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Kajian ini bertujuan untuk mengkaji kesan pengantara motivasi belajar dalam 
hubungan antara orientasi intrinsik, orientasi extrinsik, kandungan latihan, 
reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan sosial dan kepuasan latihan. 
Kajian ini hanya tertumpu kepada anggota penguatkuasa KPDNHEP yang 
menghadiri kursus Asas Penguatkuasaan yang dijalankan selama sebulan. 
Responden kajian ini dipilih dalam kalangan pegawai penguatkuasa KPDNHEP 
yang bertugas di Selangor. Bagi tujuan tersebut, 350 orang responden yang 
terdiri daripada pegawai penguatkuasa Gred N27 dan N41 telah dipilih sebagai 
responden kajian dengan menggunakan kaedah persempelan kluster telah 
dipilih. Kajian ini menggunakan kaedah kesahan kandungan dimana penyelia 
memeriksa kandungan instrument. Selain itu, dua kaedah Kesahan binaan iaitu 
kesahan konvergen dan b) kesahan diskriminasi. 
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This study examines the mediating effect of learning motivation in the 
relationship between intrinsic orientation, extrinsic orientation, training content, 
training reputation, management support, social support and training 
satisfaction. This study focuses only on KPDNHEP enforcement officers who 
attending the Asas Penguatkuasaan Course, which is conducted for one month. 
The respondents were selected among KPDNHEP enforcement officers in 
Selangor. For that purpose, 350 respondents comprising Grade N27 and N41 
enforcement officers were selected as respondents by using the cluster 
sampling method. This study uses the content validity, which is supervisor check 
the content of the instrument. Besides, two methods of construct validity namely 
convergence legality and discriminant validity. Convergent validity has three 
types of validity, which is factor loading, composite reliability and Average 
Variance Extracted (AVE). While the discriminant validity is analyzed through 
the correlation method. If the correlation between the variables is high, then this 
means there is an equation between the variables. The validity test results show 
that all of these variables are applicable to this study. The findings show the 
learning motivation is mediating in the relationship between intrinsic orientation, 
extrinsic orientation, training content, training reputation, management support, 
social support and training satisfaction. The results of this study show that 
learning motivation is a vital element of training satisfaction. Enforcement 
officers need to be motivated to learn so that they will feel satisfied with the 
training and subsequently it will be easier to understand the content of the 
training. This study also shows that intrinsic orientation, extrinsic orientation, 
training content, training reputation, management support, social support can 
increase the motivation of KPDNHEP enforcement officers and thus make the 
Asas Penguatkuasaan more effective. 
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1 

BAB 1 

1 PENGENALAN 

1.1 Latarbelakang Kajian 

Pelaburan terhadap program latihan dijangkakan terus meningkat berdasarkan 
kepada keperluan latihan pada ketika ini. Keperluan dalam persaingan global 
dan perkembangan pesat teknologi telah mengubah persekitaran dan konteks 
kerja. Tambahan pula, berdasarkan literatur Tummers, Kruyen, Vijverberg dan 
Voesenek (2015) mendapati perubahan besar yang berlaku di dalam organisasi 
memerlukan latihan yang berjaya. Antara perubahan besar yang dihadapi kini 
ialah dalam persekitaran kerja yang lebih kompleks dan dinamik hari ini serta 
penglibatan dalam membuat keputusan yang memerlukan maklumat dan 
kepakaran pekerja (Bell, Tannenbaum, Ford, Noe & Kraiger, 2017). Selain itu, 
pembangunan teknologi tinggi dan keperluan tenaga pengajar yang 
bertanggungjawab terhadap program latihan yang memerlukan kemahiran 
teknologi bagi keperluan pekerja, mendorong kepada peningkatan terhadap 
program latihan (Kumpikaitė & Čiarnienė, 2008; Miller, 2012) 

Namun begitu, kepuasan sesuatu program latihan itu kerap menjadi persoalan 
yang sering menjadi isu perbincangan. Medina (2017) menekankan keperluan 
kepada penjelasan kenapa kepuasan peserta kursus latihan terhadap program 
latihan adalah penting sebagai petunjuk awak kepada kejayaan program latihan 
tersebut. Tanpa asas teoretikal kaedah pembelajaran dan persekitaran latihan, 
sarjana gagal menjelaskan kenapa sesuatu kaedah latihan itu berjaya kepada 
sesetengah pelatih, sementara tidak berjaya kepada pelatih yang lain (Smith, 
Jayasuriya, Caputi & Hammer, 2008; Gruber, 2013). Walaupun, Tannenbaum 
dan Yulk (1992) telah menjelaskan pandangan berikut bagi membantu dalam 
mereka bentuk latihan iaitu, “kenapa, bila dan untuk siapa sesuatu program 
latihan itu berjaya”. Namun program latihan masih gagal, menurut Persatuan 
Latihan dan Pembangunan Amerika (ASTD) (2018) mendedahkan bahawa 
mengukur kepuasan pelajar (Tahap 1) adalah indikator pertama dalam 
menuntukkan kejayaan program latihan. 

Secara tradisinya, pengkaji-pengkaji lepas mencuba untuk meningkatkan 
kepuasan latihan dengan memberi tumpuan kepada teknik latihan (misalnya, 
Shahzad, Iftikhar, Khan & Ahmad, 2018; Pires, & Schochat, 2019). Kajian lepas 
berkaitan reka bentuk sistem latihan selalunya menumpukan kepada set 
pembolehubah yang secara relatifnya agak kecil, seperti kaedah latihan, 
kandungan latihan dan peralatan latihan (Hossain, 2017; Karami, Rezaei, Karimi 
& Rafiee, 2018; Onan, Turan, Elcin, Erbil & Bulut, 2019). Aziz dan Selamat 
(2016) mengkaji reka bentuk latihan, reputasi latihan dan kandungan latihan 
terhadap motivasi latihan yang mendorong kepada prestasi belajar dalam 
latihan kakitangan akademik di universiti awam Malaysia yang menghadiri salah 
satu daripada 17 program latihan. Sementara secara realitinya kepuasan latihan 
adalah sesuatu fenomena yang memerlukan pengkaji melihat dari setiap aspek 
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dan faktor yang menjadikan latihan itu berjaya (Noe, 2017). Terdapat beberapa 
faktor yang boleh mempengaruhi kepuasan latihan bergantungan kepada 
kualiti latihan itu sendiri. Secara khususnya, keperluan untuk mengkaji 
kepelbagaian pembolehubah yang tidak dikaji pada kajian lepas seperti 
kelakuan pelatih, jangkaan dan faktor situasi organisasi harus menjadi 
keutamaan (Noe, 2017). 

