
 
18: 1 (2020) 80–86 | www.jurnal-kemanusiaan.utm.my |e-ISSN: 2660-755X 

 

Jurnal 

Kemanusiaan 

 
 

Full Paper 

  

 

  

 

PENGARUH FAKTOR PEMINDAHAN PEMBELAJARAN YANG DOMINAN TERHADAP TINGKAH 

LAKU PEMINDAHAN 
Nurun Nazrah binti Ahmad, Irmawati binti Norazman* 
 
Sekolah Pembangunan Sumber Manusia dan Psikologi, Fakulti Sains Sosial dan Kemanusiaan, Universiti Teknologi Malaysia, 81310 UTM 
Johor Bahru, Johor, Malaysia 
 
*Corresponding author irmawati@utm.my Received: 9 May 2020 

 Received in revised form: 31 May 2020 

 Accepted: 31 May 2020 

 Published : 15 June 2020 

 

 

Abstrak 

 

Artikel ini bertujuan mengkaji pengaruh faktor pemindahan pembelajaran yang dominan terhadap tingkah laku pemindahan 

iaitu prestasi tugas dalam kalangan staf Pengurusan Profesional dan Pelaksana (PPP) di Universiti Teknologi Malaysia 

(UTM). Kajian ini  dilaksanakan secara cross sectional dengan pendekatan kuantitatif yang melibatkan pengedaran soal 

selidik terhadap 171 orang responden yang menghadiri program latihan pembangunan kompetensi pada tahun 2018. Statistik 

deskriptif dan inferensi iaitu analisis regresi berganda dilaksanakan dengan menggunakan perisian Statistical Package for 

Social Science version 24 (SPSS). Dapatan kajian menunjukkan terdapat empat faktor pemindahan pembelajaran yang 

dominan dan signifikan yang terdiri daripada keterbukaan terhadap perubahan, kesediaan pelajar, peluang guna pembelajaran 

dan reka bentuk pemindahan yang mempunyai kesan secara langsung terhadap tingkah laku pemindahan. Implikasi kajian 

inimelibatkan perluasan ilmu dalam bidang pemindahan pembelajaran berdasarkan Model Konseptual LTSI serta memberi 

panduan kepada organisasi kajian untuk mempertimbangkan faktor-faktor tersebut sebagai indikator penting dalam 

pengukuran keberkesanan program latihan dari aspek melihat perubahan prestasi tugas. 

 

Kata kunci: pemindahan pembelajaran, tingkah laku pemindahan 
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 1.0 PENGENALAN 

 

UTM adalah salah satu universiti penyelidikan yang terkenal dalam bidang kejuruteraan, sains dan teknologi. UTM 

sentiasa memberi penekanan terhadap kepentingan pembangunan sumber manusia dalam organisasi seiring dengan visinya 

untuk menjadi institusi akademik dan penyelidikan global yang unggul dalam sains dan teknologi (Pelan Global UTM 2012-

2020, 2015). Kecemerlangan adalah salah satu komponen dalam nilai teras UTM dan melalui nilai teras ini, UTM telah 

menetapkan sumber manusia dan bakat sebagai kecemerlangan ke arah pencapaian penyampaian berprestasi tinggi yang akan 

menyumbang kepada pencapaian luar biasa dalam semua aspek pembelajaran dan pengajaran, penyelidikan, inovasi, 

pengkomersialan dan penyediaan perkhidmatan (Pelan Global UTM 2012-2020, 2015). Walau bagaimanapun, pekerja perlu 

mempraktikkan kompetensi yang diperolehi sama ada melalui pengetahuan dan kemahiran yang sedia ada atau pun melalui 

program latihan yang dihadiri. Tidak hairanlah jika pengkaji seperti Holton, et al. (2000) menyatakan bahawa kunci kejayaan 

bagi sesuatu program latihan diukur melalui pengggunaan kandungan latihan di tempat kerja. Justeru, terdapat beberapa 

kajian lepas yang memberi tumpuan kepada keberkesanan sesuatu latihan daripada pelbagai aspek dan salah satunya adalah 

kepentingan pemindahan pembelajaran terhadap keberkesanan latihan dan pendidikan (Raja Suzana & Shariffah, 2011). 

