dorongan, sumber maklumat) dengan
persepsi pekerja terhadap pemindahan latthan, Objeltif kajian ini adalah untuk mengenalpasti
persepsi pekerja terhadap pemindalian latihan dan mengenalpasti perkaitan faktor sokongan
pengurus dengan persepsi pekerja terhadap permindahan latihan. Kajian mengpunakan surved
sebagai rekabentuk kajian dan bilangan responden dalam kajian ini adalah seramai 70 orang
pekerja bukan eksekutif Telekom Malaysia Berhad Cawangan Kuching. Instrumen vang
digunakan dalam kajian ini adalah borang soal sclidik. Analisi data telah dibuat menggunakan
Statistical Packages For The Social Sciences (SPS5) versi 10.0. Kaedah vang digunakan adalah
ujian t untuk mengenalpasti perbezaan tingkahlaku schelum dan selepas pekerja menjalani
latthan dan Kolerasi Pearson pula untuk mengenalpasti perkaitan di antara faltor-faktor
sokongan pengurus dengan persepsi pekerja terhadap pemindahan latihan, Hasil kajian
menunjukkan, terdapat perbezaaan vang signifikan terhadap tingkahlaku sebelum dan selepas
latihan iaitn menunjukkan wujudnya pemindahan latihan yang positif. Keempat faktor sokongan
pengurus pula, menunjukkan  tidak ada perkaitan yang signifikan terhadap persepsi pekerja
terhadap pemindahan latthan, Walaupun terdapat pemindahan latihan yang positif tetapi tidak
terdapat perkaitan yang signifikan antara keempat- empat faktor dengan pemindahan latihan.
Oleh vang demikian, terdapat fakior-fakior lan vang mempengaruhi pemindahan latihan selam
daripada sokongan pengurus di dalam kajian ini.
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ABETRACT

RELATIONSHIP BETWEEN MANAGERIAL SUFPPORT AND EMFPLOYEE PERCEFTION ON
TRANSFER OF TRAINING

Madia Ding

Generally, this profect aims (o perform a preliminary Investigarion inte managerial suppor!
Sactors (leader, encourager, problem solver, shaving of fmowledge) with emplovee pereeption
oun transfer of training. The objectives of thiy studv arve to identife emplovee perception on
eransfer of training and the relationship between managerial support jacrors with employee
peveeption on transfer of training. This studv chose the swrvey method as the vesearch design
with a sample of 70 non-execntives emplovee at Telelom Malaysia Berfad Sarewal Branch.
The instrument wsed is guestionnaire and be analvied using Statistical Packages For The Social
Sriences (SPS5) version 1000, T-test used to identify differences of work behavier before and
after training and Pearson Correlation used to identify the relationship between managerial
supporis with emplovee perception on fransfer of training. Results of this study showed that
positive transfer of training occurved and none of the managerial support facior is found o be
significant with employee perception on transfer of training. There exisis another factor
affecting transfer of training besides managerial suppart.



BAB SATU
PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Latihan adalah merupakan satu usaha yang terancang dan bersistematik untuk
mengubahsual ataw membangunkan pengetahuan, kemahiran, sikap iaitn belyjar melalui
pengalaman  supaya dapal meningkatkan altiviti ataupun satu s akliviti yang  telah
dirancangkan, Tujuannya adalah untuk membolehkan seseorang individu tersebut berupaya
mencapai kehendak pada kerja vang telah diberikan di tempat kerja vang 1elah diberikan dengan
bersunggubi-sungeuh (Buckley & Caple, 1995), Berdasarkan kepada penerangan ini jelas
menugukkan bahawa sctiap aktiviti yang dipelajari dalam lathan harus dipindahkan oleh
pekerja ke tempat kerja vang sebenarnya untuk meningkatkan lagi pencapaian prestasi sama ada
bagi individu dan juga orpanisasi.

Program latihan wang berkesan adalah apabila program tersebut berupaya untuk
mengubah perlakuan pelatih setelab kembali ke wempat kerja yvang sebenarnya {Thrahim Mamat,
1996). Perubahan wang dibawa oleh pekerja dikenali sebagai pemindahan latihan kerana
sesungguhnya pekerja sebagal pemangkin kejayaan sesebuah orgamsasi. Oleh i, jelas
menunjukkan bahawa pemindahan latthan yang dilakukan oleh pekerja amat penting untuk
menambahkan keberkesanan akiivit organisasi.

Selain 1w, bagt memastikan sokongan daripada pengurus akan meningkatkan motivasi
pekerja dalam memindahkan latihan mereka, seorang pengurus atau penyelia haruslah memberi
bahan, masa, maklumat berkaitan dengan kerja dan bantuan kega lain vang diperlukan bagi
pekerja menggunakan kemahiran atan kelakvan baru schelum menyertai program latihan,
Dalam pada ilu, pengurus hams juga memberitahu pekerja bahawa mereka dapat melalukan
kerja vang amat baik apabila mengaplikasikan latihan dalam kerja di samping  akan memberi
masa dan peluang untuk pekerja menggunakan kemahiran atau kelakuan barn dalam kesja
mercka (Moe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, Maimunah Aminuddin, Fauziah Noordin, 2002,
Pengurus mempunyai tanggungjawab vang besar bagl memastikan perkara ini benar-benar
dilaksanakan dalam organisasi supaya menjadi lebih efektif kerana sam daripada masalah vang
sering dilihat adalah  kurangnyva sokongan daripada pihak pengurusan atasan terhadap program
latihan dan ini secara langsung ridak akan menggalakkan pemindahan latihan berlaku.