Kajian yang berterusan mendapati bahawa pembelajaran di tempat kerja dapat 
dirangsang oleh pelatih, program latihan dan sokongan organisasi yang sesuai, 
termasuk kesesuaian latihan; kebiasaan kandungan latihan; reputasi latihan; 
reka bentuk latihan; dan pilihan peserta atau pekerja untuk mengikuti latihan 
(Towler, Watson & Surface, 2014). Sementara itu, Ismail, Foboy, Bakar, Mat Nor 
dan Rosnan (2015) berhujah bahawa kesan program latihan ke atas kepuasan 
latihan dapat ditingkatkan jika program latihan yang betul berstruktur untuk 
merangsang motivasi belajar. Singh (2017), pelatih yang mengikuti latihan 
kerana merasakan bahawa latihan tersebut mempunyai persamaan dengan 
keperluan kerja dan peralatan yang digunakan dalam persekitaran kerja 
mempunyai kesan ke atas kepuasan latihan. Abdul Rahim dan Boyle (2015) 
menyatakan bahawa kepuasan latihan adalah disebabkan oleh sokongan 
organisasi seperti ketersediaan sumber, faktor persekitaran kerja dan sokongan 
penyelia. Di samping itu, sejumlah besar kajian membuktikan bahawa motivasi 
belajar dapat meningkatkan kepuasan latihan, (Cannon-Bowers, Salas, 
Tannenbaum & Mathieu 1995, Tracey, Hinkin, Tannenbaum & Mathieu 2001; 
Chen & Chih 2012; Lindsey, King, Hebl & Levine, 2015). 

Pelatih, program latihan dan sokongan organisasi adalah perlu untuk menjamin 
kepuasan latihan (Nikandrou, Brinia, & Bereri, 2009; Wen & Lin, 2014; Suleiman, 
Dassanayake & Othman, 2016; Bhardwaj & Saxena, 2016). Sesetengah 
penyelidik mendapati bahawa pelatih, program latihan dan sokongan organisasi 
yang sesuai boleh merangsang motivasi belajar seterusnya menjadikan latihan 
tersebut berjaya (Facteau, Dobbins, Russell, Ladd, & Kudisch, 1995; Bell & 
Ford, 2007; Ismail et al., 2015). Walau bagaimanapun, kajian empirikal yang 
mengkaji hubungan antara program latihan, motivasi belajar dan kepuasan 
latihan dalam satu kajian masih lagi terhad, terutamanya di negara-negara Asia 
(Aziz & Selamat. 2016). 

Selain itu, organisasi juga telah menghabiskan sejumlah besar masa dan wang 
untuk program latihan bagi pembelajaran pekerja supaya ianya dapat 
meningkatkan kecekapan pekerjaan (Cascio, 2000; Pedone, & Izquierdo, 2018; 
Noe, 2017). Pada tahun 2019, Kerajaan Malaysia memperuntukkan RM 30 juta 
untuk dana latihan bagi mewujudkan persekitaran yang lebih kompetitif dalam 
program latihan untuk memenuhi keperluan industri (The Edge Market, 2019). 
Selain itu, pelaburan dalam aktiviti latihan telah meningkat di seluruh dunia 
dalam beberapa tahun kebelakangan. Sebagai hasil daripada pelaburan 
kewangan oleh organisasi menjalankan latihan adalah penting untuk 
membuktikan bahawa usaha-usaha latihan sedang direalisasikan sepenuhnya 
(Cascio, 2000; Dowling & Welch, 2005). Dalam erti kata lain, adalah penting bagi 
organisasi untuk memastikan bahawa latihan membawa kepada hasil kerja yang 



© C
OPYRIG

HT U
PM

 

3 

diingini seperti peningkatan prestasi kerja. 

Atas dasar kepercayaan bahawa latihan dan pembangunan meningkatkan daya 
saing organisasi, organisasi membuat pelaburan yang semakin meningkat bagi 
tenaga kerja mereka (Ho, 2016). Penyelidikan mendapati bahawa pelaburan 
berkaitan latihan memberi pelbagai hasil penting dan dapat menyumbang 
secara substantif kepada kelebihan daya saing organisasi (Birdi et al. 2008, Kim 
& Ployhart 2014, Salas et al. 2012, Sung & Choi 2014). Sebagai contoh, Kim & 
Ployhart (2014) mengkaji 359 syarikat selama 12 tahun dan mendapati bahawa 
jumlah pelaburan latihan dalaman dari masa ke masa sangat berkaitan dengan 
pertumbuhan keuntungan syarikat melalui kesan latihan di mana ianya 
meningkatkan produktiviti pekerja. 

Walaupun ianya intuitif dan sokongan bukti yang jelas bahawa latihan adalah 
‘baik’ untuk organisasi, realitinya adalah bahawa terdapat kurang konsensus 
mengenai kepuasan latihan di peringkat inisiatif individu (Ford, Baldwin & 
Prasad, 2018). Kepuasan latihan, ditakrifkan sebagai perasaan sejauh mana 
pekerja menyukai atau tidak menyukai satu set aktiviti yang dirancang yang 
dianjurkan oleh organisasi untuk membangunkan pengetahuan, kemahiran dan 
sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan tertentu 
dengan berjaya (Schmidt, 2010). Beberapa perkara penting dalam definisi ini. 
Terdiri daripada berbilang konstruk (serupa dengan kepuasan kerja), kepuasan 
latihan mengkaji perasaan pekerja tentang latihan yang mereka terima secara 
keseluruhan. Ia bukan sekadar penilaian bagi satu kursus atau program latihan. 
Kedua, kepuasan latihan ialah ukuran aktiviti latihan formal atau terancang 
(bukannya tidak formal atau sampingan) yang ditawarkan oleh organisasi 
(Schmidt, 2010). 

Beberapa kajian lepas telah menjelaskan terdapat beberapa pembolehubah 
yang pada kebiasaannya diambil kira dalam mereka bentuk latihan memberi 
impak yang signifikan terhadap kepuasan latihan (Lakornsri & Namwong, 2019; 
Noe, 2017). Secara umumnya, faktor-faktor ini boleh dikategorikan seperti 
berikut: (a) ciri-ciri pelatih; (b) ciri-ciri program latihan; dan (c) persekitaran 
organisasi atau sokongan organisasi. Kajian kepuasan latihan ini dijalankan di 
Kementerian Perdagangan Dalam Negeri dan Hal Ehwal Pengguna 
(KPDNHEP). 

