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Abstrak  
 
Pemindahan latihan merupakan kemahiran, pengetahuan dan sikap yang diperoleh oleh peserta selepas menjalani 

atau program latihan yang dianjurkan sama ada oleh pihak organisasi itu sendiri atau di luar organisasi. Turut 

dinyatakan  definisi bagi setiap pemboleh ubah iaitu tindak balas, personaliti, keberkesanan diri, kandungan 

latihan, sokongan rakan sekerja, sokongan penyelia, sokongan organisasi dan peluang untuk digunakan turut 

dijelaskan. Permasalahan setiap pemboleh ubah yang digunakan dalam konseptual kajian ini terhadap pemindahan 

latihan turut juga di bincangkan. Terdapat beberapa faktor input latihan yang mempengaruhi terhadap pemindahan 

latihan iaitu ciri-ciri pelatih, reka bentuk latihan dan persekitaran tempat kerja. Bagi faktor  ciri-ciri pelatih yang 

mempengaruhi pemindahan latihan tindak balas pelatih, personaliti dan keberkensanan diri. Sementara itu, dari 

aspek reka bentuk latihan pula faktor yang mempengaruhi terhadap pemindahan latihan adalah kandungan latihan 

tersebut. Dari aspek persekitaran tempat kerja pula bagi  faktor-faktor yang mempengaruhi pemindahan latihan 

iaitu sokongan rakan sekerja, sokongan penyelia, sokongan organisasi dan peluang untuk di gunakan. Hasil  

sorotan literatur yang telah dibincangkan, satu kerangka konseptual kajian telah di bangunkan. Selain itu juga, 

konseptual kajian ini boleh digunakan sebagai panduan oleh bahagian pengurusan sumber manusia terutama staf-

staf yang telah mengikuti program latihan untuk mengaplikasikan kemahiran, pengetahuan dan sikap yang baharu 

di tempat kerja. 

 

Kata Kunci:  Pemindahan Latihan, Ciri-ciri Pelatih, Reka Bentuk Latihan, Persekitaran Tempat Kerja. 

 

 

Abstract 

 
Training transfer refers to the skills, knowledge, and attitudes acquired by participants after attending a 

trainingprogram organized either internally by the organization or externally. The definitions of each variable—

namely reaction, personality, self-efficacy, training content, peer support, supervisor support, organizational 

support, and opportunity to use—are also outlined. The issues related to each variable in this study’s conceptual 

framework on training transfer are likewise discussed. Several input factors of training influence the transfer of 

training, namely trainee characteristics, training design, and the work environment. For trainee characteristics, 

the influencing factors include trainee reaction, personality, and self-efficacy. From the aspect of training design, 

the influencing factor is the training content. Meanwhile, in terms of the work environment, the factors influencing 

training transfer are peer support, supervisor support, organizational support, and opportunity to use. Based on 

the reviewed literature, a conceptual framework has been developed. In addition, this conceptual framework can 

serve as a guide for human resource management, particularly for staff who have attended training programs, to 

apply newly acquired skills, knowledge, and attitudes in the workplace. 
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PENGENALAN 

 
Program latihan merupakan pembelajaran yang di reka bentuk bagi menyampaikan latihan secara 

dalaman dan luaran untuk meningkatkan keberkesanan dan kecekapan setiap individu di dalam 

organisasi (Scobby, 2001) . Kim et al. (2019) pula menyatakan latihan merupakan alat strategik untuk 

memperoleh kelebihan daya saing dan menghadapi peralihan kemajuan teknologi di persekitaran 

tempat kerja. Sementara itu Noe (2020) menyatakan latihan merupakan usaha yang dilakukan oleh 

organisasi secara teratur bagi mempelajari kecekapan, pengetahuan dan kemahiran yang berkaitan 

dengan pekerjaan dan mengubah sikap pekerja. Latihan juga merupakan proses pembelajaran terancang 

dan dilakukan bertujuan untuk memastikan para pekerja dapat menyelesaikan masalah semasa atau 

yang akan berlaku pada masa hadapan, sesuai dengan kemampuan mereka. Ia juga bertujuan untuk 

membangunkan kecekapan pekerja yang berdaya saing pada masa akan datang (Bhatti & Kaur, 2010) 

Menurut Milhem et al. (2014) tujuan latihan dalam suasana pekerjaan adalah untuk mengembangkan 

kebolehan staf dan memenuhi keperluan semasa dan masa depan organisasi.  