Dalam era ini, sokongan pengurus dalam organisasi bukannya sate topik yang baru.
Pengurus adalah seorang yang mampu untuk menvelia pekerja dalam latihan vang ditkot dan
membantu pekerja memahami perkara vang diperolehi sebelum, semasza dan selepas latihan
supaya menjadi lebih mudab (Ammoddin Mohd. Yusof, 1990). Oleh i, dalam organisasi vang
mempuiyal pengurus atau permmpin yang baik penting bagi memberi semangat dan juga
kevakinan kepada pekerja dalam melaksanakan tugas scharian di pejabat. Pengurus yang
pribatin adalah adalah pengurus yang sentiasa menerangkan manfaat vang diperolehi akibat



daripada pemindahan latihan. Antara manfaat vang diperolehi adalah cara kerja yang cekap,
komunikasi pekerja meningkat dan prestasi kerja yang cemerlang (Buckley & Caple, 1993}

Selain itu, pemindahan latihan juga dianpgap sebagai perkembangan ataul realisast
keupayaan Seorang pekerja untuk belajar dan 1anva meliputi elemen pembelajaran terancang
dan pengalaman dan sclalunya akan disokong oleh seorang pengurus (Poon, 1994}, Jelas disini
bahawa dalam apa jua aktivili organisasi, sokongan daripada pengurus adalah amat perlu untuk
melancarkan setiap akliviti yang dilaksanakan seperti juga pemindahan latihan. Dapat
disimpulkan bahawa pemindahan latihan adalah merpakan perkara yang terpenting unfiuk
memastikan setiap pekerja memperolehi pengetahuan, kemahiran, sikap vang bam dan
memindahkannya ke situasi kerja sebenar.

1.2 Latar belakang kajian

Eeberapa kajian terdahulu telah mendapat bahawa tingkahlaku pengurus merupakan
antara faktor yang cekap dan efektif mempengaruhi organisasi, Namun, peranan PENZUILS
menjadi kurang efektil dalam memainkan peranannya dalam mempengarthi pemindahan
latihan kerana menguruskan banyak perkara di organisasi. Kelakuan ini menyehabkan pengurus
ridak peka terhadap orang lain, tidak berupaya memenuhi objektil organisasi, angkuh dan
kemahiran menguruskan konflik yang Jemah. Pengurus yang bersikap kasar dalam perhubungan
dengan para pekerjanya, apresif dan scorang kefua yang autokratik mungkin susah untuk
mendorong pekerja dan juga boleh merenggangkan hubungan di antara para pekerja { Noe dan
rakan-rakan, 2002}, Begitu juga dalam latihan, sekiranya pengurus tdak mernainkan peranan
dengan cekap maka 1anya mempenganthi prestasi pekerja, Oleh yang demikian, tingkahlalku
yang ditunjukkan oleh seseorang pengurus amat mempengaruhi kerja dalam arganisasi kerana
pengurus haris bertindak sebagai seorang pemimpin dalam latihan.

Berhubungan dengan ini juga, pengurus sememangnya bertindak sebagai pembaniu
dalam menyelesaikan pelbagai masalah vang dihadapi sebelum, semasa dan sclepas pekerja
menjalani latiban. Latihan yang dihadiri oleh pekerja menjadi lebih efektif jikalau ada pihak
yang menyokong sepenuhnya pengaplikasian latihan dalam przanisast namun jikalay pengurus
tidak membantu pekerja untuk menyelesaikan masalah latihan maka sekurang-kurangnya ia
telah menychabkan pekerja tidak mempunyai semangat dalam mengikuti mana-mana latihan
vang diamanahkan oleh pengurus (Coleman & Barme, 1998} Oleh yang demikian, jelaslah
bahawa scorang pengurus menjadi penyelesai masalah dalam hal latihan dan juga pemindahan
latihan,

i samping itu, dorongan daripada pengurus adalali amat penting. Proses latihan yang
digunakan haruslah sama dengan proses kerja yang di lakukan dalam arganisasi seharian dan
respon semasa latihan adalah penting untuk memastikan pelatih-pelath dapat mermahami apa
vang dipelajari semasa latihan herlangsung. Pengurus menyediakan kerja yang sama sepert
mana yang telah dilakukan semasa latihan dan ini menyebabkan pekerja mudah unmk belajar
daripada pengalaman semasa menjalani latihan. Pengurus sebegini mampu memberi dorongan
kepada pekerja untuk mengaplikasikan latihan yang telah diperolehi {(Smith & Perrin, 1996).
Oleh itu, mi merupakan tanggungjawab pihak pengurus untuk memberi galakan dan dorongan
kepada pekerja kerana dorongan daripada pengurus perlu bagi terus menggalakkan pekerja
menggunakan kemahiran dan pengetalivan yang baru diperolchi semasa latithan,

Dalam pada itu, seorang Ppengurus yang baik menjadi tempat untuk pekerja
memperolehi maklumat mengenai banyak perkara termasuk hal yang berkaitan dengan latihan,
Maklumat yang diperolehi daripada pengurus adalal maklumat yang sangat dipercayai oleh
pekerja kerana pengurus adalah orang yang betul unmuk dimgjuk (Losoncy, 1995). Oleh vang
demikian, pengurus sebagai sumber maklumat sangat penting bagi memastikan hal-hal latihan
yang diikuti oleh pekerja adalah betul seperti tempat dan masa latihan.



Untuk memudahkan pengurus memainkan peranan dalam pemindahan latihan, faktor
seperti jurulalih, persediaan pelatih, persekitaran latihan, teknik latihan, kandungan lathan,
kemudahan serta peralatan latihan, masa dan tempar latihan haruslah sesuai untuk pelatih.
Menurut Wexley dan McCellin (1987), pemindahan latthan yang posiif akan dapat
dimaksimumkan kepada satu tahap sekiranva terdapat unsur tansangan dan maklumbalas vang
sama di antara pembelajaran dan pekerjaan misalnya peralatan yang digunakan semasa
pekerjaan sehenarnya akan digunakan semasa latthan akan diadakan. Oleh itu, pengurus
memainkan peranan penting bagi memastikan semua hal yang berkaitan dengan latihan
diutamakan bagi memastikan para pekerja dapat mengaplikasikan kemahiran dan pengetahuan,

