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Keberkesanan latihan memainkan peranan yang penting dan mempunyai
impak yang besar terhadap pihak yang berkepentingan terutamanya pekerja
dan organisasi. Penilaian terhadap keberkesanan latihan mampu membawa
perubahan dalam organisasi termasuk meningkatkan produktiviti pekerja yang
akhirnya memberi kesan positif kepada organisasi. Kajian ini bertujuan untuk
mengenal pasti hubungan antara reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih (efikasi
kendiri berkomputer dan autonomi pelatih) serta persekitaran kerja (sokongan
rakan sekerja) dengan keberkesanan latihan dalam kalangan orang kurang
upaya (OKU) di Malaysia. Kajian ini juga meneliti kesan pengantara motivasi
untuk belajar terhadap hubungan reka bentuk latihan, efikasi kendiri
berkomputer, autonomi pelatih dan sokongan rakan sekerja dengan
keberkesanan latihan. Kajian ini merupakan kajian berbentuk kuantitatif yang
melibatkan 266 orang OKU yang menerima elaun pekerja cacat (EPC) di
Malaysia dengan menggunakan kaedah persampelan rawak mudah.

Data yang diperoleh melalui soal selidik telah dianalisis menggunakan statistik
deskriptif bagi menjelaskan profil demografi dan tahap pemboleh ubah kajian.
Manakala statistik inferensi seperti analisis structural equation modelling serta
bootstrapping digunakan bagi menguiji hipotesis. Keputusan kajian mendapati
tahap keberkesanan latihan tinggi (min= 4.03, sp= .64). Hasil kajian
menunjukkan hanya reka bentuk latihan (8= .153, p<.05), autonomi pelatih 3=
466, p<.05) dan motivasi (B= .269, p<.05) mempunyai hubungan langsung
yang positif dan signifikan dengan keberkesanan latihan manakala efikasi
kendiri berkomputer (= -.021, p>.05) dan sokongan rakan sekerja (B=-.012,
p>.05) dilihat tidak mempunyai hubungan langsung dengan keberkesanan



latihan. Seterusnya, keputusan analisis bootstrapping menunjukkan motivasi
untuk belajar adalah pengantara bagi hubungan autonomi pelatih (ab= .440;
LB= .062, UB= .131) dengan keberkesanan latihan. Penemuan kajian ini
menunjukkan bahawa reka bentuk latihan dan autonomi pelatih merupakan
faktor penting yang menyumbang kepada keberkesanan latihan maya dalam
kalangan golongan OKU. Malahan motivasi untuk belajar juga dilihat
memainkan peranan yang penting sebagai pengantara dalam hubungan
antara autonomi pelatih dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan
golongan OKU.
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The effectiveness of training plays an important role and has a huge impact
on stakeholders especially employees and organizations. Evaluation of the
training effectiveness is found to bring changes in the organization by
increasing employee’s productivity which ultimately has a positive impact on
the organization. This study aimed to identify the relationship between training
design, trainee characteristics (computer self-efficacy and trainee autonomy)
as well as work environment (peer support) with the effectiveness of training
among the disabled (OKU) in Malaysia. This study also examined the
mediating effects of learning motivation towards the relationship between
training design, computer self-efficacy, trainee autonomy and peer support
with training effectiveness. This study was a quantitative study which involved
266 disabled people who received disability allowance employees (EPC) in
Malaysia using simple random sampling method.

The data obtained through questionnaires were analyzed using descriptive
statistics to explain the demographic profile and level of the research
variables. While inference statistics such as structural equation modeling
analysis and bootstrapping methods were used to test hypotheses. The results
of the study found that the level of training effectiveness was high (mean =
4.03, SD = .64). The results showed that training design (B = .153, p <.05),
trainee autonomy (B = .466, p <.05) and motivation ( = .269, p <.05) having
a direct relationship with training effectiveness while computer self-efficacy (3
=.021, p>.05) and peer support (B =.012, p>.05) were seen to have no direct
relationship with training effectiveness. In addition, the results of bootstrapping
analysis showed that motivation to learn was a mediator for the relationship of



trainee autonomy (ab= .440; LB= .062, UB=.131) with training effectiveness.
The findings of this study indicated that training design and trainee autonomy
were seen as important factors contibuting to the effectiveness of virtual
training among OKU. In fact, motivation to learn was seen to also play an
important role as mediators in the relationship between trainee autonomy with
virtual training effectiveness among people with disabilites.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan

Bab ini membincangkan mengenai latar belakang kajian, latar belakang
masalah, permasalahan kajian, persoalan kajian, objektif kajian, hipotesis
kajian, kepentingan kajian, skop kajian dan batasan kajian. Seterusnya,
perbincangan juga dibuat mengenai definisi istilah bagi terma-terma yang
digunakan dalam kajian.