Baldwin dan Ford (1988), menjelaskan pemindahan latihan merujuk kepada pengetahuan, 

kemahiran, sikap di peroleh oleh pelatih selepas mengikuti latihan dan diaplikasikan untuk 

meningkatkan prestasi kerja. Bagi Xiao (1996), menjelaskan pemindahan latihan merujuk kepada 

mengaplikasikan penggunaan pengetahuan, kemahiran dan sikap di tempat kerja. Sementara itu, Gil et 

al. (2022) menjelaskan pemindahan latihan berkaitan dengan aplikasi latihan dan penambahan prestasi 

kerja. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi pemindahan latihan iaitu ciri-ciri pelatih, reka 

bentuk latihan dan persekitaran kerja (Baldwin & Ford, 1988). 
 

DEFINISI PEMBOLEH UBAH 
 

Tindak balas 

 

Tindak balas peserta adalah merujuk kepada kepuasan terhadap komponen latihan dan kegunaan latihan 

untuk prestasi (Alliger et al., 1997). Sementara itu, Morgan dan Capser (2000) melihat tindak balas 

peserta adalah kaedah penilaian dilakukan bagi meningkatkan keupayaan organisasi dan untuk menilai 

keberkesanan program latihannya. Bagi Klein et al. (2006), tindak balas peserta merujuk kepada 

kepuasan peserta yang merangkumi ciri-ciri pengajaran iaitu kepantasan, format, isi kandungan latihan, 

kualiti penyampaian dan jumlah yang dipelajari. Selain itu juga, Ali et al. (2022) telah menggunakan 

model Kirkpatrick (1994) dalam kajian mereka dan menjelaskan tindak balas peserta merujuk kepada 

hubungan perasaan peserta terhadap program latihan. Bagi Alsalamah dan Callinan (2021) juga 

menggunakan model Kirkpatrick (1959) dalam kajian mereka yang menyatakan tindak balas peserta 

ialah perasaan dan tanggapan mengenai program latihan. 

 

Personaliti 

 

Menurut Rosenberg (1965), personaliti adalah merujuk kepada sikap positif dan negatif terhadap diri 

sendiri. Personaliti menurut Banyard dan Hayes (1994) pula mentakrifkan sebagai corak pemikiran, 

tingkah laku, emosi dan motif individu yang tersendiri. Pandangan oleh Barrick et al. (2001) personaliti 

bermaksud ciri-ciri individu terdiri gaya afektif, kognitif dan tingkah laku seseorang. Sementara itu, 

pentakrifan personaliti oleh Kumar et al. (2021) menjelaskan bahawa personaliti ciri-ciri seseorang 

yang kukuh dari masa ke semasa dan bersedia untuk bertindak secara rasional. Pandangan oleh Azlina 

(2009) pula menjelaskan personaliti merujuk kepada ciri-ciri dalaman dan luaran seseorang termasuk 

cara mereka berfikir, tingkah laku dan emosi. 

 

Keberkesanan Diri 

 

Menurut Noe (2005) menjelaskan keberkesanan diri merujuk kepada pelatih ciri-ciri yang 

mempengaruhi pembelajaran dan prestasi pelatih. Pandangan oleh Diamantidis dan  Chatzoglou, (2014) 
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bagi keberkesanan diri iaitu memotivasikan pelatih untuk memperoleh kemahiran, sikap dan kecekapan 

dalam program latihan program dan menyerapkannya di tempat kerja selepas mengikut program latihan. 

Pandangan oleh Pintrich et al. (1991)  keberkesanan diri adalah merupakan penilaian seseorang 

melakukan tugasan, keyakinan dan kemahiran untuk melaksanakan tugasan tersebut. Selain itu, 

pandangan Bandura, (1997) keberkesanan diri merujuk kepada penilaian seseorang terhadap kekuatan 

dan kecekapan terhadap dirinya bagi melaksanakan tindakan dengan tujuan untuk mencapai hasil yang 

ingin di capai. Sementara itu, Hilal (2021) dalam kajian menggunakan teori keberkesanan diri oleh 

Bandura (1997) yang menjelaskan bahawa keberkesanan diri bahawa sejauh mana individu percaya 

keupayaan mereka sendiri untuk bertindak balas terhadap suasana yang berbeza. 