Di TME, ‘“latihan [nternalizing Core Values® (ICV) telah dimulakan sejak 1992 lag
dengan tujuh nilal yang dikemukakan dan telah dikurangkan kepada riga sahaja sekarang m
supaya lebih mudah untuk pekerja memahaminya, Tujuan penyemaian nilai ini dilakukan oleh
pihak TMB adalah untuk menjadikan pekerja lebih produkef dalam melakukan tugas vang
diberikan demi bersaing dengan organisasi telekomunikasi vang lain,

Pihak TME telah meminta para penpuris unit  untuk membert latiban [CV kepada
kakitangan mercka dibawah selizan pengurus unit masing-masing. Sokongan daripada para
pengurus setiap unit diperlukan oleh TMB kerana hasil latthan 1CY adalah masih kurang
memuaskan. Misi untuk menjadi sebuah syarikat telelomunikast terkenal dan mementingkan
kepuasan pelangzan akan menjadi sia-sia sekiranya para pengurus tidak menvokong pekerja
untuk berusaha menggunakan pengetahuan dan kemabiran vang diperolehi semasa latihan ke
dalam organisasi,

Pada tahun 2002, pihak penguusan telah membust Deklarasi SERAPD untuk
memastikan para pengurus dapat melatih pekerja mengaplikasikan nilai seperti menepati masa,
jujur dan bertanggungjawab terhadap tugas. Berhubung dengan penerangan vang telah
diberikan oleh pibak TMB menyatakan bahawa kesan latihan ini masih tidak memuaskan dan
pekera tidak mampu mengaplikasikan latihan vang diberikan,

1.2 Penvataan masalah

Menurut temubual yang dibuat, didapati bahawa hampir setiap pekerja bukan eksekutit
vang berkhidmar di TMB telah mengikut lathan IOV namun pekerja masih kurang dan tidak
mampu unk mengaplikasikan apa vang diperolehi ke tempat kerja. Dari perspektif pihak
pengurusan pula, latihan [CV masih tidak mendatangkan kesan yang menggalakkan dalam
organisasi seperti yang diharapkan,

Oleh i demikian, kajian ind ingin mengenalpasti berlaku atan tidak pemindahan
latihan vang positif mengikot persepsi pekerja? dan apakah faktor-faktor sokongan pengurus
vang mempengaruhi pemindahan latthan u?

1.3 Objektif kajian

Objektil umum kajian adalah untuk mengenal pasti perkaitan fakror-faktor sokongan
penguius dan persepsi pekerja terhadap pemindahan latihan dalam organisasi,

Manakala, objekul khusus kajian ind pula adalah seperti berikut,

1.3.1  Untuk mengenal past persepsi pekerja terhadap pemindahan latthan

1.3.2  Mengkaji perkaitan antara faktor pengurus sebagal pemimpin dan persepsi pekerja
terhadap pemindahan latihan

133 Mengkaji perkaitan antara faktor pengurus schagai penyelesai masalah pekerja dan
persepsi pekerja terhadap pemindahan latihan



134  Mengkaji perkaitan antara faktor pengurus sebagal pembent dorongan dan persepsi
pekerja terhadap pemindahan latihan

L35 Mengkaji perkaitan antara faktor pengurus sebagai sumber maklumar latihan dan
persepsi pekerja terhadap pemindahan lathan

1.5 Kerangka Konseptual

Ualam  kajian ini, pembolehubah bersandar adalah  persepsi pekerja  terhadap
pemindahan latthan, Pembolehubah tidak bersandar pula adalab fakior-faktor sokongan
pengurus aitu sebagal pemimpin, penyelesai masalah, pemberi dorongan dan sumber
maklumar,

Pembolehubah ridak Pembolehubah
bersandar bersandar

Perzepsi Pekerja terhadap
Pemindahan Latihan

e Pt LT e e L LT

Faktor-faktor soko
pPEnEuris

ngarn

«  Pemimpin s Kejujuran

e Penyelesal & Mencpati masa

masalah S
¢ Mesra dan senyum
e Memben
dorongan ¢ Bertanggungjawab
terhadap mpas
s Sumber
maklumat

Rajah 1: Kerangka Konseptual
1.6 Hipotesis kajian
Dalam kajian ini, hipotesis vang telah dikenal pasti adalah seperti berikut;

« Haol Tidak ada perkaitan yang sigmfikan di antara faktor pengurus
sebagal pemimpin dan persepsi pekecia terhadap pemindahan latihan

= Hol? Tidak ada perkaitan yang signifikan di antara faktor pengurus
scbagai penyelesal masalah dan persepsi pekeria terhadap pemindahan latihan

= Hol Tidak ada perkaitan yang signifikan di amtara [aktor pengurus
schagai pemben dorongan dan persepsi pekerja tethadap pemindahan latihan



s+  Hod Tidak ada perkaitan wang signifikan di antara faktor pengurus
sebagai sumber maklumat dan persepsi pekerja terhadap pemindahan latihan

1.7 Dxefinisi istilah

Fengurus
Konseptual:

Menurut Walton (1999}, pengurus adalah orang wang sentizsa memainkan peranan
vang penling dalam organisasi bagi memastikan para pekenja menjalankan tupas mereka dengan
lebib batk. Ini adalah merupakan satu kunci kejayaan scorang pengurus dan juga organisasi,
Dalam pada itu juga, pengurus harus bertanggungjawab unmuk memastikan para pekerja
menunjukkan prestasi kerja yvang efektif dan efisien.

