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Abstrak:

Prestasi kerja adalah penting dalam penentuan kualiti dan reputasi organisasi.
Sistem pengukuran prestasi yang lebih strategik akan membantu pihak
pengurusan dalam menterjemahkan strategi organisasi kepada plan tindakan
untuk lebih maju dan berdaya saing dalam mencapai visi dan misi. Di samping
itu, terdapat pelbagai faktor yang boleh mempengaruhi peningkatan prestasi
kerja individu dan salah satunya adalah faktor pemindahan latihan dapat
memberi peningkatan prestasi kerja dalam kalangan penjawat awam di
Malaysia. Hal ini kerana pemindahan latihan merupakan pengaplikasian
berterusan dalam pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi semasa
menjalani latihan untuk diamalkan di tempat kerja. Pemindahan latihan berlaku
sekiranya pekerja mempraktikkan secara berterusan segala yang ilmu yang
diterima dan dipelajari semasa menjalani latihan untuk meningkatkan prestasi
di tempat kerja. Secara umumnya, kajian ini membuktikan pemindahan latihan
yang positif akan memberi impak yang baik terhadap prestasi kerja strategik
seseorang individu dalam organisasi. Artikel ini sesuai untuk dijadikan bahan
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Abstract:

Work performance is important in determining the quality and reputation of an
organization. A more strategic performance measurement system will assist
management in translating organizational strategies into action plans to be
more advanced and competitive in achieving vision and mission. In addition,
there are various factors that can influence the improvement of individual job
performance and one of them is the factor of training transfer that can improve
job performance among civil servants in Malaysia. This is because the training
transfer is a continuation application of the knowledge and skills acquired
during training to be practiced in the workplace. Training transfer occurs if the
employee continuously practices all that knowledge received and learned while
undergoing training to improve performance in the workplace. In general, this
study proves that the transfer of positive training will have a positive impact
on the strategic work performance of an individual in the organization. This
article is suitable for reference in the field of human resource management and
organizational psychology.

Keywords:

Job Performance, Training Transfer, Human Resource Development,
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Pengenalan

Peranan sistem pengukuran prestasi kerja yang strategik dan berkesan merupakan faktor utama
dalam pencapaian kecemerlangan matlamat sesebuah organisasi. Ciri-ciri pengukuran prestasi
kerja yang mantap dan strategik adalah berpandukan objektif utama syarikat atau sesebuah
organisasi. Ini kerana pengukuran yang strategik menghuraikan tentang proses penyusunan
langkah-langkah dalam membangunkan objektif dan matlamat organisasi berdasarkan apa
yang diharapkan oleh pelanggan pada masa kini dan masa hadapan (Kasran & Siti 1999; Ukko
& Rantanen 2007; Norsyamimi & Mohammad 2019). Oleh itu, secara tidak langsung faktor
pemindahan Latihan juga merupakan faktor penting dalam menentukan peningkatan prestasi
kerja seseorang individu. Menurut Harisson 2000; Abdullah dan Mohd 2008; Siti Fardaniah
2013 menyatakan pemindahan latihan menggambarkan sejauhmana objektif dan matlamat
latihan dicapai serta kebaikan yang diterima oleh para pelatih yang menghadiri program latihan
dan melihat sejauhmana keberkesanan dalam pemindahan latihan yang menjadi asas dalam
membangunkan dan menguruskan sumber manusia yang berkualiti tinggi.

Keberkesanan pemindahan program latihan mempunyai hubungan yang positif terhadap
kecekapan pekerja semasa melaksanakan tugasan yang diberikan dan sekaligus meningkatkan
tahap prestasi kerja dalam organisasi (Siti Fardaniah 2015). Seterusnya, Tan et al. (2008)
mendapati pemindahan latihan dapat meningkatkan produktiviti pekerja dan sekaligus
meningkatkan lagi kemahiran pekerja dalam sesebuah organisasi. Izyani (2010) turut membuat
kajian mengenai kepentingan, kerelevanan, dan keberkesanan latihan dalam beberapa buah
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organisasi di Malaysia terhadap perubahan dan peningkatan prestasi kerja oleh individu di
tempat kerja,

Selain itu, ramai pengkaji berpendapat latihan dilaksanakan dalam usaha untuk menyediakan
tenaga kerja yang berkebolehan tinggi dan fleksibel menghadapi cabaran dan pembaharuan
pada masa hadapan (Thomas dan Willie 2003; Jiao 2005; Uzma 2015). Pekerja yang memiliki
semangat yang tinggi terhadap kerja akan meletakkan nilai yang tinggi terhadap latihan dan
seterusnya dapat memberi lebih komitmen apabila terdapat peluang untuk mempelajari
kemahiran dan pengetahuan baru. Hal ini akan memberikan kesan kepada prestasi kerja
seseorang pekerja di dalam sesuatu organisasi.