 

Kandungan Latihan 

 

Menurut Nadler (1983) mentakrifkan bahawa kandungan latihan dibangunkan berdasarkan keperluan 

kerja, kemahiran dan pengetahuan yang diaplikasikan pada pekerjaan tersebut. Bagi Liebermann dan 

Hoffmann (2008) pula menjelaskan bahawa kandungan latihan merupakan persamaan dengan pekerjaan 

sebenar dan mewujudkan sikap positif terhadap aktiviti latihan. Pandangan yang diberikan oleh Ong et 

al. (2019) menyatakan kandungan latihan merupakan apa yang diajar, sejauh mana diajar dan dalam 

jumlah berapa yang diajarkan. Rahayu dan Paerah, (2022) telah menggunakan model Baldwin dan Ford 

(1988) sebagai panduan dalam kajian mereka dan menjelaskan bahawa kandungan latihan adalah semua 

maklumat penting dan relevan untuk tugasan mereka. 

 

Sokongan Rakan Sekerja 

 

Menurut Van den Bossche et al. (2010) menjelaskan sokongan rakan sekerja merupakan galakan rakan 

sekerja untuk menggunakan pembelajaran baharu di tempat kerja. Pandangan Chiaburu et al. (2010) 

pula berpendapat bahawa sokongan rakan sekerja memberi pengaruh rakan pekerja untuk 

mengaplikasikan latihan baharu. Cromwell dan Kolb (2004) berpendapat sokongan rakan sekerja 

ditakrifkan sebagai galakan, memberi maklum balas dan menyokong penggunaan pengetahuan baharu. 

Pandangan oleh Holton et al. (2000) mentakrifkan rakan sekerja merujuk sejauh mana mengukuhkan 

dan menyokong penggunaan pembelajaran di tempat kerja. Sementara itu, Yaghi dan Bates (2020) 

dalam kajiannya menggunakan definisi oleh Yaghi et al. (2008) menjelaskan bahawa sokongan rakan 

merupakan tingkah laku organisasi memberikan bantuan kepada rakan sekerja dan memberikan 

maklum balas yang membina. 

 

Sokongan Penyelia 

 

Menurut Holton et al. (2000) menyatakan sokongan penyelia ialah sejauh mana memberikan sokongan 

terhadap penggunaan pembelajaran baharu di tempat kerja. Sementara itu, pandangan Chauhan et al. 

(2016) berkaitan sokongan penyelia pula, ialah sokongan penyelia bertanggungjawab dalam penyediaan 

sumber dan menghapuskan sebarang halangan aktiviti latihan yang menyumbang kepada keberkesanan 

pemindahan latihan dan pembelajaran. Definisi oleh Cowman dan McCarthy (2016) menjelaskan 

sokongan penyelia adalah pengiktirafan terhadap kepentingan pekerja, mengambil bahagian dalam 

program latihan dan aplikasi ilmu pengetahuan yang diperoleh oleh pekerja. Salamon et al. (2021) telah 

menggunakan definisi oleh Holton et al. (2000) dalam kajian mereka, yang menjelaskan sokongan 

penyelia ialah sejauh mana penyelia mengukuhkan dan menyokong penggunaan kemahiran yang di 

pelajari oleh pelatih terhadap pekerjaan. 

 

Sokongan Organisasi 

 

Eisenberger et al. (1986) mentakrifkan sokongan organisasi sebagai persepsi pekerja bahawa sejauh 

mana organisasi menghargai sumbangan dan mengambil berat terhadap kesejahteraan mereka (pekerja). 

Sementara itu, Majid (2015) menyatakan sokongan organisasi adalah usaha organisasi menggalakkan 

pekerja menggunakan pengetahuan dan kemahiran yang di peroleh dengan berkesan untuk tugasan 

mereka dengan menyediakan ganjaran dan laluan kerjaya kepada pekerja. Bagi Chiaburu et al. (2010), 
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pula menjelaskan bahawa sokongan organisasi adalah memberi laluan kerjaya yang realistik dan 

menggalakkan pekerja menggunakan kemahiran yang mereka peroleh. Selain itu, pandangan oleh 

Eisenberger et al. (2001) terhadap sokongan organisasi pula mentafsir sejauh mana pekerja melihat 

organisasi menghargai sumbangan dan mengambil berat tentang kesejahteraan pekerja. Menurut 

Homklin et al. (2014) menyatakan sokongan organisasi boleh menggalakkan penerapan latihan di 

tempat kerja. Kajian yang dilakukan oleh Garcia et al. (2021) juga telah menggunakan definisi yang 

diutarakan oleh Eisenberger et al. (1986). 