Pemindahan pembelajaran menjadi isu utama yang menghubungkan perubahan individu dengan keperluan sistem organisasi 
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(Holton, Swanson & Naquin, 2001). Hal ini menunjukkan bahawa peningkatan prestasi individu melalui pemindahan 

pembelajaran dalam melaksanakan tugas dan kerja menyumbang kepada prestasi organisasi. Pemindahan pembelajaran 

didefinisikan sebagai menggeneralisasikan pengetahuan, kemahiran dan tingkah laku yang diperolehi daripada persekitaran 

latihan kepada persekitaran tempat kerja yang sebenar serta pengekalannya di tempat kerja (Baldwin & Ford, 1988; Baldwin 

et al.2009).  

Jika diteliti berdasarkan Model Baldwin dan Ford (1988), faktor utama yang mempengaruhi proses pemindahan 

adalah input latihan (ciri-ciri pelatih, reka bentuk latihan, dan persekitaran kerja), output latihan (perolehan pengetahuan dan 

kemahiran semasa latihan) dan keadaan pemindahan (generalisasi pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh dalam latihan 

untuk kerja dan pengekalan pembelajaran di tempat kerja). Manakala, Holton et al. (2000) pula telah menyediakan model 

pemindahan pembelajaran yang lebih komprehesif dengan membangunkan instrumen penilaian dalam Inventori Sistem 

Pemindahan Pembelajaran (Learning Transfer System Inventory – LTSI) yang merangkumi enam belas faktor iaitu prestasi 

efikasi kendiri, kesediaan pelajar, motivasi pemindahan, jangkaan prestasi – usaha pemindahan, hasil prestasi – usaha 

pemindahan, maklumbalas, sokongan rakan, sokongan penyelia,  keterbukaan terhadap perubahan, hasil peribadi positif, 

hasil peribadi negatif, sekatan penyelia, kesahan kandungan, reka bentuk pemindahan, kapasiti peribadi pemindahan dan 

peluang guna pembelajaran  Kajian ini akan menggunakan model LTSI kerana terdapat 16 faktor yang dapat digunakan 

secara komprehensif dalam konteks kajian. 

Pengukuran bagi sesuatu program latihan turut melihat kepada keberkesanannya yang berupaya mengubah 

perlakuan pelatih semasa mereka kembali semula ke tempat kerja selepas menghadiri sesuatu program latihan, kursus atau 

pembelajaran (Bouzguenda, 2014). Tingkah laku pemindahan pekerja dalam kajian ini menggunakan Teori Tingkah laku 

Terancang (Ajzen, 1991) yang merangkumi tiga penentu yang mempengaruhi tingkah laku dan kecenderungan seseorang 

iaitu sikap, norma subjektif dan tanggapan kawalan tingkah laku. Teori ini kerap digunakan pengkaji-pengkaji yang lepas 

untuk meramal tingkah laku manusia (Irmawati, 2016; Kim & James, 2016; Singh et al. 2014).  

Kajian berkaitan pengaruh pemindahan pembelajaran terhadap perubahan tingkah laku pekerja sangat terhad dikaji 

serta ditafsir dengan pelbagai perspektif. Antaranya kajian oleh Cheng et al. (2015) yang mendefinisikan perubahan tingkah 

laku sebagai aplikasi kandungan program latihan di tempat kerja dan didorong oleh konstruk niat pemindahan serta 

tanggapan kawalan tingkah laku. Manakala Dean et al. (2007) pula menterjemahkan tingkah laku secara spesifik kepada 

penyertaan warga tua dalam latihan kekuatan dan mendapati konstruk niat dalam TPB menjelaskan 40% varians ke dalam 

tingkah laku. Sementara itu, kajian oleh Sung dan Arsiah (2015) pula adalah untuk melihat hubungan antara faktor 

pemindahan pembelajaran dengan kecekapan dan prestasi dalam kalangan pekerja industri hotel dan dapatan kajian tersebut 

menunjukkan bahawa pengaruh sekunder dan motivasi mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi pekerja. 