Operasional:

Fengurus adalah merupakan pekerja eksckutif’ vang bertindak sebagai ketua unluk
menjagd, mengawasi serta menyelia pekerja di dalam setiap unit di Telekom Malaysia Berhad
Cawangzn Kuching,

Pemindahan latihan
Konseptuzl:

Menurut Thrahim Mamat {1996), pemindahan latihan ini membawa maksud sesnata
program latihan yang begava mengubah perlakuan pelatih semasa mereka kembali ke tempat
kerja selepas menjalani latihan ataupun mana-mana kursus, Dengan kata vang lain, pemindahan
latihan dikatakan akan berlaku apabila pekerja menunjukkan pengaplikasian ilmu pengetahuan
dan kemahiran baru yang diperolehi dari tempar latihan ke tempat kerja yang sebenarnya,

Operasional:

Pemindahan latihan adalah mertjuk kepada hasil latihan vang diperclehi dalam latihan
ICV ke dalam kerja yang dilakukan seharian di mana meliputi ketepatan masa, kejujuran, mesra
dan senyum serta bertanggungjawab terhadap lugas vang dilakukan,

Peranan schagai pemimpin
Konseptual;

Menurut Mackay (1993), pemimpin haruslah mampu dan mempunyal kesanggupan
untuk memikul tanggungiawab untuk membantu, menjaga dalam apa jua keadaan pekerja dalam
organisasi, Kesangpupan untuk berusaha memimpin pekerja dari segi masa serta usaha pekerja
akan membolehkan organisasi untuk mencapail objektifing,

Crperasional;

Pengurus dapat memberi arahan, keputusan dan galakan kepada pekerja untuk

mengikuei Tatiha.

Peranan sebagai penyelesai masalah
Konseptual:

Jikalau berlakunya konflik dalam organisasi dan kepada pekerja, pengurus haruslah
membawa pekerja bersama-sama untuk berbincang dengan masalah vang pekerja alami untuk
menyelesatkan permasalahan tersebut { Coleman & Barrie, 1998 ).

Operasional:



Pengurus  membantu menyelesaikan masalah  pekerja vang  mempunyal masalah
sebelum dan selepas latihan,

Peranan sehagal memberi dorongan
Konseptual:

Pengurus haruslah dapat menggalakkan semua pekerja untuk melakukan sesuatu
kerana pekerja mempunyal cila-cita vang tinggi dalam pekenjaan vang dilakukan, Selain i,
pengurus harus membert ganjaran atau faedah yang baik kepada pekerja kerana telah memberi
presiasi yvang baik dalam pekerjaan yang dilakukan (Coleman dan Barrie, 1998),

Operasional:
Pengurus dapat memberi perangsang, galakan serta pandvan serta menjadi contoh
kepada pekerja mereka untuk memindabikan latihan vang telah dijalan.

Peranan sehagzai sumber maklhumnat
Konseptual:

Scorang pengurus yang akan menyediakan maklumat vang mudah diperolebn oleh
pekerja untuk memudahkan wrusan dalam organisasi dan juga sekalipus akan mengumpulkan
semua maklumat dalam organisasi untuk pengetahuan semua pekerja dalam organisasi mahupun
luar organisasi (Losoncy, 1995),

Operasional:
Pengurus mempunyal maklumat tentang latihan, berinteraksi dengan pekerja dan
meinbantu menyediakan bahan-bahan penting sebelem, semasa dan selepas latihan dijalankan.

1.8 Kepentingan kajian

Kajian ini penling kepada para pengurus di organisasi untuk memahami  penundahan
latihan. Peranan pengurus adalah banyak dan ini dapat membantu keberkesanan program latihan
vang dihadiri oleh para pekenja. Daripada ind, organisasi dapat memahanu peranan pengurus
yang harus dititikberatkan bagt memastikan pemindahan latihan berjaya diaplikasikan dalam
organisasi. Pengurus di organisasi akan lebih peka terhadap tangeungjawab dan peranan vang
dimainkan untuk pemindzban latihan vang positif.

Untuk mengelakkan usaba dalam pemindahan latthan menjadi sia-sia, isu pemindahan
latihan hamus diben penekanan yang sepenuhnva untuk mencapal matlamat organisasi. Ini
adalah penting untuk membantu pihak penguresan di TMB unluk memahami keperluan latihan
bagi pekerja dan seterusnya menghantar para pekerja untuk mengikuti mana-mana latihan yang
berkenaan, Melalui kajian ini, 12 akan dapat membantu pengurus dalam memahami kepentingzan
permindahan latihan.,

Selain ity ind juga merupakan satu cara untuk mengenalpast kekuatan dan kelemahan
latiian IOV vang telah dijalakan dan memperbaiki peranan sebagai seorang penpurus dalam
mempengaruhi pemindahan latihan. Ini adalah secara langsung untuk memastikan bdak ada
pembaziran kos berlaku unmk menghantar para pekerja menjalani latihan sekiranva pemindahan
larihan tidak berlaku sepenuhnya dalam organisasi.

1.9 Limitasi kajian
Dralam kajian i, faktor sokongan pengurus sahaja vang akan dikaji walaupun terdapat

banyak [aktor lain yang mempengaruhi persepsi terhadap pemindaban latihan seperti teknik
latihan (Elangovan, 1999), gamjaran dan keyakinan din (Elangovan & Karakowsky, 19997 dan



tempal latihan (Tyler, 1997), Dalam organisasi, sokongan pengurus penting untuk dikaji bag
mengendlpasti peranan dan persepsi pekerja terhadap pemindahan latihan, Oleh i, faktor-
faktor yang lain tidak dikaji kerana menumpukan kepada sokongan pengurus sahaja.

Sehubungan dengan itu, faktor sokongan pengurus vang terlibat dalam kajian ini hanva
terdiri daripada empat faktor sahaja iaitu pengurus sebagi pemimpin, penvelesal masalah,
pemberi dorongan dan swnber maklumat walaupun terdapat faktor lain vang ada seperti pakar
rujuk dan kaunselor (Chapman, 2001). Ini adalah kerana kajian ini akan memberi umpuan
kepada empat fakior ini sahaja.