 

Peluang Untuk Di Gunakan 

 

Holton et al. (2000) memberikan tafsiran peluang untuk digunakan ialah merujuk sejauh mana pelatih 

diberikan sumber-sumber pembelajaran di tempat kerja untuk mereka melakukan latihan di tempat 

kerja. Bagi Manju (2021) pula, definisi peluang untuk digunakan ialah menggunakan latihan dan 

kemahiran yang diperoleh pelatih disebabkan keserasian yang tinggi antara tugasan dan latihan yang 

diperoleh. Menurut Edwards (2013) dan Noorizan et al. (2016), peluang untuk menggunakan 

pengetahuan yang diperoleh mempengaruhi motivasi untuk pemindahan latihan. Sementara itu, Testers 

et al. (2019) dalam kajian mereka menggunakan definisi oleh Ford et al. (1992), yang mentafsirkan 

peluang untuk digunakan iaitu sejauh mana seseorang pelatih secara aktif memperoleh pengalaman 

kerja yang relevan dengan tugas yang dia telah dilatih untuk diaplikasikan di tempat kerja. 

 

Pemindahan Latihan  

 

Baldwin dan Ford (1988) menjelaskan pemindahan latihan merujuk kepada pengetahuan, kemahiran, 

sikap di peroleh oleh pelatih selepas mengikuti latihan dan diaplikasikan untuk meningkatkan prestasi 

kerja. Bagi Xiao (1996) menjelaskan pemindahan latihan merujuk kepada mengaplikasikan penggunaan 

pengetahuan, kemahiran dan sikap di tempat kerja. Sementara itu, Gil et al. (2022) menjelaskan 

pemindahan latihan berkaitan dengan aplikasi latihan dan penambahan prestasi kerja. Schoeb et al. 

(2021) dalam kajian mereka telah menggunakan tafsiran pemindahan latihan oleh Xiao (1996), yang 

menjelaskan pemindahan latihan sebagai peningkatan prestasi di tempat kerja baharu setelah 

pembelajaran baharu iaitu pengetahuan, kemahiran dan sikap digunakan. Pandangan oleh Laker dan 

Powell (2011) terhadap pemindahan latihan pula merujuk kepada peningkatan prestasi yang berkaitan 

dengan pekerjaan. Selain itu, El-Said et al. (2020) telah menggunakan tafsiran pemindahan latihan oleh 

Ford dan Baldwin (1988) dan Xiao (1996) yang menjelaskan pemindahan latihan adalah ditakrifkan 

sebagai pengetahuan, kemahiran dan sikap yang dipelajari semasa latihan dan digunakan untuk 

pekerjaan dan dikekalkan dalam tempoh masa yang tertentu. 

 

 

PENYATAAN MASALAH 

 
Terdapat beberapa permasalahan dalam mempengaruhi pemindahan latihan terutama yang melibatkan 

input latihan yang terdiri daripada ciri-ciri pelatih, reka bentuk latihan dan persekitaran tempat kerja 

(Baldwin dan Ford, 1988). Bagi ciri-ciri pelatih, masalah yang dapat dilihat terhadap faktor-faktor 

mempengaruhi pemindahan latihan merangkumi tindak balas peserta (Kirkpatrick, 1959), personaliti 

(Baldwin dan Ford, 1988) dan keberkesanan diri (Holton et al., 2000) . Selain itu, aspek kandungan 

latihan (Baldwin dan Ford, 1988) di bawah aspek reka bentuk latihan merupakan faktor terhadap 

permasalahan dalam pemindahan latihan. Masalah pemindahan latihan juga di pengaruhi oleh 

persekitaran tempat kerja yang terdiri daripada sokongan rakan sekerja (Baldwin dan Ford, 1988) dan 

(Na-nan et al., 2017) , Sokongan penyelia (Baldwin dan Ford, 1988) dan Na-Nan (2017), sokongan 

organisasi (Baldwin dan Ford, 1988) dan peluang untuk digunakan (Baldwin dan Ford, 1988). Menurut 

Brinkmann, (2012) mendapati hubungan tindak balas pelatih terhadap pemindahan latihan berbeza-beza 

kerana tindak balas tidak berkaitan dengan penunjuk pemindahan dan tidak secara sendiri automatik 

membawa kepada pemindahan latihan. Sementara itu, Morgan dan Casper (2000), juga mencadangkan 

agar untuk menguji tindak balas sebagai peramal langsung terhadap pemindahan latihan. Personaliti 

merupakan salah satu ciri pelatih, dan isu dari sudut personaliti terhadap pemindahan latihan ialah 
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peserta perlu meningkatkan personaliti mereka dalam bidang latihan terutama dalam aspek proses 

pemindahan latihan (Rahayu & Paerah, 2022). Selain itu,  Ali et al. (2022) juga mencadangkan agar 

personaliti dibuat kajian pada masa akan datang terutama yang berkaitan dengan pengetahuan, 

kemahiran dan sikap. Keberkesanan diri juga merupakan salah satu ciri-ciri pelatih dan isu boleh dilihat 

ialah individu yang mempunyai keberkesanan diri yang lebih rendah mempunyai risiko yang tinggi 

untuk mengurangkan atau menghentikan usaha dalam proses pemindahan latihan (Robbins & Judge, 