1.1.1 Kementerian Perdagangan dalam Negeri dan Hal Ehwal 
Pengguna 

Kementerian Perdagangan Dalam Negeri dan Hal Ehwal Pengguna ditubuhkan 
pada 27 Oktober 1990. Objektif Kementerian adalah untuk mempromosikan 
pembangunan ekonomi domestik yang berdaya saing, kompetitif dan mapan, 
khususnya dalam Sektor Perdagangan Pengedaran. Sektor Perdagangan 
Pengedaran adalah salah satu penyumbang utama kepada KDNK Kebangsaan 
dan ia bertindak sebagai penampan kepada kestabilan ekonomi, terutamanya 
semasa keadaan ketidakpastian dan keadaan ekonomi global yang tidak 
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menentu. Perdagangan pengedaran perlu kuat untuk mengatasi sebarang 
ketidakstabilan dalam ekonomi. Pada masa yang sama, Kementerian komited 
dalam melindungi kepentingan dan hak pengguna. Ini termasuk pembangunan 
ekosistem pengguna dan perniagaan yang melengkapi satu sama lain ke arah 
pengawal seliaan diri sendiri, sejajar dengan aspirasi rakyat di negara maju. 
Diharapkan pengguna dan perniagaan yang matang dan beretika dapat 
dikembangkan, dengan hasil dari negara yang seimbang daripada segi ekonomi 
dan sosial. Pada tahun 2009, peranan dan fungsi Kementerian telah 
diperluaskan untuk merangkumi Sektor Francais dan Koperasi. 

KPDNHEP merumuskan dasar, strategi dan ulasan yang berkaitan dengan 
pembangunan perdagangan domestik iaitu Sektor Perdagangan dan 
Kepenggunaan. Skop Kerja Kementerian terbahagi kepada dua, iaitu 
Perdagangan Dalam Negeri dan Kepenggunaan 

Perdagangan Dalam Negeri merangkumi beberapa elemen berikut: 
 

(i) Membangunkan peluang perniagaan dan kedudukan sosioekonomi 
rakyat Malaysia melalui profil pemborong dan peruncit, koperasi, 
francais, jualan langsung, penjaja dan peniaga kecil serta sektor hiliran 
petroleum; 

(ii) Menentukan dan memantau harga barangan keperluan; 

(iii) Mengawal dan memantau jualan dan pengedaran barang keperluan, 
petroleum dan produk petrokimia dan perdagangan langsung menjual; 

(iv) Menjalankan peraturan mengenai berat dan langkah metrik; 

(v) Mengawal perkara berkaitan dengan syarikat dan perniagaan 
berdasarkan tindakan yang berkaitan; 

(vi) Menggalakkan amalan tadbir urus korporat yang baik; dan 

(vii) Membangun dan mentadbir sistem perlindungan harta intelek. 
 

 
Manakala skop Kepenggunaan pula merangkumi beberapa elemen berikut: 
 

(i) Menjalankan program pendidikan pengguna. 

(ii) Meningkatkan program mengenai kesedaran pengguna dan 
perlindungan pengguna. 

(iii) Menggalakkan dan membantu pergerakan pengguna. 
 
 
Bagi memastikan segala dasar, strategi dan ulasan yang berkaitan dengan 
pembangunan perdagangan domestik iaitu Sektor Perdagangan dan 
Kepenggunaan, KPDNHEP perlu memperkasa pegawai Penguatkuasa. Fungsi 
pegawai Penguatkuasa adalah: 
 

(i) Memperkasa Penguatkuasa bagi menangani kenaikan kos sara hidup 
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(ii) Penguatkuasaan dan perlindungan hak harta intelek 

(iii) Penguatkuasaan undang-undang perdagangan dan melindungi hak-
hak pengguna 

(iv) Penguatkuasaan dan membanteras penyelewengan barang-barang 
Kawalan bersubsidi 

 
 
Melalui pegawai Penguatkuasaan yang terlatih, dasar dan matlamat KPDNHEP 
dapat dicapai dan berada di landasan yang betul. Bagi memastikan matlamat 
mereka tercapai, maka pegawai Penguatkuasaan perlu mempunyai 
pengetahuan, kemahiran dan sikap di dalam melaksanakan tugasan 
Penguatkuasaan. 

1.1.2 Latihan Asas Penguatkuasaan 

Latihan Asas Penguatkuasaan bagi Kementerian Perdagangan Dalam Negeri 
dan Hal Ehwal Pengguna (KPDNHEP) dijalankan selama satu bulan. Latihan ini 
merupakan latihan jangka pendek kerana ia hanya dijalankan selama satu bulan 
dan peserta tidak perlu mengambil apa-apa peperiksaan sebagai syarat untuk 
lulus. Pegawai dan Anggota KPDNHEP diwajibkan untuk menghadiri latihan ini 
bertujuan untuk pengesahan perjawatan. Latihan ini dijalankan di Pusat Latihan 
Pasukan Gerakan Am (PLPGA), Ulu Kinta, Perak. Latihan Asas 
Penguatkuasaan ini dijalankan bertujuan untuk menyediakan pegawai 
KPDNHEP dengan ilmu pengetahuan, kemahiran dan sikap yang bersesuaian 
dengan tugas yang bakal mereka pikul kelak. 

Sebagaimana diketahui umum, tugasan pegawai Penguatkuasa KPDNHEP 
adalah mencabar serta bukan sahaja memerlukan pegawai Penguatkuasa 
mempunyai ketahanan mental tetapi juga ketahanan fizikal. Justeru program 
Latihan Asas Penguatkuasaan ini dapat memberi persediaan kepada pegawai 
KPDNHEP tentang keadaan sebenar yang berlaku semasa menjalankan tugas. 
Melalui latihan ini, pegawai KPDNHEP boleh menyesuaikan diri dengan 
keadaan sebenar semasa menjalankan tugas penguasaan itu nanti. Kaedah 
latihan ini termasuk latihan berkawad, jasmani dan latihan menembak, ia 
diadakan bertujuan untuk membina semangat setia kawan, meningkatkan tahap 
disiplin dan patuh kepada setiap arahan yang diberi semasa menjalankan tugas. 
Selain itu, latihan ini bertujuan untuk mempertingkatkan tahap kompetensi 
pegawai-pegawai Penguatkuasa dengan kemahiran (skill), pengetahuan 
(knowledge) dan sikap (attitude) di dalam melaksanakan tugasan 

Penguatkuasaan. 

Tugas sebagai pegawai Penguatkuasa Kementerian Perdagangan Dalam 
Negeri dan Hal Ehwal Pengguna (KPDNHEP) adalah sangat mencabar dan 
menuntut pengorbanan yang besar daripada kalangan anggota pegawai 
Penguatkuasa , terutamanya dalam isu bagi menangani peningkatan kos sara 
hidup ketika ini, persepsi masyarakat yang mengaitkan dengan ketelusan dan 
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keberkesanan tugasan yang dipikul oleh pegawai-pegawai Penguatkuasa 
KPDNHEP. Pegawai Penguatkuasa perlu melengkapkan diri dengan ilmu dalam 
pelbagai bidang termasuk bidang perundangan bagi mengatasi sebarang 
kelemahan ketika membawa kes pendakwaan di mahkamah. Pegawai 
Penguatkuasa perlu memastikan tiada kesilapan yang boleh menjejaskan 
kementerian serta menggalakkan peniaga untuk terus melakukan pelbagai 
kerenah dan penipuan, jika setiap kes yang di bawa ke mahkamah terlepas 
begitu sahaja. 