Kajian vang akan dijalankan tidak meliputi persepsi pekerja kepada semua  pengurus
vang ada dalam Telekom di seluruh Sarawak tetapi akan tertumpu kepada pengurus vang ada di
kawasan Kuching sahaja kerana para pekerja vang dipilih adalah di Telekom Cawangan
Fuching sahaja. Manakala responden untuk kajian ini hanyva terdin daripada pekerja bukan
eksekutif di Cawangan Kuching dan tidak meliputi semua pekerja bukan ekselutif di selurub
Sarawak.

L10Kesimpulan

Secara kescluruhannya, bab ini telah membincangkan tentang latarbelakang kajian,
penyataan masalah, objektif, kerangka konseptual, hipotesis, definisi istilah, kepentingan kajian
dan limitasi kajian. Dalam bab vang seterusnya pula akan membincangkan tentang kajian lepas
mengenal kajian ini seperti teori pemindahan latihan, prinsip-prinsip pemindahan latihan, kesan
pemindahan latihan dan faktor-faktor sokongan pengurus,
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BAB DUA
SOROTAN KAJIAN LEPAS

2.1 Pengenalan

Dalam bab ini, fanya akan menerangkan secara ringkas dan padat mengenai kajian
lepas vang berkaitan sccara langsung dengan tajuk kajian ini. lanya akan menerangkan tentang
pemindahan latihan, teori-teori pemindahan latihan, jenis pemundahan latihan yang boleh
digplikasikan, kesan  pemindahan  latihan, prinsip-prinsip  pemindahan  latihan,  dan
menghuraikan tentang faktor-faktor sckongan pengurus iaitu sebagai pemimpin, penvelesai
masalah, pembernt dorongan dan sumber maklumar,

2.2 Pemindahan Latihan

Latihan dalam organisasi adalab merupakan satu proses yang sangat penting untuk
menambabkan ilmu pengetahuan, kemahiran agar prestasi akan terus meningkat dalam
orpanisasi, Latihan sememangnva banvak memberi manfaat kepada organisasi sepert
keuntungan akan menjadi lebih tinggi, produktiviti pekerja menjadi lebil tinggi, meningkatkan
imej organisasi, mengurangkan kadar pusing ganti pekerja vang ada dan dapat membentuk
budaya organisasi uniuk bekerja sebagai schuah pasukan. Pemindahan latnhan amat perlu
dilaksanakan kerana banyak maanfaat yang akan diperolehi sekiranva pekerja berjaya
mengaplikasikan latihan ke tempat kerja walaupun ada pelbagai halangan (Ibrahim Mamat,
19%a). Oleh itu, dapat dikatakan babhawa latihan vang diiku oleh setiap pekerja memerlukan
pengorbanan vang besar daripada pekerja untuk mengaplikasikan ilmu pengetahuan dan
kemahiran semasa latihan ke tempat kerja yang sebenar, Ind adalab untuk meningkatkan lagi
produknvin kerja dan matlamat organisasi akan tercapal.

Pemindahan latihan juga mencrangkan sama ada pengetabvan dan kemahiran yang
telah diperolehi di bilik kuliah dapat diamalkan di tempat kerja. Dengan kata lain, adakah
terdapat perubahan dar segi cara melaksanakan tugas atan kerja selepas peserta mengikut
latihan, Pemindahan yang positif juga berlaku apabila tindak balas vang dipelajan sama dan
serupa dengan tindak balas yang diperlukan dalam sesuatu keadaan yang lain iaitu kega yang
sehenarmya (Raduwan Safperwan, Joseph Paul & Mustafa Mohamad, 1989). Oleh vang
demikian, bagi seschuah organisasi yang ada hamslah mendapat respon danipada semua pekerja
tentang perubahan dan seg sikap terhadap kerja bagi memastikan program latihan mampu
untuk mengubah pekerja untuk menjadi lebih efesien dan produktfl dalam wgas. Di samping
iu, pithak organisasi juga dapat menyediakan suasana kerja vang baik dan cfckif bagi
memastikan pekerja dapat pindahkan latihan kerana suasana latihan dan kerja adalah hampir
serupa dan inl menyebabkan keadaan menjadi lebih kondusif bagi pekerja,

Berdasarkan rajah di bawah dalam hal permindahan latihan, fakeor sokongan penguius
adalah antara wyang penting, Menurot Elangovan dan Karakowsky (1999, faktor sokongan



daripada pengurus  adalah  terkandung dalam faktor persckilaran  yang mempengaruhi
pemindahan latihan berlaku dalam organisasi disamping faktor pelatih sendiri, Faktor sokongan
pengurus juga merupakan salah satu faktor vang penting untuk mempengarnubhi pemindahan
latihan selain dari faktor keyakinan diri, pengetahuan yang sedia ada dan juga faktor organisasi
seperti sistem ganjaran

Berikut merupakan gambarajah hubung lait antara kedua-dua fakior ini yang mampu
untuk mempengaruhi pemindahan latihan. Dalam rajah ini, ianya menunjukkan dua faklor besar
vaig mempengaruhi pemindahan larihan iait persekitaran dan pelatih tetapi faktor besar ini
pula terbahagi kepada empat faktor vang mana sokongan pengurus juga penting dalam
meningkatkan hubungan pekerjaan antara pekerja dan pengurus. Faktor-faktor vang ditunjukkan
berupaya untuk meningkatkan pemindahan latihan berlaku dalam organisasi dan lanya mampu
member hasil kerja yang lebih baik kepada pekerja.

BT e P RV oy e

Pemindahan latihan Hasil sikap

pekerja

Program latihan
pekerja

FAKTOR PELATIH FAKTOR PERSEKITARAN
Motivasi Hubungan pekerjaan
s Keyakinan din s Keperluan kerja
s Penglibatan kerja s« Sokongan pengurus
s Harapan yang tinggi e  Tekanan dari rakan
s Mempuayai pilihan untuk I sekerja
mengikuti latihan e Konteks kerja vang sama
s Menerima pengajaran yang
berkaitan dengan kerja I Organisasi
e Sistemn gamaran
Kemampuan i ¢ Budaya organisasi
o Pengetahuan sedia ada
s DBoleh mengenalpasti situasi
latihan dengan organisasi

Rajah 2 : Faktor Pelatih dan persckitaran yang mempengaruhi pemindahan latihan.