2009). Sementara itu, Grossman dan Salas (2011) menyatakan peserta latihan yang mempunyai 

keberkesanan diri lebih cenderung untuk mengurangkan usaha mereka dalam proses pemindahan 

latihan terutama berhadapan dengan tekanan yang tinggi. 

Menurut Nikandrou et al. (2009) menjelaskan bahawa kandungan latihan tidak cukup hanya 

dengan relevan persekitaran pekerjaan, tetapi pelatih juga mesti memahami hubungan antara latihan 

dan amalan kerja bagi membuat proses pemindahan (Holton et al., 1997). Sementara itu, Gauld dan 

Miller (2004) menyatakan kandungan latihan juga mestilah menitikberatkan dua aspek iaitu teori dan 

praktikal bagi memperoleh pengetahuan dan kemahiran. 

Bagi isu sokongan rakan sekerja terhadap pemindahan didapati terdapat rakan sekerja yang 

menyokong dan menghalang proses pemindahan latihan di tempat kerja (Bates et al., 2000; Nijman et 

al., 2006) . Walau terdapat hubungan yang kuat sokongan rakan sekerja terhadap proses pemindahan 

latihan, namun isu yang timbul adalah hasil pemindahan latihan tidak seperti yang dinyatakan dalam 

kajian pembangunan sumber manusia yang membawa untuk dipercayai (Wei Tian et al., 2016). 

Walaupun sokongan penyelia merupakan komponen yang memberikan implikasi yang besar terhadap 

proses pemindahan latihan namun isu yang timbul ialah masih kurang kajian dilakukan bagi kedua-dua 

pemboleh ubah tersebut secara langsung (Blume et al., 2010) . Isu yang timbul juga ialah kekurangan 

kajian berkaitan universiti atau kepimpinan di universiti (Yaghi & Bates, 2020). Menurut Yaghi dan 

Bates (2020) kekurangan kajian tersebut menyebabkan kesukaran pengetahuan kepimpinan boleh 

dipindahkan ke latihan kepimpinan universiti. Sokongan penyelia terhadap pembelajaran merupakan 

salah satu isu kerana penyelia yang tidak mempunyai hubungan yang baik terhadap staf di bawah 

seliannya menyebabkan kesukaran di kalangan staf untuk belajar dan memahami kandungan latihan 

(Ng, 2013) Ini kerana dengan kehadiran staf akan bertambah kuat untuk mengikuti latihan dan 

menggunakan pengetahuan latihan di tempat kerja (Ng, 2013). Proses pemindahan latihan yang 

berkesan ialah apabila pelatih mempunyai keyakinan yang kuat terhadap kebolehan mereka dengan baik 

untuk mengaplikasikan apa yang mereka telah pelajari (Bhatti et al., 2013). Namun isu yang timbul 

ialah proses pemindahan latihan yang positif boleh terhalang apabila pelatih tidak mendapat peluang 

untuk menggunakan kemahiran dan pengetahuan yang baharu di tempat kerja (Brinkerhoff & 

Montesino, 1995; Gaudine & Saks, 2004). Sementara itu, Burke dan Hutchins (2007) menyatakan isu 

ketiadaan peluang untuk digunakan merupakan halangan terbesar bagi proses pemindahan latihan di 

tempat kerja. 

 

 

SOROTAN LITERATUR 

 
Hubungan di antara Tindak balas dan Pemindahan Latihan. 

 

Hasil kajian oleh Tafvelin et al. (2021), terdapat hubungan yang positif antara tindak balas dan 

pemindahan latihan. Selain itu, hasil kajian oleh Zumrah et al. (2020) menunjukkan terdapat hubungan 

yang positif dan signifikan antara reaksi dan pemindahan latihan. Hasil kajian Tafvelin (2021) dan 

Zumrah (2020) adalah selari dengan dapatan kajian yang lepas oleh Holton et al. (1997), Warr et al. 