Ianya harus dibuktikan dengan sikap profesionalisme ketika menjalankan tugas 
dan tanggungjawab. Ini merupakan amanah dan tanggungjawab yang wajib 
bagi pegawai Penguatkuasa KPDNHEP sebagai penjawat awam. Mereka perlu 
menggunakan segala ilmu dan kemahiran yang dipelajari sepanjang tempoh 
kursus asas ini apabila mereka kembali bertugas sebagai Penguatkuasa. 
Melalui latihan ini juga, ianya merupakan sebagai pemangkin kepada pegawai 
Penguatkuasa untuk memberi perkhidmatan terbaik kepada masyarakat. Kajian 
ini menggunakan peserta kursus yang terdiri daripada pegawai Penguatkuasa 
KPDNHEP sebagai responden kajian untuk mengkaji sejauh mana latihan Asas 
Penguatkuasaan benar-benar berjaya. 

1.2 Latarbelakang Masalah 

Penyelidikan telah menunjukkan bahawa usaha latihan tidak mungkin 
menghasilkan perubahan positif dalam prestasi kerja melainkan kecekapan baru 
yang diperoleh daripada latihan dipindahkan ke persekitaran kerja (Baldwin, 
Ford & Blume, 2017). Akibatnya, terdapat peningkatan usaha untuk memahami 
faktor yang mempengaruhi kepuasan latihan. 

Schmidt (2007) mendefinisikan kepuasan latihan mengukur perasaan pekerja 
tentang keseluruhan aktiviti latihan seperti mengenal pasti keperluan latihan, 
mereka bentuk program latihan, menyampaikan kandungan latihan, 
mengaktifkan pembelajaran yang berlaku, dan menilai penilaian latihan. Ini 
menunjukkan bahawa pengamal Pembangunan Sumber Manusia (PSM) mesti 
melihat bagaimana program latihan dan pembangunan memberi kesan kepada 
pekerja yang menyertainya. Mereka mesti sedar tentang perasaan pekerja 
tentang program latihan dan pembangunan yang ditawarkan kepada mereka, 
dan mereka mesti memahami komponen yang membentuk kepuasan latihan 
dari sudut pandangan pekerja. Walaupun bukan satu- satunya perspektif dalam 
menilai latihan, namun ianya penting bagi melihat sejauhmana pekerja menilai 
tawaran latihan dan pembangunan dalam organisasi (Gil-Lacruz, Gracia-Pérez 
& Gil-Lacruz, 2019). Apabila pekerja merasa puas dengan latihan, potensi untuk 
perubahan dalam pengetahuan, kemahiran dan tingkah laku pelatih adalah lebih 
tinggi (Noe, 2017). 

Walau bagaimanapun, dianggarkan hanya kira-kira 10 peratus daripada semua 
pengalaman latihan yang dipindahkan daripada persekitaran latihan kepada 
pekerjaan (Baldwin, Ford & Blume, 2017). Walaupun ini merupakan anggaran 
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yang lebih rendah, Wexley dan Latham (2002) mencadangkan walaupun kira-
kira 40 peratus kandungan dipindahkan segera selepas latihan, jumlah yang 
dipindahkan jatuh kepada 25 peratus selepas 6 bulan dan 15 peratus selepas 1 
tahun. Ini menunjukkan bahawa apabila masa berlalu, pelatih mungkin tidak 
mampu atau tidak bermotivasi untuk mengekalkan dan menggunakan maklumat 
yang diperoleh dalam program latihan. Tambahan pula, ini menunjukkan 
bahawa banyak masa dan wang yang dilaburkan dalam latihan tidak dapat 
direalisasikan sepenuhnya, kerana hanya peratusan kecil latihan yang berjaya 
menghasilkan perpindahan kekal ke tempat kerja. Akibatnya, pemahaman dan 
peningkatan proses kepuasan latihan telah menjadi keutamaan bagi penyelidik 
dan pengamal latihan (Albtoosh, Ngah & Mohd Yusoff, 2022). 

Walaupun beberapa kajian telah dijalankan untuk memahami proses kepuasan 
latihan, model konseptual untuk memahami proses ini adalah terhad (Jaworski, 
Ravichandran, Karpinski & Singh, 2018; Jaworski, Swathi, Aryn & Singh, 2018; 
Kukreti & Dani, 2021). Medina (2017) membangunkan pelbagai peringkat untuk 
membantu memahami kerumitan proses kepuasan latihan. Khususnya, beliau 
mencadangkan kepuasan latihan dipengaruhi oleh beberapa pembolehubah 
pada tahap analisis yang berbeza (misalnya individu, penyelia, kumpulan kerja 
dan organisasi) dan dalam pelbagai peringkat proses latihan (misalnya, Pra-
latihan, semasa latihan dan pasca latihan). Sehingga kini, kesusasteraan yang 
masih ada (Baldwin et al., 2017; Huang, (2019; Benjamin, Heredia, Han, Kirtley, 
Morrison & Leffler, 2021; Gopal, Singh & Aggarwal, 2021) telah mengenal pasti 
tiga faktor penentu kepuasan latihan: reka bentuk latihan atau faktor penyokong, 
faktor individu atau ciri-ciri pelatih, persekitaran atau iklim perpindahan. 

Huang (2019) telah membangunkan Model Komprehensif Kepuasan Latihan 
dengan memberi tumpuan kepada dua faktor. Faktor pertama ialah ciri-ciri 
organisasi. Ciri-ciri organisasi termasuk struktur organisasi, strategi perniagaan, 
sokongan pengurus untuk aktiviti latihan, sumber latihan, prosedur organisasi, 
sistem ganjaran, budaya, dan iklim. Setiap pembolehubah memainkan peranan 
yang sangat penting untuk memberi kesan kepada motivasi belajar dan 
seterusnya kepuasan latihan. 

Faktor kedua adalah ciri individu, termasuk keupayaan kognitif, sikap, lokus 
kawalan, personaliti, kebimbangan, umur, keberkesanan diri, jangkaan, 
penglibatan kerja, motivasi pralatihan, keperluan untuk pencapaian dan 
berdikari. Sebilangan besar kajian telah menunjukkan bagaimana perbezaan 
individu mempengaruhi kepuasan latihan dan prestasi pembelajaran, yang 
seterusnya memberi kesan kepada kepuasan latihan (Huang, 2019). Sebagai 
contoh, Noe (2017) menunjukkan bahawa individu yang mempunyai lokus 
kawalan dalaman mempunyai sikap yang lebih positif terhadap latihan kerana 
mereka melihat latihan sebagai cara untuk membantu mereka menerima 
faedah. 
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Berdasarkan tinjauan kesusasteraan latihan, dapat disimpulkan bahawa 
terdapat jurang yang signifikan dalam literatur empirikal dalam kajian orientasi 
matlamat latihan, reputasi latihan dan faktor sokongan organisasi terhadap 
kepuasan latihan (contoh kajian: Latif, 2012; Gil-Lacruz, Gracia-Pérez, & Gil-
Lacruz, 2019; Benjamin, Heredia, Han, Kirtley, Morrison & Leffler, 2021; Gopal, 
Singh & Aggarwal, 2021). Ini menunjukkan perlunya kajian untuk menyiasat 
kesan isu-isu ini dalam kepuasan latihan. Oleh itu, memandangkan tiga 
pengaruh utama kepuasan latihan yang telah dikenal pasti oleh Huang (2019), 
melalui model yang dibina, iaitu faktor organisasi, individu dan rekabentuk 
latihan, kajian ini bertujuan untuk menyumbang kepada teori kepuasan latihan 
dengan menganalisis secara empiris bagaimana pembolehubah yang berlainan 
secara serentak mempengaruhi kepuasan latihan. 