Sumber: Elangovan, AR, & Karakowsky, L. (1999}, The Role OF Trainee And Enviranmental
Factors In Transfer of Training: An Explovatory Framework. Leadership &
Organization Development Journal, 2(, ms. 268-276.

Sememangnya banyak faktor yang tclah mempengaruhi pemindahan lathan berlaku
dalam organisasi iaitu seperti faktor motivasi, organisasi dan kemampuan pelatih. MNamun,
faktor sokongan penpgurus adalah antara yang terpenting seperti mana yang dikaji dalam kajian
ini iaitu sebagai pemimpin, penyelesai masalah, memberi dorongan dan sumber maklumat,
Pengurus dengan hal latihan adalah tidak dapat dipisahkan kerana pengurus akan sentiasa
mengenalpasti pekerja vang akan mengikuti latihan dan memastikan pekerja mendapat ilmu



yang banyak untuk diaplikasikan ke dalam organisasi, Ini jelas menunjukkan bahawa sokongan
pengurus mampu untuk mempengaruhi pemindahan lathan dalam sesebuah organizasi.

Kaitan rajah inl dengan kajian vang dilakukan adalah mengenai pemindahan latihan
yang terdirl daripada pelbagai faktor vang boleh mempengaruhi jaitn faktor persekitaran dan
faktor pelatih, Oleh itu, didapati bahawa dalam faktor persekitaran terdapat fakior sokongan
pengurus yang dapatl mempengaruhl pemindahan latihan. Oleh yang demikian, dalam sesebuah
organisasl yvang besar, pengurus haruslah memainkan peranan dan bertanggungjawab vang
dipikul dalam hal latihan organisasi. Pengurus haruslah memastkan pemindahan latihan dapat
dilakukan dengan sempurna dalam orpanisasi. Oleh i, kajan terdahulu ini menunjukkan
bahawa sokongan pengurus boleh membanty dalam mengaplikasian latihan. ke tempat kerja
vang sebenarnya.

2.3 Teori pemindahan latihan

Terdapat dua tecri yvang telah meneranghkan tentang pemindahan latihan ini iaitg Teori
Elemen Identikal dan Teori Pemindahan Melalul Prinsip. Kedua-dua teori ini telah dikemukan
oleh Thorndike dan Woodworth (1991} dan teon pemindahan melalui prinsip pula oleh
Hendrickson dan Schroeder (1941).

2.3.1 Teori Elemen Keserupaan

Thorndike dan Woodworth (1991},  telah menyatakan bahawa pemindahan latihan
vang berlaku adalah bergantung kepada peratusan persamaan di antara dua lugas yang
dimaksudkan dengan elemen ‘identikal’. Semakin tinggi persamaan di antara dua tugas i
maka semakin tinggi juga pemindahan larihan vang akan berlaku dalam orgamisasi sebenar,
Maknanya disini adalah pemindahan vang posinf telah berlaku. Kesamaan tersebut adalah
mernyjuk kepada peratusan persamaan dalam matlamar, kaedah, prinsip, prosedur, kesatuan dan
sikap di antara dua tugas vang diberikan oleh organisasi. Kesamaan antara dua tupas dalam
konsep pemindaban latihan adalah dilihat kepada tugas yang dilakukan di tempat kerja dan juga
di tempat latihan dan pemindahan pesitf dijangka akan berlaku sekiranya terdapat kesamaan
vang serupa di antara dua tugas tersebut ataupun tindakbalas antara tempar lanhan dan juga
tempat kerja sebenar.

Dalam masa yang sama, Holding (1963), pula menjelaskan bahawa pemindahan dapat
untuk dijangkakan berpandukan kepada kesamaan ransangan dan rindakbalas antara tgas yang
dilabukan di tempat latihan dan juga di tempat kerja, Jangkaan kepurtusan pemindahan lathan
int adalah seperti ditunjukkan dalam Jadual | ini,

Jadual 1 Jenis pemindahan (Berdasarkan Kesamaan Ransangan dan Tindakbalas)

Ransangan tugas Keperluan tindakbalas Pemindahan
Sama Sama Pemindahan wvang positf dan
tinggi
Berlainan Berlainan Tidak ada pemindahan
 Berlainan Sama Pemindahan adalah positif
Sama Berlainan Pemindahan adalah negatif

Sumber: Holding, D.H., (1965). Principle of Training. Me-Graw Hill. ms 76-85.
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[ralam jadual ini, bagi kes yang pertama sekali, ransangan dan tindakbalas di antara
dua tugas adalah serupa sekali, Keadaan ini telah menyebabkan pemindahan yang posilif dan
tingpi dijangka berlaku di temapt kerja kerana tugas adalah sama. TPemindahan yang positil dan
tingpi ini akan dijangkakan sekiranya pekerja (pelatih) akan dapat mempraktikkan apa yang
telah diperolehi semasa latihan.

Manakala bagi kes yang kedua pula adalah, andaian dibuat babawa ransangan antara
dua tugas adalah berlainan sama sekali. Oleh itu, tugas vang dipraktikkan semasa dalam latihan
cama sckali tidak mempunvai perkaitan dengan keperluan tugas di tempat kerja dalam
organisasi. Ini telah menunjukkan bahawa program latihan tersebut tidak mempunyai hubungan
vang banyak dengan keperluan tugas di tempat kerja. Oleh itu, pemindahan latthan tidak
herlaku iaitu sifar. Dalam kes ketiga pula, ransangan di tempat latihan adalah berbeza dengan
tempat kerja tetapi mempunyai tindakbalas vang sama. Dalam keadaan ini, para pekerja vang
mengikuti latihan masih ingat lagi apa yang dipelajari semasa latihan. Walaupun terdapat
sedikit perubahan di antara kedua tugas ini namun pemindahan yang positil masih dijanpkkan
berlaku.