(1999)  dan Liebermann dan Hoffmann (2008). Selain itu, Mathieu et al. (1992) menyatakan tindak 

balas merupakan emosi yang penting dalam pembangunan latihan dan mempengaruhi proses 

pemindahan latihan. Giangreco et al. (2010) menyatakan tindak balas yang konsisten hasil latihan yang 

telah diikuti menujukkan peserta bersedia untuk memindahkan kemahiran, pengetahuan dan sikap 

apabila mereka kembali ke tempat kerja. Justeru itu, hipotesis 1 (H1) mencadangkan terdapat hubungan 

signifikan antara tindak balas terhadap pemindahan latihan. 

 

H1: Terdapat hubungan signifikan antara tindak balas terhadap pemindahan latihan 
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Hubungan di antara Personaliti dan Pemindahan Latihan 

 

Menurut Huang dan Bramble (2016) menjelaskan bahawa personaliti memainkan peranan penting 

terhadap pemindahan latihan. Hasil kajian oleh Bell et al. (2017) menjelaskan personaliti boleh 

mempengaruhi pemindahan latihan kerana terdapat perubahan terhadap tingkah laku dengan 

menggunakan apa yang telah di pelajari selepas latihan di tempat kerja. Sementara itu, dapatan hasil 

kajian oleh Vignoli dan Depolo (2019) mendapati personaliti mampu mempengaruhi proses 

pemindahan latihan. Menurut Chiaburu (2010) dan Chiaburu et al. (2010) didapati personaliti berfaedah 

untuk memupuk pemindahan latihan. Hasil dapatan kajian oleh Alam et al. (2023) menyatakan terdapat 

hubungan yang positif personaliti dan pemindahan latihan. Oleh itu hipotesis 2 (H2) mencadangkan 

terdapat hubungan signifikan antara personaliti terhadap pemindahan latihan. 

 

H2: Terdapat hubungan signifikan antara personaliti terhadap pemindahan latihan 

 

Hubungan di antara Keberkesanan Diri dan Pemindahan Latihan 

 

Weisweiler et al. (2013) menjelaskan keberkesanan diri pelatih merujuk kepada kemampuan 

memindahkan latihan yang telah mereka pelajari. Selain itu, menurut Greenan (2023) menjelaskan 

keberkesanan diri merupakan ciri utama yang mempengaruhi pemindahan latihan. Pandangan oleh 

Islam dan Ahmed (2018) dan  Mishra dan Sahoo (2022) menjelaskan bahawa keberkesanan diri berkait 

rapat dengan pemindahan latihan. Hasil dapatan kajian oleh Iqbal dan Dastgeer (2017) mendapati 

pekerja yang mempunyai keberkesanan yang lebih tinggi mempunyai ke arah pemindahan latihan yang 

lebih tinggi. Sementara itu, Velada et al. (2007) menjelaskan prestasi keberkesanan diri mempengaruhi 

pemindahan latihan secara positif. Terdapat keperluan untuk menganalisis hubungan keberkesanan diri  

terhadap pengaruh pemindahan latihan (Quratulain et al., 2019) . Justeru itu, hipotesis 3 (H3) 

mencadangkan terdapat hubungan signifikan antara keberkesanan diri terhadap pemindahan latihan. 

 
H3: Terdapat hubungan signifikan antara keberkesanan diri terhadap pemindahan latihan 

 

Hubungan di antara Kandungan Latihan  dan Pemindahan Latihan 

 

Kajian oleh EL Hajjar dan Alkhanaizi (2018) mendapati kandungan latihan yang berkaitan dengan tugas 

harian mempunyai hubungan yang positif terhadap pemindahan latihan (kemahiran dan pengetahuan) 

dalam pekerjaan. Menurut Grossman dan Salas (2011) mendapati terdapat hubungan signifikan yang 

positif antara kandungan latihan dengan pemindahan latihan pelatih. Kandungan latihan serupa dengan 

tugas pekerjaan membawa kepada hubungan yang positif terhadap pemindahan latihan Kraai dan 

Mashau (2020). Velada et. al. (2007) menjelaskan apabila pelatih mempelajari kandungan latihan 

dengan maksimum dapat menyokong terhadap pemindahan latihan. Selain itu, Kauffeld dan Lehmann-

Willenbrock (2010) menyatakan kandungan latihan dapat mempertingkatkan pemindahan latihan di 

tempat kerja. Menurut Holton et. al. (2000) dan Lim dan Morris (2006) menjelaskan kandungan latihan 

sejajar dengan tugasan harian didapati berkait dengan pemindahan latihan. Menurut Andoh et al. (2022) 

menjelaskan kandungan latihan merupakan salah satu tempat peperiksaan pertama untuk pemindahan 

latihan dan tanpa kandungan latihan proses pemindahan tidak berlaku. Padangan oleh Andoh et al. 