1.3 Pernyataan Masalah 

Kajian kepuasan latihan ini dijalankan ke atas pegawai Penguatkuasa 
KPDNHEP yang telah mengikuti Latihan Asas Penguatkuasaan. Latihan Asas 
Penguatkuasaan ini bertujuan untuk menyediakan pegawai KPDNHEP dengan 
ilmu pengetahuan, kemahiran dan sikap yang bersesuaian dengan cabaran 
tugas yang bakal dipertanggungjawabkan kelak. Ini bagi memastikan pegawai 
KPDNHEP dapat memberi perkhidmatan terbaik kepada masyarakat dalam 
menghadapi kerenah peniaga dan rungutan masyarakat berkaitan kos sara 
hidup. Walaupun pemantauan telah dijalankan oleh pegawai KPDNHEP, namun 
rungutan dari orang ramai tentang kenaikan harga barang sesuka hati oleh 
peniaga, penipuan jualan langsung atas talian (Jamaludin & Yeop Yunus, 2014), 
peniaga mengambil kesempatan mengaut keuntungan berlebihan dan lain-lain 
lagi kesalahan masih sering kali berlaku (Muryono, Muhammad Arif & Abu 
Bakar, 2016). 

Selain itu, penipuan harga barangan di kawasan luar bandar yang dilaporkan 
sering dimanipulasikan oleh peniaga (Mohamad Norhadie Sahari, Utusan 
Borneo, 2018). Mohd. Mizan (2012), sesetengah kepincangan etika dalam 
kalangan peniaga mampu menjejaskan kehidupan masyarakat, merosakkan 
ketahanan masyarakat dan memperjudikan nasib generasi pada masa akan 
datang. Walaupun ia mustahil untuk membasmi masalah ini sepenuhnya, 
namun kejadian penipuan oleh peniaga terhadap pengguna masih lagi sering 
kita dengar. 

Pada tahun 2019, sebanyak 2,500 aduan pengguna dengan 26.2 peratus 
daripadanya merupakan aduan penipuan perniagaan dalam talian. Bagi 
membendung masalah ini, kementerian perlu memperkasa anggota 
penguatkuasa dalam mendepani cabaran Revolusi Perindustrian 4.0 (IR4.0). 
Tiga elemen perlu diberi dititikberatkan ketika menjalankan tugasan seharian 
adalah pengetahuan, kemahiran dan integriti. Adanya pengetahuan yang luas 
mengenai sistem e-dagang atau tipu dalam talian, usaha menangani 
permasalahan itu dapat dijalankan dengan mudah. Setiap anggota 
penguatkuasa perlu berkemahiran tinggi manakala tingkah laku yang baik iaitu 
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berintegriti ketika menjalankan tugasan adalah keperluan yang wajib ada pada 
setiap angota Penguatkuasa. Salah satu kaedah utama bagi meningkatkan 
pengetahuan, kemahiran dan integriti ini adalah melalui latihan Penguatkuasaan 
yang diberikan kepada pelatih baru KPDNHEP. Walaupun pihak KPDNHEP 
telah memberi Asas Latihan Penguatkuasa kepada semua pelatih baru mereka, 
namun cabarannya adalah bagi memastikan latihan yang dijalankan berjaya dan 
benar-benar dapat memberi pengetahuan, kemahiran dan mengubah tingkah 
laku pegawai Penguatkuasa. Kajian lampau mendapati peratusan 
keberkesanan latihan lebih tinggi sekiranya pelatih merasa puas dengan latihan 
mereka (Huang, 2019) 

Walaupun telah banyak kajian yang mengkaji kepuasan latihan, namun ia 
sentiasa penting kepada setiap organisasi bagi mengetahui sama ada latihan 
yang mereka jalankan berjaya atau sebaliknya. Untuk meningkatkan prestasi 
kerja, kemahiran dan tingkah laku yang dipelajari dan dipraktikkan semasa 
latihan harus dipindahkan ke tempat kerja, dikekalkan dari masa ke masa dan 
digeneralisasikan dalam pelbagai konteks (Holton dan Baldwin, 2003). 
Akibatnya, pemindahan pembelajaran merupakan isu kritikal bagi penyelidik dan 
pengamal (Holton & Baldwin, 2003; Holton et al., 2000), ia menjadi mustahak 
untuk menguji model yang merangkumi penentu berkaitan kepuasan latihan 
namun kurang diberi perhatian. 

Menurut Latif (2012), kajian berkaitan kepuasan latihan sangat kurang dan 
terhad, malah kajian yang dilakukan juga hanya mengukur beberapa faktor yang 
terhad. Sahinidis dan Bouris (2008) hanya menggunakan satu skala item untuk 
mengukur kepuasan latihan. Kauffeld dan Lehmann-Willenbrock (2010) 
berdasarkan penilaian latihan mereka hanya menilai item mengenai kesahan 
kandungan latihan, pelaksanaan kandungan latihan, dan kecekapan jualan, 
dengan itu mengehadkan skala kepada latihan berorientasikan jualan. 

Walaupun Latif (2012) telah membangunkan satu model dimana kepuasan 
latihan dilihat dari sudut kandungan latihan, jurulatih, sesi latihan dan 
pemindahan latihan, namun kesemua faktor yang dikaji adalah merupakan 
faktor luaran. Begitu juga kajian oleh Gil-Lacruz, Gracia-Pérez, dan Gil-Lacruz 
(2019) yang menjalankan kajian dalam kalangan profesional kesihatan di 
Sepanyol mendapati penilaian latihan berdasarkan kepuasan latihan dari sudut 
kaedah interaktif dan kandungan latihan. 

Manakala, Benjamin, Heredia, Han, Kirtley, Morrison, dan Leffler (2021) hanya 
mengkaji kaedah latihan berasaskan simulasi dalam pendidikan 
multikulturalisme dan kepuasan latihan. Walaupun, Huang (2019) telah 
membina satu kerangka kajian yang menyeluruh meliputi faktor organisasi dan 
ciri-ciri individu bagi menjelaskan kepuasan latihan yang memdorong kepada 
prestasi kerja, namun kerangka kajian yang dibina adalah merupakan kerangka 
kajian konseptual dan ianya tidak diuji. Terbaru, Gopal, Singh dan Aggarwal 
(2021) telah mengkaji faktor dalaman pelatih iaitu jangkaan pelajar memberi 
impak positif kepada kepuasan latihan, namun ianya masih terhad kerana kajian 
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mereka hanya mengkaji satu sahaja faktor dalaman pelatih. 