Berbeza dengan kajian yang dijalankan oleh Irmawati (2016) yang mengoperasionalkan tingkah laku pemindahan sebagai 

prestasi tugas. Hasil kajian beliau mendapati bahawa niat pemindahan berfungsi sebagai pengantara dalam hubungan antara 

tingkah laku pemindahan bagi pekerja di sektor awam di mana terdapat tiga faktor pemindahan pembelajaran yang signifikan 

iaitu reka bentuk pemindahan, kapasiti peribadi dan peluang guna pembelajaran mempunyai kesan secara langsung terhadap 

tingkah laku pemindahan. Hutchins et al. (2013) mencadangkan pentingnya untuk mengkaji kesan faktor pemindahan 

pembelajaran terhadap tingkah laku pemindahan seperti prestasi pekerja. 

Berdasarkan temubual ringkas bersama Puan Siti Zarinah binti Abdul Jalal, Penolong Pendaftar di Seksyen 

Pembangunan Bakat, Bahagian Sumber Manusia, UTM pada 2 Disember 2018, pihak UTM telah melaksanakan proses 

penilaian program latihan sehingga di fasa tingkah laku kelakuan dengan menggunakan kaedah edaran borang penilaian 
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kepada pekerja dan penyelia berkaitan. Namun begitu disebabkan oleh kesukaran mendapatkan semula borang penilaian 

tersebut, proses pengukuran dan analisis untuk melihat perubahan perlakuan pelatih tidak dapat dilaksanakan pada masa ini. 

Oleh itu, beliau berpendapat, kaedah tersebut perlu ditambah baik dan dianalisis semula bagi mendapatkan pengukuran yang 

lebih tepat dan percaya bahawa instrumen dalam LTSI sangat penting untuk membantu proses tersebut terutamanya untuk 

melihat kesannya terhadap tingkah laku pemindahan staf UTM. Justeru objektif kajian ini adalah untuk mengkaji pengaruh 

faktor-faktor pemindahan pembelajaran yang dominan terhadap tingkah laku pemindahan khususnya dalam melihat 

perubahan prestasi tugas staf PPP di UTM. 

 

 

2.0  KAEDAH KAJIAN 

 

Kajian ini dilaksanakan secara cross sectional dengan pendekatan kuantitatif yang melibatkan pengedaran soal selidik. Reka 

bentuk persampelan bertujuan digunakan untuk memilih sampel kajian kerana melibatkan staf Pengurusan Profesional dan 

Pelaksana (PPP) UTM yang menghadiri program latihan pembangunan kompetensi pada tahun 2018. Berdasarkan UTM 

pangkalan data (2018), terdapat enam belas program latihan yang telah dijalankan di Pusat Transformasi Bakat, Pejabat 

Pendaftar, UTM pada tahun 2018 dan melibatkan sejumlah 475 peserta. Menerusi data di rujukan UTM Kalendar Latihan 

(2018), jenis program latihan yang dikategorikan di peringkat pembangunan kompetensi adalah merangkumi teras 

pengurusan, teras kualiti, teras kewangan, teras keselamatan dan kesihatan pekerjaan, teras penulisan, teras komunikasi, teras 

ICT dan teras teknikal. Saiz sampel minimum yang dicadangkan ialah 214 bagi saiz populasi 475 (Krejcie dan Morgan, 

1970). 

 Proses pengumpulan data telah dijalankan dalam tempoh sebulan iaitu dari 21 April 2019 hingga 20 Mei 2019.  

Dalam kes ini, peserta latihan telah kembali bertugas ke tempat kerja dalam masa 4 bulan hingga 12 bulan selepas 

menghadiri program latihan mereka. Sacks & Belcourt (2006) mendedahkan bahawa peratusan pemindahan pembelajaran 

masih berlaku dalam julat 44% hingga 34% selepas enam bulan dan satu tahun pelatih menghadiri program latihan mereka. 