Dalam hal yang keempat pula, ia menunjukkan bahawa pemindahan negatif akan
berlaku, Ini adalah andaiannya iait, bahawa tindakbalas mndividu A terhadap ransangan
individu A di tempat latihan dipraktikkan, maka tindakhalas A akan wujud sekiranya terdapat
ransangan A Maka keputusannya disini adalah pemindahan secara negatif.

Kesimpulannya, teori ini amat menggalaklan organisasi untuk memastikan ransangan
tugas dan keperluan tindakbalas pekerja adalah sama bagi mendapat keputusan pemindahan
latihan yang positif. Setiap organisasi haruslah menyedari tentang hakikat ini dan haruslah
memastikan setiap pekerjanya yang mengikuti mana-mana latihan dapat mengaplikasikan
latihan yang diperolehi ke tugas yang scbenar.

2.3.2 Teori Pemindahan Melalui Prinsip.

Dalam teori ini, janya lebih menekankan kepada latihan yang berfokuskan prinsip dan
sikap am sebagai dua komponen yang khusus dalam menentukan kesamaan antara dua fugas
yang dilakukan. Kedua-dua komponen ini merupakan ciri yang amat penting bagi memastikan
perbezaan yang berlaku sebelum dan selepas pekerja menjalani sesebuah latihan. Teori ini
menerangkan dengan lebih teliti tentang komponen-komponen yang tidak dihincangkan secara
mendalam dalam teori yang lain seperti teori elemen keserupaan yang menyentuh fentang
semakin tinggi persamaan tugas tersebul maka sernakin tinggi pemindahan latihan yang positif
akan berlaku dalam organisast.

Satu kajian yang telah dijalankan oleh Hendrickson dan Schroeder (1941) adalah
menerangkan tentang pemindahan prinsip yang berkaitan secara langsung dengan pemantulan
cahava, Dalam kajian ini, ada dua kumpulan yang diberikan latihan menembak di bawah paras
air sehingga mencpati sasaran yang telah ditetapkan secara berterusan. Dalam hal ini, satu
kumpulan telah diberikan penerangan mengenal prinsip pemantulan cahaya melalui air dan satu
kumpulan lagi tidak diberi penjelasan mengenai prinsip pemantulan cahaya melalui air ini. D1
sini, telah wujud dua keadaan yang berbeza. Pada sesi seterusnya, kedalaman air telah diubah
oleh pengkaji dan didapati bahawa kumpulan yang telah diajar dengan prinsip pemantulan
cahaya mempunyai prestasi dan pencapaian yang signifikan dan membanggakan berbanding
dengan sat kumpulan yang tidak diberi penerangan mengenai pemantulan cahaya pada hari
sebelum kedalaman air diubah.

Tujuan ianya dilakukan sedemikian adalah unik melihat prinsip dan sikap pelatih
terhadap apa yang dipelajari dan melakukan tugas yang diberikan dengan lebih berkesan
walaupun dalam keadaan yang berbeza. Teori ini dapat melihat dua tugas yang dilakukan
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sebelum dan selepas latihan akan berjalan dengan baik sekiranva diberi penerangan vang jelas
tentang sesuatu perkara berbanding jikalau sesuatu perkara itu tidak diterangkan dengan jelas.

Meh yang demikian, teon im lelah menunjukkan pemindahan vang positif vang ndak
sahaja dipengaruhi oleh rekabentuk perschkitaran sahaja tetapi akan terus berkesan sekiranya
ianya dibekalkan dengan satu model mental yang sanpat bermakna dan berkait di antara dua
tugas kepada para pekerja.

2.4 Jenis pemindahan latihan vang boleh diaplikasikan

Dalam pemindahan latihan, secara ammya dapat dibahagikan kepada dua bahagian
vang utama menumt Ibrahim Mamat (1996) aitu;

a) Pemindahan latihan daripada prestasi pembelajaran kepada prestasi kerja

Tanva bermula dari tempat latihan lagl dimana ia menggunakankan apa vang telah
dipelajari semasa latihan ke tempat kerja yang sebenamya. Syarat untuk mencapai pemindahan
latihan ini adalah apa vang diajar dan keadaan persckitaran tempat latihan seharusnya sama
dengan apa vang terdapat di tempat kerja vang sehenarnya,

b} Pemindahan latihan daripada satu pekerjaan ke satu pekerjaan vang lain

Dalam jenis im pula, pengalaman daripada ketjia yang permah dilakukan i akan
menjadi panduan kepada pekerja untuk menjadi lebih maju dalam organisasi. Misalannya,
seotang pegawai tadbir yang mempunyai pengalaman sebagai seorang kerani schelumnya sudah
tentu dapat bertugas dengan lebih efektif lagi. Pengalaman semasa menjadi kerani telah
dipindahkan ke kerja yang barmunya sebagai seorang pentadbir dalam pejabat. Ini telah
menunjukkan bahawa pekerja mampu untuk mengaplikasikan apa vanpg telah dipelajari dari
tempat lain ke tempat kerja baru yang sebenarnva.