Atas faktor kurangnya kajian yang menyeluruh berkaitan kepuasan latihan, 
kajian ini mengambil inisiatif membina sat kerangka kajian yang mengkaji faktor 
luaran dan faktor dalaman peserta yang mendorong kepada kepuasan latihan. 
Secara khususnya kajian ini mengkaji faktor dalaman iaitu orientasi 
intrinsik/ekstrinsik dan motivasi, serta faktor luaran iaitu kandungan latihan 
reputasi latihan, sokongan pengurusan dan sokongan sosial terhadap kepuasan 
latihan. Secara teorinya kajian ini menyumbang kepada satu kerangka kajian 
yang lebih menyeluruh melalui gabungan teori-teori psikologi sosial dan model-
model yang mengkaji reaksi dan kepuasan latihan. Ini kerana penilaian reaksi 
pelatih terhadap latihan ialah analisis sejauh mana kepuasan keseluruhan 
mereka terhadap latihan yang mereka terima dan faktor-faktor yang membantu 
membentuk penilaian mereka terhadap latihan. 

Komponen penting yang dimasukkan dalam kerangka kajian ialah orientasi 
matlamat intrinsik dan orientasi matlamat ekstrinsik. Beberapa kajian 
menunjukkan bahawa kepuasan latihan adalah sejauh mana pekerja terlibat 
dalam latihan dan mengambil bahagian dalam aktiviti pembangunan dan 
pembelajaran (Medina, 2017). Semakin tinggi penyertaan peserta dalam latihan, 
semakin besar potensi menjadikan latihan tersebut berjaya (Falola et al., 2014). 
Walau bagaimanapun, masalah yang cukup besar dengan pendekatan ini ialah 
menilai penyertaan secara aktif dalam aktiviti latihan semata-mata dilihat belum 
mencukupi sebagai petunjuk kepada kepuasan latihan (Bell et al., 2017), di 
mana elemen motivasi untuk belajar perlu diambil kira (Bell et al., 2017). 
Sebagai contoh, aktiviti latihan mungkin wajib atau kandungan latihan sudah 
dikuasai. Selain itu, individu mungkin tidak bersedia secara psikologi untuk 
latihan (Noe, 2017). Kajian lampau banyak melihat aspek penyertaan sebagai 
indikator kepuasan latihan tanpa meneliti keseluruhan faktor yang menjadi 
pendorong kepada kepuasan latihan (Gil-Lacruz, Gracia-Pérez, & Gil- Lacruz, 
2019). Oleh itu, daripada semata-mata mengkaji penyertaan latihan, adalah 
penting untuk menilai secara menyeluruh yang merangkumi ciri-ciri pelatih yang 
menjadi pendorong kepada kepuasan latihan. 

Selain itu, motivasi latihan memainkan peranan penting dalam menentukan 
kepuasan latihan, terutamanya dalam menjamin prestasi pembelajaran. Colquitt 
et al. (2000) mencadangkan model motivasi latihan sebagai pengantara 
hubungan antara pembolehubah bebas (contoh., Ciri pelatih, iklim organisasi) 
dan kepuasan latihan; dan menekankan kepentingan motivasi untuk prestasi 
pembelajaran. Bauer et al. (2016) mendapati bahawa motivasi untuk belajar 
ialah jenis motivasi latihan yang paling penting dalam menentukan kepuasan 
latihan. Motivasi untuk belajar ditakrifkan sebagai keseronokan, kesanggupan, 
keinginan, niat, perancangan, usaha dan komitmen untuk belajar dan 
mengambil bahagian dalam latihan (Bauer et al. 2016’ Kim & Yu, 2020). 
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Motivasi untuk belajar disahkan sebagai pengantara hubungan antara 
pembolehubah bebas dan prestasi pembelajaran dalam banyak kajian 
(contohnya Colquitt et al., 2000; Klein, Noe & Wang 2006; Bell & Ford 2007). Di 
samping itu, beberapa kajian mendapati bahawa motivasi untuk belajar boleh 
menjejaskan prestasi pembelajaran dengan ketara (contohnya, Schicka & 
Phillipson, 2009; Sukor, Mohd Ayub, Norhasnida & Nor Khaizura, 2017). 
Berdasarkan hujahan dan jurang teoretikal yang dibincangkan, kajian ini 
seterusnya membina persoalan kajian seperti berikut: 

1.4 Persoalan Kajian 

i. Adakah tahap orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, kandungan latihan, 
reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan sosial, motivasi 
belajar dan kepuasan latihan. 

ii. Adakah terdapat pengaruh faktor orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, 
kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan dan 
sokongan sosial ke atas kepuasan latihan? 

iii. Adakah terdapat pengaruh faktor orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, 
kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan dan 
sokongan sosial, ke atas motivasi belajar? 

iv. Adakah terdapat pengaruh faktor motivasi belajar ke atas kepuasan 
latihan? 

v. Adakah motivasi belajar boleh menjadi pengantara dalam hubungan 
antara orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, kandungan latihan, 
reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan sosial dan kepuasan 
latihan? 

 
 
1.5 Objektif Kajian 

Objektif Umum 
 
Kajian ini mengenal pasti peranan motivasi belajar sebagai pengantara dalam 
hubungan antara orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, kandungan latihan, 
reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan sosial dan kepuasan latihan. 

Objektif khusus 
 

i. Untuk mengenal pasti tahap orientasi intrinsik, orientasi extrinsik, 
kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan 
sosial, motivasi belajar dan kepuasan latihan 

ii. Untuk mengenal pasti pengaruh faktor orientasi intrinsik, orientasi 
ekstrinsik, kandungan latihan, reputasi latihan dan sokongan 
pengurusan, sokongan sosial ke atas kepuasan latihan. 
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iii. Untuk mengenal pasti pengaruh faktor orientasi intrinsik, orientasi 
ekstrinsik, kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan 
dan sokongan sosial, ke atas motivasi belajar. 

iv. Untuk mengenal pasti pengaruh faktor motivasi belajar ke atas 
kepuasan latihan 

v. Untuk mengenal pasti pengaruh motivasi belajar sebagai pengantara 
dalam hubungan antara orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, 
kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan, sokongan 
sosial, dan kepuasan latihan. 