Sorotan Literatur

Faktor pemindahan latihan terhadap prestasi kerja strategik penting bagi memastikan prestasi
kerja seseorang individu berada dalam ukuran atau tahap yang diperlukan dalam sesebuah
organisasi. Hal ini akan memastikan setiap individu yang mempunyai tahap prestasi kerja yang
rendah akan memberi impak dan perubahan yang positif selepas menghadiri Latihan dari segi
pengetahuan, kemahiran dan sikap ( Baldwin & Ford 1988; Tziner et al 2007; Colquitt et al.
2013). Model sistematik pemindahan latihan adalah dibina daripada penggabungan model
Vroom (1964) dan Baldwin (1988) oleh Kontoghiorghes (2004 menunjukkan faktor
pemindahan latihan sebagai mediator terhadap prestasi kerja individu dalam sesebuah
organisasi. Dalam model tersebut turut menyatakan individu yang mempunyai motivasi yang
tinggi akan mempengaruhi proses pemindahan latihan yang baik dan sekaligus akan
meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap positif dalam melakukan tugasan mereka.

Definisi Pemindahan Latihan dalam kajian ini adalah adalah pengukur atau gambaran
sejauhmana objektif dan matlamat latihan dicapai serta kebaikan yang diterima oleh pelatih
yang menghadiri program latihan tersebut (Harrison 2000). Disamping itu, pemindahan
Latihan tersebut juga menunjukkan impak dan kesan terhadap prestasi kerja dalam organisasi.
Seterusnya, definisi Prestasi Kerja strategik pula menerangkan mengenai pencapaian objektif
organisasi sebagai pengukuran prestasi kerja individu dalam kajian ini. Oleh itu, enam
pengukuran prestasi kerja individu tugas, kontekstual, adaptif, tingkahlaku kerja produktif,
kualiti perkhidmatan dan objektif strategik organisasi) telah digabungkan bagi menjadi
pengukur utama prestasi kerja strategik dalam kajian ini. Oleh itu penggabungan dalam
pengukuran prestasi kerja penting untuk melihat pencapaian dalam sesebuah organisasi secara
keseluruhannya.

Pengaruh Faktor Pemindahan Latihan Terhadap Prestasi Kerja Strategik

Keberkesanan faktor latihan memberi kesan positif terhadap kemahiran dan sikap individu
dalam meningkatkan tahap prestasi tugasan mereka (Nikandrou et al. 2009). Selain itu, Siti
Fardaniah dan Mohd Nasir (2016) menyatakan pemindahan latihan dapat meningkatkan
produktiviti pekerja dan sekaligus meningkatkan lagi kemahiran pekerja dalam sesebuah
organisasi. Menurut Wright dan Geroy (2001), kecekapan seseorang pekerja bergantung
kepada program latihan yang berkesan. Pemindahan latihan juga terbukti dapat meningkatkan
prestasi kerja dan memberi kebaikan kepada pekerja melalui pengetahuan, kemahiran
keupayaan dan perubahan sikap secara berterusan di tempat kerja (Afshan et al. 2013). Selain
itu, Elnaga dan Imran (2013) menyatakan kemahiran seseorang pekerja dapat dibentuk dan
dipertingkatkan melalui program latihan yang dilaksanakan dan sekaligus meningkatkan
prestasi kerja seseorang.
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Selain itu, ramai pengkaji berpendapat latihan dilaksanakan dalam usaha untuk menyediakan
tenaga kerja yang berkebolehan tinggi dan fleksibel menghadapi cabaran dan pembaharuan
pada masa hadapan (Thomas dan Willie 2003; Jiao 2005; Siti Fardaniah & Mohd Nasir 2016).
Pekerja yang memiliki semangat yang tinggi terhadap kerja akan meletakkan nilai yang tinggi
terhadap latihan dan seterusnya dapat memberi lebih komitmen apabila terdapat peluang untuk
mempelajari kemahiran dan pengetahuan baru. Secara tidak langsung individu tersebut akan
bersedia untuk latihan dan akan mempengaruhi kerelaan pekerja untuk menyertai latihan dan
seterusnya mempengaruhi kerelaan pekerja untuk mengaplikasikan pembelajaran baru (Holton
et al. 2000). Ini juga akan memberikan kesan kepada prestasi kerja seseorang pekerja di dalam
sesuatu organisasi.