Daripada hal diatas, pekerja vang mengikuti mana-mana latihan mampu untuk
mengaplikasikan latihan sekiranyva apa vang dipelajari semasa latihan sama dengan kerja vang
dilakukan di organisasi. Ini akan menyvebabkan pekerja mudah untuk belajar daripada latihan
vang diperolehi dan digunakan sepenuhnyva dalam kerja. Selain i, pekerja vang sudah
mempunyai banvak pengalaman mudah untuk menyelesaikan sesuatn lugas vang diberikan
kerana pengalaman yang diperolehi di tempat kerja lama dapat dipindzhkan ke tempat kerja
vang baru. Ini menyebabkan pekerja mudah untuk menyelesaikan kerja kerana pengalaman dari
satu kerja kepada kerja yang lain telah banyak membant,

1.5 Kesan pemindahan latihan

Menurut Thrahim Mamat (1996} juga, setiap latthan yang ditkuti mempunyai kesan
kepada organisasi yang dapat dikelaskan kepada tiga iaitu pemindahan secara positif, negatif
dan juga neutral. Pemindahan positf adalah bermaksud bahawa apa yang dipelajari semasa
latihan dapat dibawa ke tempat kerja untuk memudahkan pembelajaran vang berlaku dalam
organisasl. Sckiranya seorang pekerja telah mempelajan sesuatn tupas, maka lanva mampu
untuk dilakukan dalam fugas vang tidak sama kerana pekerja mampu membawa pembelajaran
vang dipelajari ke dalam tugas yvang berlainan. Ini akan memudahkan tugas baru vang dilakukan
dengan lebih efisien lagi,

Pemindahan negatif ini berlaku apabila sescorang pelatih tidak dapat mengaplikasikan
latihan yang diperalehi malah memben kesukaran kepada pekerja untuk mempelajan perkara
atau kemahiran baru di tempat kerja. Pekerja tidak tahu untuk melaksanakan tugas vang
berlainan dengan kerja yang biasa dilakukan kerana tidak ada pemindahan latihan yang berlala,
Dalam hal ini, pekerja schagai pelatih akan melupakan kemahiran yang lama sebelum
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mempelajan kemahiran vang baru dan proses ini dianggap sebagal pemindahan negatit kerana
ia menyukarkan pekerja untuk mempelajar kemahiran bar.

Pemindahan neutral pula, pengalaman lalu vang ada bagi seorang pelath tidak
memberi sebarang impak kepada apa yang dipelajari. Ini menyebabkan pembelajaran vang sifar
berlaky kerana pekerja tidak mampu untuk menjadikan pengalaman yang telah diperolehi
sehagal satu cara untuk menyalurkan apa yang diperolehi semasa latthan ke sitasi kerja yang
sebenarnya dan tidak mendatangkan apa-apa kesan kepada orpganisasi dan juga mdividu,

Kesimpulannya, jelas bahawa keriga-tiga jeniz pemindahan ini menunjuklan bahawa
organisasi perlu menggalakkan pemindahan latthan berlaky, Femindahan positif sememangnya
dibarapkan oleh orpanisasi kerana mendapati bahawa kemahiran, sikap, kemampuan dan
pengetatnan dapat diaplikasikan ke tempat kerja. Jikalau pemindahan vang negatif pula, im
bermakna organisasi perlu membuat penilaian unwk kenalpasti masalah vang menyebabkan
tidak ada pemindahan latithan vang berlaky, Bagi pemindahan secara newtral pula, menjelaskan
bahawa organisasi perlu berusaba untuk menggalakkan pekerja untuk memindahkan latihan
yang diperolehi supaya mendatangkan impak pada organisasi seperti mana pemindahan vang
positif.

2.6 Prinsip-prinsip pemindahan latihan

Diengan berdasarkan kepada tiga kesan penundahan latiban 1aitu pemindahan secara
positif;, pemindahan negatif dan pemindahan secara neatral adalah menjurus kepada usaha untuk
mengaplikasikan apa vang dipelajan semasa latihan ke tempat kerja vang scbenarnya, Aplikasi
pembelajaran dan pemindahan latthan merupakan satu perkembanpan pengetahuan  dan
kemahiran yang telah dipelajari dalam bilik kuliah semasa latihan dan seterusnya akan
diaplikasikan ke dalam kerja vang schenamya (Wexley & Latham, 1994}, MNamun, ada juga
wvang telah mengaitkan pemindaban lathan staw pembelajaran ini sebagai kejayaan pekerja
kerana dapat mengaplikasikan kemahivan, pengetahuan dan sikap dengan berkesan ke situasi
kerja sebenar yang sangat mencabar (Broad & Newstrom, 1992), Oleh i, dalam hal sebenar,
pekerja vang berjaya memindahkan latthan ke tempat kerja sering dilihat sebagai keberkesanan
program latihan yang difkut. Keduva-dua prinsip ind juga  telah  menyenmb  tentang
perkembangan dan kejayaan pekerja untuk mengaplikasikan kemahiran, pengetahuan dan sikap
ke dalam situasi kerja yang sebenarmya.

Di samping usaba peketja sendin untuk memindahkan latihan, tempat latihan juga
amat mempengaruhi pelatih untuk mendapatkan pengetabnan dan kemahiran sekiranva keadaan
tempat latihan adalah serupa dengan corak atau suasana kerja yvang sebenamyva. Janva akan
metyebabkan pembelajaran dalam organisasi akan menjadi lebih berkesan. Selain itu, para
penceramah dan  fasilitator vang bertugas semasa  latiban jugs mampu mempenganhi
pemindahan secara positif ke tempat kerja. Ini adalah menurut pendapat vang ditulis oleh Tyler
(1997}, Dalam hal ini, prinsip-prinsip pemindahan latihan harvslah diberi perhatian daripada
pihak pengurusan untuk mengambil tindakan vang sewajarnya terhadap program latihan supaya
dapat menyediakan suasana yang scrupa dengan keadaan kerja vang sebenar dan oleh itu
pekerja mampu untuk mengaplikasikan kemahiran vang diperalehi ke tempat kerja dengan
mudah. Sokongan daripada pihak organisasi sendiri perlu untuk mendapatkan jurulatih-jurulatih
vang berpenzalaman mengajar semasa latthan dan membolehkan pemindahan lathan vang
positif berlaku dalam organisasi.

Menurut Otto & Gleser (1979, perkara-perkara yang perlu diambil perhatian dalam
hal latihan dan pemindahan latihan ini adalah seperti berikut;

a) ganjaran  vang diberikan  sewajamva  kepada  pekerja mampu  untuk

menmghkatkan lagl semangal dan motivast pekerja untuk menjadi lebih
efekiif setelah menjalani latihan. Ini adalah amat penting bagi memastikan