 
 
1.6 Kepentingan Kajian 

Dalam kajian ini, pengkaji mengharapkan akan dapat mengenal pasti kesan 
pengantara motivasi belajar terhadap hubungan antara orientasi matlamat, 
program latihan dan sokongan organisasi dengan kepuasan latihan. Hasil 
daripada keputusan ini dijangka akan dapat menambahkan dan melebarkan lagi 
khazanah ilmu pengetahuan khususnya yang berkaitan dengan aspek ciri-ciri 
individu, program latihan, ciri-ciri sokongan organisasi dan hubungannya 
dengan motivasi dan kepuasan latihan. Hasil daripada kajian ini juga dijangka 
akan dapat menyumbang kepada kefahaman yang mendalam mengenai 
kepentingan kepuasan latihan yang berlaku terhadap pelatih. Kajian lampau 
lebih memberi tumpuan kepada prestasi organisasi, tetapi kajian ini melihat 
kepada prestasi individu, terdapat kurang konsensus mengenai kepuasan 
latihan di peringkat inisiatif individu (Ford, Baldwin & Prasad, 2018). 

Daripada segi perancangan latihan, hasil daripada kajian ini diharapkan akan 
menjadi panduan dan rujukkan kepada KPDNHEP dalam penyediaan latihan 
khususnya daripada segi penyediaan reka bentuk latihan dan kandungannya 
supaya lebih berkesan, bersesuaian dan menepati keperluan bidang pegawai 
penguatkuasa. Manakala daripada segi sokongan organisasi pula ia akan dapat 
menyedarkan pihak pengurus atau penyelia dan kakitangan lain bahawa 
mereka mempunyai peranan yang penting dalam proses kepuasan latihan. 
Pemahaman mengenai aspek ini boleh dijadikan panduan kepada KPDNHEP 
untuk menyediakan rangka program latihan yang bersesuaian dengan suasana 
persekitaran kerja. 

Manakala dari segi teori, kajian ini menyumbang kepada penggunaan teori-teori 
psikologi sosial. Walaupun kajian ini menggunakan model-model kepuasan 
latihan dan teori-teori motivasi bagi menjelaskan kerangka kajian, kajian ini turut 
menggunakan teori-teori psikologi sosial. Menurut Weisweiler et al. (2013), 
kajian kepuasan latihan masih kurang memberi tumpuan kepada pengaruh 
psikologi manusia terhadap kepuasan latihan. 

Daripada justifikasi tersebut, kajian ini penting bagi menjelaskan penggunaan 
teori Teori Matlamat dan Teori keberkesanan kognitif yang merupakan teori-teori 



© C
OPYRIG

HT U
PM

 

13 

daripada psikologi sosial bagi menjelaskan kerangka kajian. Teori-teori ini 
digunakan untuk menganalisis mekanisme asas faktor-faktor yang menyokong 
atau menghalang kepuasan latihan. Sama ada latihan boleh mengubah tingkah 
laku dan meningkatkan kemahiran pekerja di tempat kerja atau gagal untuk 
mengubah tingkah laku selepas latihan. Psikologi sosial adalah satu kajian 
tingkah laku manusia dalam konteks persekitaran dan faktor peribadi yang boleh 
mempengaruhi tingkah laku manusia. Secara umumnya, kajian ini memberi 
tumpuan kepada persekitaran kerja (sokongan) dan faktor personaliti (orientasi) 
yang mungkin mengubah tingkah laku pekerja dan memberi kesan kepada 
proses kepuasan latihan. 

1.7 Skop Kajian 

Kajian ini membina kerangka kajian yang komprehensif kerana ia melihat enam 
faktor pembolehubah bebas ke atas motivasi belajar yang seterusnya memberi 
kesan kepada kepuasan latihan. Secara khusus, skop kajian ini adalah bagi 
mengenal pasti peranan motivasi belajar sebagai pengantara dalam hubungan 
antara dua orientasi matlamat pelatih iaitu orientasi matlamat intrinsik pelatih 
dan orientasi matlamat ekstrinsik pelatih; dua ciri program latihan iaitu 
kandungan latihan dan reputasi latihan, dan dua bentuk sokongan organisasi 
iaitu sokongan pengurusan dan sokongan sosial. Manakala pembolehubah 
bersandar pula ialah kepuasan latihan, iaitu sejauh mana pekerja menyukai atau 
tidak suka set aktiviti yang dirancang untuk membangunkan pengetahuan, 
kemahiran, dan sikap yang diperlukan melaksanakan tugas atau pekerjaan yang 
diberikan dengan berjaya (Schmidt, 2007). 

Kajian ini juga tertumpu kepada anggota Penguatkuasa KPDNHEP yang 
menghadiri kursus Asas Penguatkuasaan yang dijalankan selama sebulan. 
Responden kajian ini dipilih dalam kalangan pegawai Penguatkuasa KPDNHEP 
yang bertugas di Selangor. Bagi tujuan tersebut, 350 orang responden yang 
terdiri daripada pegawai Penguatkuasa Gred N27 dan N41 telah dipilih sebagai 
responden kajian. Pemilihan responden menggunakan kaedah pensampelan 
berkelompok. 

1.8 Limitasi Kajian 

Kajian ini menggunakan pegawai Penguatkuasa gred N41 dan penolong 
pegawai Penguatkuasa gred N27 KPDNHEP di negeri Selangor. Semua 
pegawai Penguatkuasa ini yang pernah mengikuti latihan berpeluang dipilih 
untuk menjadi responden kajian. Ini bermakna, semua pegawai Penguatkuasa 
yang pernah menghadiri Kursus Asas Penguatkuasaan bermula daripada siri 
1/2016 sehingga siri 1/2018 dipilih sebagai responden kajian ini. Ini bermakna 
responden kajian adalah pegawai Penguatkuasa yang baru di lantik dalam 
tempoh tiga tahun ke belakang. Seramai lebih 500 orang pegawai 
Penguatkuasa yang telah menghadiri kursus ini akan dipilih. Pemilihan 
responden adalah berdasarkan pensampelan kelompok, iaitu hanya melibatkan 
kumpulan gred N41 (pegawai Penguatkuasa) dan gred N27 (penolong pegawai 
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Penguatkuasa). Pemilihan responden secara kelompok ini bertujuan untuk 
memudahkan pensampelan dibuat berdasarkan kekangan masa pegawai 
Penguatkuasa yang sukar diakses. Tugas pegawai Penguatkuasa yang sering 
bertugas di luar (tidak di pejabat) dan masa bertugas yang tidak menentu, 
menjadikan penyelidik perlu menggunakan kaedah kluster (kelompok) supaya 
ia mudah soal selidik diedarkan berbanding kaedah pensampelan rawak mudah, 
rawak sistematik yang memerlukan penyelidik memilih responden berdasarkan 
senarai nama. 