Tempoh masa satu tahun juga dianggap sesuai untuk dikaji kerana terdapat penyelidikan yang menunjukkan pemindahan 

pembelajaran yang berlaku dalam tempoh tersebut, di samping dapat mengurangkan peluang kehilangan memori (Grohmann 

& Kauffeld, 2013). Ini menunjukkan bahawa responden kajian ini juga relevan dan masih dalam proses untuk memindahkan 

pembelajaran mereka di tempat kerja semasa penyelidikan ini dijalankan. Pengkaji menggunakan google form untuk 

mendapatkan maklum balas peserta dan sebanyak 171 (79.9%) set soalan telah diterima semula.Instrumen bagi faktor-faktor 

pemindahan pembelajaran diadaptasi daripada Holton dan Bates (2011) yang pernah digunakan dan diadaptasi oleh pengkaji 

lepas seperti Irmawati (2016) dalam konteks di Malaysia dengan kebolehpercayaan 0.882.  Sementara itu, instrumen tingkah 

laku pemindahan adalah hasil adaptasi William & Anderson (1991) yang turut digunakan oleh Irmawati (2016) dengan 

kebolehpercayaan instrumen iaitu 0.705. Kajian rintis telah dijalankan terhadap 30 orang responden yang terdiri daripada staf 

PPP yang telah menghadiri kursus pembangunan kompetensi tahun 2018 di UTM. Hasil dapatan kajian rintis menunjukkan 

nilai melebihi 0.65 bagi semua pembolehubah yang terlibat. 

 

3.0 DAPATAN KAJIAN 

 

Antara analisis awal yang dilakukan ialah ujian normaliti, ujian linearity, ujian multicollinearity dan outliers. Keputusan 

semua analisis memenuhi keperluan setiap ujian. Dapatan menunjukkan majoriti responden terdiri daripada staf wanita 
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(78.9%) dan sebahagian daripada responden adalah dalam kalangan mereka yang berada di tahap usia pertengahan dewasa 

iaitu di antara 31 hingga 40 tahun (58.5%) dan di antara 41 hingga 50 tahun (21.6%). Oleh itu, kebanyakan responden kajian 

ini merupakan staf yang telah berkhidmat lebih 5 tahun di UTM (35.7%), diikuti 25.1% bagi staf yang telah berkhidmat 

selama 10 hingga 15 tahun, 11.1% bagi yang telah berkhidmat 15 hingga 20 tahun dan 8.8% bagi yang telah berkhidmat 

lebih 20 tahun. Manakala dari kategori kumpulan jawatan pula, kajian ini diwakili oleh 63.7% staf pelaksana dari kumpulan 

jawatan gred 1 hingga 40 dan 36.3% kumpulan jawatan pengurusan profesional dari gred 41 hingga 54. Seterusnya, hampir 

75% responden adalah terdiri daripada mereka yang mempunyai kelayakan pendidikan tinggi (Diploma : 18.1%, Ijazah 

Sarjana Muda : 42.7% dan Ijazah Sarjana : 14.6%). Analisis regresi berganda menunjukkan bahawa terdapat empat faktor 

pemindahan pembelajaran yang dominan dan signifikan dalam mempengaruhi tingkah laku pemindahan iaitu reka bentuk 

pemindahan (β = 0.190, p <0.05), keterbukaan terhadap perubahan  (β = 0.288, p <0.05), kesediaan pelajar (β = 0.240, p 

<0.05) dan peluang guna pembelajaran (β = 0.199, p <0.05). Secara keseluruhan, keempat-empat faktor pemindahan 

pembelajaran ini menyumbang sebanyak 27.3% dalam mempengaruhi tingkah laku pemindahan (Rujuk Jadual 1.1). 