Menurut Siti Fardaniah (2013), latihan yang tidak berkaitan atau tidak praktikal akan
mengurangkan kesan positif pemindahan latihan. Aspek objektif latihan, kandungan latihan,
kemudahan dan peralatan yang diperlukan di dalam latihan terbukti penting dalam mencapai
objektif pembelajaran yang dikehendaki. Hasil kajian oleh Abdul Hameed dan Aamer (2011)
menunjukkan keberkesanan pemindahan latihan secara berterusan mempunyai perkaitan
dengan kecekapan tugas selepas latihan di tempat kerja. Dapatan kajian (Bhati dan Kaur 2009)
menunjukkan kandungan latihan hendaklah disesuaikan dengan keperluan kerja di mana
terdapatnya persamaan kemahiran dengan apa yang diperlukan untuk melaksanakan kerja
dengan lebih efisyen. Selain itu, kesesuaian latihan dengan aplikasi di tempat kerja dapat
memudahkan latihan dan seterusnya meningkatkan prestasi kerja.

Secara kesimpulannya, faktor pemindahan latihan juga berpotensi mempengaruhi prestasi kerja
strategik dan mampu meningkatkan tahap prestasi yang cemerlang dalam kalangan individu.

Pendekatan Model Sistematik Pemindahan Latihan Kontoghiorrghes (2004)

Model sistematik pemindahan latihan adalah dibina daripada penggabungan model VVroom
(1964) dan Baldwin (1988) oleh Kontoghiorghes (2004). Model ini menunjukkan faktor
pemindahan latihan sebagai mediator terhadap prestasi kerja individu atau prestasi dalam
sesebuah organisasi. Pekerja yang mempunyai motivasi yang tinggi akan mempengaruhi
proses pemindahan latihan yang baik dan sekaligus akan meningkatkan pengetahuan dan
prestasi kerja dalam organisasi. Faktor individu yang mempengaruhi pemindahan latihan
adalah dari segi keupayaan seseorang individu dalam mengaplikasikan pengetahuan dan
kemabhiran yang diperolehi semasa latihan ke tempat kerja. Di samping itu, faktor pemindahan
latihan yang baik akan menghasilkan tingkah laku dan prestasi kerja yang cemerlang. Ciri-ciri
pelatih seperti personaliti, keupayaan pelatih dan motivasi telah dikenalpasti sebagai faktor-
faktor yang mempengaruhi pemindahan latihan. (Baldwin & Ford 1988). Keupayaan pelatih
merupakan pengetahuan yang diperoleh, pengetahuan asas dan pengalaman (Tharenou 2001).
Individu yang memiliki tahap komitmen yang tinggi terhadap kerja akan meletakkan nilai yang
tinggi terhadap latihan dan seterusnya lebih berkomitmen apabila terdapat peluang untuk
mempelajari kemahiran dan pengetahuan baru. Secara tidak langsung, individu tersebut akan
bersedia untuk latihan dan ini akan mempengaruhi kerelaan pekerja mengaplikasikan
pembelajaran baru di tempat kerja (Naquin dan Holton 2002).
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kumpulan dan
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Rajah 1.0: Model Sistematik Pemindahan Latihan
(Sumber: Kontoghiorghes, 2004, m/s.214)

Kesimpulannya, model dalam kajian ini memainkan peranan penting dalam membentuk
kerangka konseptual kajian ini. Berdasarkan Model Sistematik Pemindahan Latihan
Kontoghiorhes (2004) menunjukkan faktor pemindahan Latihan adalah sebagai pengantara
terhadap prestasi kerja individu dalam sesebuah organisasi.

Penutup

Artikel ini merupakan kertas konsep yang menunjukkan satu model yang digunakan untuk
melihat pengaruh pemindahan Latihan terhadap prestasi kerja strategik. Secara umumnya
kajian tersebut membuktikan bahawa faktor pemindahan Latihan dari segi pengetahuan |,
kemahiran dan sikap individu akan memberi impak positif terhadap prestasi kerja selepas
mereka menghadiri Latihan. Peningkatan dalam ilmu pengetahuan akan mendorong pekerja
untuk meningkatkan keupayaan dan kemahiran mereka dalam menjalankan tugasan dan
tanggungjawab yang diberikan sekaligus mencapai matlamat dan objektif organisasi. Oleh
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sedemikian, amat diharapkan kertas konsep ini dapat memberi penambahan literatur dan

rujukan kepada pengkaji lain yang berada dalam bidang pengurusan sumber manusia dan
psikologi sosial.
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