(2022) ini turut disokong oleh Ford Ford et al. (2018) yang menyatakan kandungan latihan adalah 

prasyarat untuk pemindahan latihan. Justeru itu, hipotesis 4 (H4) mencadangkan terdapat hubungan 

signifikan antara kandungan latihan terhadap pemindahan latihan. 

 

H4: Terdapat hubungan signifikan antara kandungan latihan terhadap pemindahan latihan. 

 

Hubungan di antara Sokongan Rakan Sekerja  dan Pemindahan Latihan 

 

Hasil kajian oleh EL Hajjar dan Alkhanaizi, (2018) mendapati kandungan latihan yang berkaitan dengan 

tugas harian mempunyai hubungan yang positif terhadap pemindahan latihan (kemahiran dan 

pengetahuan) dalam pekerjaan. Menurut Grossman dan Salas (2011) mendapati terdapat hubungan 
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signifikan yang positif antara kandungan latihan dengan pemindahan latihan pelatih. Kandungan latihan 

serupa dengan tugas pekerjaan membawa kepada hubungan yang positif terhadap pemindahan latihan 

(Kraai dan Mashau 2020). Menurut (Facteau et al., 1995) dalam kajian mereka mendapati terdapat 

hubungan yang positif sokongan rakan sekerja dan pemindahan latihan. Menurut Blume et al. (2010),  

Ha dan Vanaphuti (2022) menyatakan sokongan rakan sekerja merupakan pengaruh penting dalam 

pemindahan latihan. Hasil dapatan kajian oleh Ng (2013) mendapati sokongan rakan sekerja memberi 

pengaruh yang signifikan dan positif ke atas pemindahan latihan. Selain itu juga hasil kajian oleh Wei 

Tian et al. (2016), menunjukkan terdapat hubungan sokongan rakan sekerja dengan pemindahan latihan. 

Manakala bagi dapatan kajian oleh Yaghi dan Bates (2020) menunjukkan bahawa pemindahan latihan 

di pengaruhi oleh sokongan rakan sekerja. Justeru itu, hipotesis 5 (H5) mencadangkan terdapat 

hubungan signifikan antara kandungan latihan terhadap pemindahan latihan:  

 

H5: Terdapat hubungan signifikan antara kandungan latihan terhadap pemindahan latihan. 
 

Hubungan di antara Sokongan Penyelia  dan Pemindahan Latihan 

 

Menurut Cromwell dan Kolb (2004) menyatakan peserta yang mempunyai banyak menerima sokongan 

daripada penyelia selepas mengikuti latihan lebih banyak memindahkan kemahiran berbanding peserta 

yang kurang menerima sokongan daripada penyelia. Selain itu, Blume et al. (2010) mendapati sokongan 

penyelia mempunyai pengaruh yang sangat penting terhadap pemindahan latihan. Nikandrou et al. 

(2009), pula menyatakan sokongan penyelia memainkan peranan yang penting dalam mempromosikan 

pemindahan latihan. Sementara itu hasil dapatan kajian oleh Salamon et al. (2021) mendapati terdapat 

hubungan yang signifikan sokongan penyelia ke atas pemindahan latihan. Dapatan kajian oleh Yunus 

et al. (2022) mendapati terdapat hubungan yang kuat antara sokongan penyelia dan aktiviti pemindahan 

latihan di sektor kerajaan. Selain itu juga, sokongan penyeliaan merupakan faktor terkuat dan 

mempunyai hubungan signifikan yang positif dalam meningkatkan pemindahan latihan (Festner & 

Gruber, 2008); Muduli & Raval, 2018). Oleh itu, hipotesis 6 (H6) mencadangkan terdapat hubungan 

signifikan antara sokongan penyelia terhadap pemindahan latihan. 