 

Jadual 1.1 : Model Summary
e
 

Model R R Square 
Adjusted          R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .357a 0.127 0.122 0.38027 

2 .432b 0.187 0.177 0.36811 

3 .493c 0.243 0.230 0.35618 

4 .522d 0.273 0.255 0.35025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

4.0  PERBINCANGAN 

 

Dapatan analisis regresi berganda mendapati bahawa empat faktor pemindahan pembelajaran yang dominan iaitu faktor reka 

bentuk pemindahan, keterbukaan terhadap perubahan, kesediaan pelajar dan peluang guna pembelajaran adalah signifikan 

dengan tingkah laku pemindahan. Faktor dominan pertama ialah faktor keterbukaan terhadap perubahan. Faktor ini  menilai 

rintangan perubahan dari kumpulan kerja, kesanggupan individu untuk melaburkan tenaga dan masa untuk berubah, dan 

tahap sokongan yang diberikan kepada individu yang telah menggunakan teknik yang dipelajari semasa latihan (Irmawati, 

2016; Holton et al., 2000). Berdasarkan analisis menunjukkan bahawa faktor keterbukaan terhadap perubahan dapat 

mendorong staf untuk meningkatkan prestasi tugas, secara tidak langsung dapat menggalakkan staf untuk bekerjasama dan 

mencapai kejayaan (DeSimone, 2012). Ini menunjukkan bahawa kebanyakan kumpulan kerja di UTM bersikap terbuka 

a. Predictors: (Constant), reka bentuk pemindahan 

b. Predictors: (Constant), reka bentuk pemindahan, keterbukaan terhadap perubahan 

c. Predictors: (Constant), reka bentuk pemindahan, keterbukaan terhadap perubahan, kesediaan 

pelajar 

d. Predictors: (Constant), reka bentuk pemindahan, keterbukaan terhadap perubahan, kesediaan 

pelajar,  peluang guna pembelajaran 

e. Dependent Variable: tingkah laku pemindahan 
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dengan perubahan yang dibawa oleh responden dan bersedia untuk menerima idea-idea baru untuk diaplikasikan di tempat 

kerja bagi membantu staf PPP meningkatkan prestasi kerja mereka. Mereka juga tiada halangan dari staf yang lebih 

berpengalaman untuk melaksanakan perubahan tugas yang baru dipelajari. Dapatan kajian ini juga memberikan bukti 

empirikal kepada kajian yang dijalankan oleh Van Zolingen & Gulen (2007), dimana mereka mendapati bahawa pekerja 

dalam organisasi awam, secara peribadinya mudah mengaplikasikan latihan di tempat kerja kerana sikap terbuka terhadap 

perubahan dan mempunyai sokongan kuat rakan sekerja. 

 Faktor kedua yang dominan ialah faktor kesediaan pelajar. Kajian mendapati, responden yang menyertai program 

latihan telah memberi kesan kepada tingkah laku pemindahan dengan mempraktikkan output yang dipelajari dalam tugas 

mereka. Ini menunjukkan staf PPP menyedari bahawa program latihan akan mempengaruhi prestasi tugas dan pembangunan 

kerjaya mereka. Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian yang dijalankan oleh Devos et al., (2007), Kirwan & Birchall 

(2006) dan Bhatti et al. (2013) dimana mereka mendapati bahawa kesediaan pelajar merupakan indikator yang positif dalam 

pemindahan latihan. Kesediaan staf PPP untuk menghadiri latihan juga memberikan kelebihan apabila mereka dapat menilai 

output yang sepatutnya diperolehi dari latihan yang dihadiri. Ini menunjukkan bahawa pelatih yang mempunyai pengetahuan 

mengenai program latihan dan bermotivasi untuk mengaplikasikan pengetahuan tersebut lebih cenderung untuk 

memindahkan pembelajaran (Bhatti et al., 2013). Berdasarkan Teori TPB (Ajzen, 1991), faktor ini mewakili konstruk 

tanggapan kawalan tingkah laku yang bermaksud, pelatih mengawal kelakuannya dalam penyediaan dan penyertaan dalam 

program latihan dengan menunjukkan penilaian pada tingkah laku yang disasarkan melalui kesediaan dalam latihan dan 

memulakan pemindahan dengan tujuan untuk pemindahan pembelajaran (Irmawati, 2016). Disamping itu, keputusan kajian 

ini juga adalah selari dengan dapatan kajian yang dijalankan oleh Sung & Arsiah (2015). 