Soal selidik diedarkan kepada pegawai Penguatkuasa yang telah mengikuti 
latihan Asas Penguatkuasaan sahaja dan ia berdasarkan persepsi responden 
berkaitan kepuasan latihan. Ini dilakukan atas dua faktor utama, iaitu, pertama, 
kajian ini tidak menggunakan model latihan Kirkpatrick (1996) yang mengukur 
kepuasan latihan dalam dua peringkat iaitu sebelum dan selepas latihan. 
Walaupun model empat peringkat Kirkpatrick berfungsi sebagai tujuan yang 
berguna kerana kemudahan dalam mengklasifikasikan hasil, namun 
kekurangan terperinci boleh menjadi masalah dengan banyak inisiatif 
pembangunan kakitangan yang berlainan. Mereka berbeza dalam matlamat, 
kaedah, tempoh dan sebagainya. Untuk membuat penilaian yang tepat tentang 
inisiatif pembangunan kakitangan, kajian harus mempertimbangkan pelbagai 
pembolehubah yang dapat mempengaruhi pembelajaran (DeRijdt, Stes, van der 
Vleuten & Dochy, 2013). Kajian Baldwin dan Ford (1988) telah menjadi landasan 
yang diterima dalam bidang pengurusan, HRD atau psikologi organisasi. Kajian 
mereka telah membentangkan tiga kumpulan yang mempengaruhi 
pembolehubah iaitu ciri-ciri pelatih, program latihan dan persekitaran organisasi 
yang menjadi penentu kepada kepuasan latihan. Kajian yang menggunakan 
model Baldwin dan Ford (1988) menggunakan keratan rentas (contoh- Lee et 
al., 2014; Aziz & Selamat, 2016; Dirani, 2017), iaitu data dikumpul selepas 
peserta mengikuti latihan. 

Kedua, kajian ini hanya berdasarkan persepsi berkaitan kepuasan latihan 
berdasarkan pembolehubah kajian yang digunakan. Kajian ini menggunakan 
enam pembolehubah bebas iaitu orientasi intrinsik, orientasi ekstrinsik, 
kandungan latihan, reputasi latihan, sokongan pengurusan dan sokongan sosial. 
Kesemua pembolehubah ini diukur selepas peserta mengikuti latihan. Menurut 
Bell et al. (2017), sokongan pengurusan dan persekitaran organisasi adalah 
positif berkaitan dengan tingkah laku selepas latihan. Manakala orientasi 
matlamat adalah merujuk kepada persepsi peserta bahawa mereka menyertai 
latihan berdasarkan keperluan untuk kemajuan peribadi dan pembangunan 
organisasi (Smith et al., 2008). Sementara motivasi belajar dilihat sebagai 
motivasi yang dibentuk di dalam organisasi yang mementingkan pembelajaran 
dan pembangunan berterusan (Colquitt et al., 2000; Bauer et al., 2016). Akhir 
sekali, kajian ini tidak mengukur secara khusus kepuasan latihan, sebaliknya 
hanya mengukur kepuasan latihan secara umum. Kajian ini tidak melihat 
kepuasan latihan iaitu apa yang dipelajari dipindahkan semasa bekerja, 
sebaliknya mengkaji kepuasan latihan. Iaitu sejauh mana latihan yang diikuti 
telah memberi kesan kepada tingkah laku pegawai Penguatkuasa. Walaupun 
literatur dalam bidang ekonomi secara implisit mengandaikan bahawa 
peningkatan produktiviti pekerja disebabkan peningkatan kemahiran mereka 
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selepas latihan, ini tidak semestinya berlaku. Sebaliknya, sebab lain (motivasi, 
kesetiaan kepada organisasi) mungkin juga menjelaskan peningkatan prestasi 
selepas penyertaan latihan (Bell et al., 2017). 

1.9 Definisi Operasional 

1.9.1 Motivasi belajar 

Motivasi belajar ditakrifkan sebagai keseronokan, kesanggupan, keinginan, niat, 
perancangan, usaha dan komitmen untuk belajar dan mengambil bahagian 
dalam latihan (Colquitt, LePine & Noe, 2000; Bauer, Orvis, Ely & Surface 2016). 
Menurut Colquitt et al., (2000) motivasi belajar adalah “arah, kemahuan atau 
keinginan dan tingkah laku yang mengarah kepada pembelajaran berterusan” 

1.9.2 Orientasi Matlamat Intrinsik 

Orientasi matlamat intrinsik ialah dorongan yang berpunca daripada sebab-
sebab dalaman terutamanya seperti ingin tahu, ingin mencabar, ingin 
menguasai kandungan (Lyke & Kelaher Young, 2006) 

1.9.3 Orientasi Matlamat Ekstrinsik 

Orientasi matlamat ekstrinsik ialah dorongan yang berpunca daripada sebab-
sebab luaran seperti, bersaing dengan orang lain, dan mencari kelulusan atau 
ganjaran (Lyke & Kelaher Young, 2006). 

1.9.4 Kandungan Latihan 

Kandungan latihan ditakrifkan sebagai kegunaan pengetahuan yang dirasakan 
oleh peserta hasil daripada latihan untuk memudahkan matlamat yang berkaitan 
dengan pekerjaan semasa, seperti meningkatkan produktiviti, mengurangkan 
kesilapan, atau kemahiran menyelesaikan masalah yang lebih baik (Holton et 
al., 2000). 

1.9.5 Reputasi Latihan 

Reputasi Latihan mencerminkan tiga aspek reputasi iaitu kualiti keseluruhan 
kursus latihan penyeliaan dan pengurusan; sama ada mereka akan 
mengesyorkan kursus ini kepada rakan-rakan mereka; dan 3) sejauh mana 
kursus ini mengembangkan kemahiran yang diperlukan untuk berjaya sebagai 
pegawai dalam organisasi (Facteau et al., 1995). 
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1.9.6 Sokongan Pengurusan 

Sokongan Pengurusan ialah menilai sejauh mana pihak pengurusan memberi 
peluang kepada para pekerja untuk menggunakan kemahiran hasil dari latihan 
dan menyokong tindakan mereka (Facteau et al., 1995). 

1.9.7 Sokongan Sosial 

Sokongan sosial adalah satu bentuk sokongan tidak formal, ia adalah bentuk 
sokongan umum yang tidak berkaitan dengan polisi mahupun keperluan 
organisasi secara khusus. Sokongan sosial termasuk sokongan penyelia, 
sokongan rakan, dan sokongan persekitaran (Cannon-Bowers et al., 1995). 

1.9.8 Kepuasan latihan 

Kepuasan latihan adalah “sejauh mana pekerja menyukai atau tidak suka set 
aktiviti yang dirancang untuk membangunkan pengetahuan, kemahiran, dan 
sikap yang diperlukan melaksanakan tugas atau pekerjaan yang diberikan 
dengan berkesan” (Schmidt, 2007, ms. 483). Adalah penting untuk ambil 
perhatian bahawa kepuasan latihan adalah berkenaan dengan perasaan 
pekerja tentang latihan secara keseluruhan, bukan satu intervensi latihan 
khusus, dan merupakan ukuran formal atau aktiviti latihan yang dirancang yang 
ditawarkan oleh organisasi (Schmidt, 2007, 2009). 
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