 

H6: Terdapat hubungan signifikan antara sokongan penyelia terhadap pemindahan latihan 
 

Hubungan di antara Sokongan Organisasi  dan Pemindahan Latihan 

 

Dapatan hasil kajian oleh Muna Mohamad et al. (2020) dan  Ismail et al. (2019), menunjukkan sokongan 

pengurusan memainkan peranan yang penting dalam meningkatkan amalan pemindahan latihan pekerja 

di tempat kerja iaitu dengan memberi sokongan dari aspek emosi (bertimbang rasa, beri galakkan, 

berkongsi maklumat dan instrument (menyediakan bahan latihan peralatan yang mencukupi). Menurut 

Teori Pertukaran Sosial oleh Blau (1964) menjelaskan peranan sokongan pihak organisasi terhadap 

pemindahan latihan adalah penting kerana kualiti perhubungan sosial antara pihak majikan dan pekerja 

boleh dicapai dengan dua bentuk sokongan iaitu secara dalaman (menjalinkan persahabatan, toleransi, 

sikap bertimbang rasa) dan sokongan luaran (pemberian cuti khas, pemberian bonus dan kemudahan 

latihan). Hasil dapatan kajian oleh Muna Mohammad et al. (2019) dan Ismail et al. (2019) mendapati 

sokongan yang mencukupi dari pihak sokongan pengurusan menerusi sokongan emosi dan dan 

sokongan instrument dapat meningkatkan amalan pemindahan latihan pekerja di organisasi tersebut. 

Hasil dapatan kajian oleh Mohamad et al. (2023)  mendapati terdapat hubungan yang signifikan 

hubungan sokongan organisasi terhadap pemindahan latihan. Justeru itu, hipotesis 7 (H7) 

mencadangkan terdapat hubungan signifikan antara sokongan organisasi terhadap pemindahan latihan. 

 

H7: Terdapat hubungan signifikan antara sokongan organisasi terhadap pemindahan latihan 

 

Hubungan di antara Sokongan Peluang Untuk Di Gunakan  dan Pemindahan Latihan 
 

Menurut Brinkerhoff dan Montesino (1995) dan Gaudine dan Saks (2004) pelatih yang dapat peluang 

untuk digunakan terhadap maklumat dan kemahiran baharu yang diperoleh semasa latihan dan 
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digunakan di tempat kerja memberikan kesan positif terhadap pemindahan latihan. Hasil dapatan kajian 

oleh El-Said et al. (2020) mendapati hubungan peluang untuk digunakan terhadap pemindahan latihan 

mempunyai hubungan yang signifikan. Selain itu, Burke dan Hutchins (2007) dan Cromwell dan Kolb 

(2004) menjelaskan bahawa untuk memindahkan latihan dengan jayanya, staf haruslah diberikan 

peluang untuk menggunakan kemahiran dan kebolehan baharu di tempat kerja. Hasil dapatan oleh 

Muduli dan Raval (2018) menunjukkan terdapat hubungan yang positif antara peluang untuk digunakan 

terhadap pemindahan latihan. Pandangan oleh Abdulmajeed et al. (2021) yang menjelaskan peluang 

untuk digunakan pengetahuan dan kemahiran yang baharu di tempat kerja dapat membantu dalam 

proses pemindahan latihan. Menurut Lim dan Johnson (2002) pula menunjukkan bahawa penyediaan 

peluang yang digunakan dan pemindahan latihan mempunyai hubungan signifikan yang positif. Oleh 

itu, hipotesis 8 (H8) mencadangkan terdapat hubungan signifikan antara peluang untuk digunakan 

terhadap pemindahan latihan. 

 

H8: Terdapat hubungan signifikan antara peluang untuk digunakan terhadap pemindahan latihan 
 

Oleh itu, melalui sorotan literatur yang telah dibincangkan, satu kerangka konseptual telah dibangunkan 

seperti dalam Rajah 1.  
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KESIMPULAN 

 
Berdasarkan sorotan literatur yang dibincangkan, menggambarkan bahawa proses pemindahan latihan 

di tempat kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor input latihan yang terdiri dari pada ciri-ciri pelatih 

(tindak balas, personaliti, keberkesanan latihan),  reka bentuk latihan (kadungan latihan) dan 

persekitaran tempat kerja (sokongan rakan sekerja, sokongan penyelia, sokongan organisasi dan 

peluang untuk digunakan). Justeru itu para peserta yang telah mengikuti latihan seharusnya memberi 

penekanan terhadap ciri-ciri pelatih yang telah di bincangkan dalam sorotan literatur. Dari aspek pihak 

organisasi pula seharusnya memberikan peluang terhadap peserta yang telah mengikuti latihan untuk 

berkongsi pengetahuan dan kemhairan yang baharu di peroleh untuk diaplikasikan di tempat kerja. 

Hubungan antara organisasi dan penyelia terhadap staf di dalam organisasi adalah penting antara satu 

dengan yang lain terutama dalam proses pemindahan latihan. 
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