 Faktor dominan ketiga ialah faktor peluang guna pembelajaran. Menurut Burke & Hutchins, (2007), bagi 

memastikan latihan dapat dipindahkan dengan jayanya, pelatih memerlukan sumber dan peluang untuk menggunakan 

kemahiran dan kebolehan baru tersebut di tempat kerja. Hasil kajian ini menunjukkan bahawa pihak UTM telah memberikan 

ruang dan peluang kepada staf PPP UTM untuk mempraktikkan kompetensi dan kaedah yang baru dalam tugas dengan 

memberikan kemudahan dan sumber-sumber yang diperlukan seperti peralatan, maklumat, bahan-bahan, sumber saluran 

serta kewangan yang mencukupi. Secara tidak langsung, peluang yang diberikan ini telah menyumbang kepada peningkatan 

prestasi tugas staf PPP untuk melaksanakan amanah dan tanggungjawab yang telah ditetapkan pihak UTM. Keputusan kajian 

ini adalah selari dengan dapatan kajian yang dijalankan oleh Irmawati (2016) dan Sung & Arsiah (2015). 

 Faktor dominan yang terakhir ialah faktor reka bentuk pemindahan. Merujuk kepada konsep reka bentuk 

pemindahan yang ditakrifkan oleh Holton et al., (2000), dapat dirumuskan bahawa program pembangunan kompetensi yang 

telah dibangunkan oleh Pusat Transformasi Bakat UTM membolehkan responden memindahkan pembelajaran yang 

diperolehi dengan mengaplikasikannya dalam pekerjaan dan tugas staf. Menurut Muduli dan Raval (2018), reka bentuk 

pemindahan pada dasarnya adalah kombinasi reka bentuk pengajaran atau latihan, aplikasi dan penyampaian latihan dengan 

hasrat untuk menghubungkan pembelajaran dengan prestasi individu. Berdasarkan analisis kajian, reka bentuk program 

latihan di UTM didapati relevan dan memenuhi keperluan skop tugas staf dengan kaedah penyampaian yang teratur dan 

mudah difahami. Ana-Ines et al. (2014) dan Hamidah et al. (2009) menyatakan bahawa latihan yang relevan dan 

keberkesanan latihan sangat penting dalam pemindahan latihan dan pembelajaran. Program latihan tersebut juga telah 

disampaikan dengan cara yang berkesan dengan menggunakan situasi semasa dan contoh-contoh yang sepadan dengan 

keperluan tugas. Ini secara tidak langsung menunjukkan bahawa reka bentuk program latihan UTM memberi kesan positif 

kepada peningkatan prestasi tugas staf PPP. Dapatan kajian ini adalah selari dengan dapatan kajian Irmawati (2016) dan 
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Sung & Arsiah (2015) yang menunjukkan reka bentuk pemindahan program latihan memberi kesan secara langsung kepada 

prestasi pekerja. 

  

 

5.0  KESIMPULAN 

 

Secara kesimpulannya, dapatan kajian ini telah menyumbang kepada jurang penyelidikan mengenai kepentingan mengkaji 

hasil atau kesan pemindahan pembelajaran kepada tingkah laku pekerja, seperti yang dicadangkan oleh Hutchins et al. 

(2013). Implikasi teoritikal menjelaskan dan memperluaskan lagi konsep pemindahan pembelajaran berdasarkan Model 

Konseptual LTSI yang dibina oleh Holton et.al, (2000). Manakala dari segi implikasi praktikal, terdapat empat faktor 

dominan dalam pemindahan pembelajaran yang mempengaruhi tingkah laku pemindahan dalam kalangan staf PPP UTM. 

Susulan itu, pihak universiti boleh mempertimbangkan faktor-faktor tersebut sebagai indikator penting dalam pengukuran 

keberkesanan program latihan dari aspek melihat perubahan prestasi tugas, disamping menggunakannya untuk merangka 

strategi dalam pembangunan sumber manusia. 
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