1.2 Latar Belakang Kajian

Latihan sangat penting bagi kemajuan fizikal, sosial, intelektual dan
produktiviti. Latihan mampu meningkatkan pembangunan peribadi individu
dan organisasi (Grossman & Salas, 2011; Ganesh & Indradevi, 2015). Dengan
latihan yang sistematik, pekerja baharu ataupun pekerja lama dapat
meningkatkan pengetahuan, dan kemahiran mereka bagi melaksanakan
tugasan atau pekerjaan yang diberikan dengan sempurna (Armstrong, 2014;
Singh, 2016). Kebolehan dan kemahiran pekerja perlu dikekalkan atau
dipertingkatkan bagi menghadapi daya saing yang semakin meningkat dan
berubah-berubah (Aguinis & Kraiger, 2009).

Kemajuan teknologi telah menyumbang perubahan inovasi dalam
pelaksanaan latihan di organisasi iaitu dengan melaksanakan latihan maya
(Sattar, Palaniappan, Lokman, Hassan, Shah, Riaz, 2019; Ordaz, Romero,
Gorecky & Siller, 2015; Bertram, Moskaliu & Cress; 2014). Sumbangan
teknologi dalam latihan bertujuan untuk meningkatkan kecekapan dan
kemahiran sumber manusia (Su, Zhang, Zhou & Yu, 2019). Menurut Huggett
(2018), latihan maya didefinisikan sebagai aktiviti dalam talian dimana pelatih
bertemu pada waktu yang sama dengan menggunakan reka bentuk program
menggunakan perisian tertentu bagi melaksanakan latihan secara bilik
latthan maya. Pelaksanaan latihan maya diaplikasi secara meluas di
organisasi dalam pelbagai bidang termasuk pendidikan, perubatan,
perkhidmatan dan pembuatan (Mohamaddan, Hong, Shazali & Case, 2017)
terutama selepas berlakunya penularan pandemik COVID-19. Penularan
pandemik COVID-19 memaksa organisasi untuk beranjak ke IR4.0 dengan
lebih pantas.

Park dan Wentling (2007) mendapati bahawa pengalaman menggunakan
latihan maya adalah berguna untuk mengurangkan kebimbangan pelatih
terhadap kelemahan dalam menggunakan komputer. Ini bermaksud bahawa
latihan maya dapat meningkatkan kemahiran dan meningkatkan keyakinan



pelatih menggunakan komputer. Walaubagaimanapun, latihan maya bukan
sahaja digunakan untuk meningkatkan kemahiran, tetapi juga digunakan
sebagai platform pembelajaran bagi meningkatkan pengetahuan pelatih
dalam pelbagai bidang (Ordaz et al., 2015) terutama dalam keadaan dunia
menghadapi isu penularan pandemik COVID-19 dimana latihan secara
tradisional sukar untuk dilaksanakan. Maka, dengan pelaksanaan latihan
maya, peningkatan pengetahuan dan kemahiran masih dapat diperoleh.

Oleh sebab kemajuan pesat dalam teknologi maklumat, sejumlah besar
penyelidikan telah memberi tumpuan kepada pengaruh sistem komputer
terhadap keberkesanan latihan maya (Pituch & Lee, 2006). Kajian berkaitan
dengan latihan maya memberi fokus utama terhadap pemindahan maklumat
dengan menekankan perspektif teknologi bukannya sifat pembelajaran
(nature of learning). Walau bagaimanapun, sejak kebelakangan ini, kajian
lebih memberi tumpuan terhadap pembelajaran atau keberkesanan latihan
maya berbanding dengan kajian mengenai sistem teknologi komputer itu
sendiri (Landers & Armstrong, 2017). Intipati latihan melalui latihan maya telah
berubah dari tradisional iaitu berpusat-jurulatih (instructor-centered) kepada
berpusat-pelatin (learner-centered). Latihan tersebut menekankan kepada
pembelajaran aktif dan spontan dan bukannya pergantungan pasif pada
jurulatih. Oleh itu, keperluan untuk memberi penekanan kepada faktor-faktor
yang berkaitan dengan pelatih adalah penting dalam penyelidikan latihan
maya (Chukwu, 2016).

Menurut Ford (2014), keberkesanan latihan dikaitkan dengan isu-isu yang
lebih luas melibatkan pemahaman berkaitan dengan faktor latihan diperlukan
atau sebaliknya yang membawa kepada tahap kemahiran yang dikehendaki.
Oleh itu, keberkesanan latihan memerlukan pembangunan model konseptual
dengan mengenal pasti faktor-faktor sebelum, semasa, dan atau berikutan
dengan intervensi latihan yang boleh memberi kesan pembelajaran,
pengekalan, pemindahan pembelajaran di tempat kerja dan meningkatkan
prestasi syarikat (Ford, 2014).

Konsep penilaian keberkesanan latihan bermakna analisis jumlah nilai sistem
latihan, pulangan dari segi kewangan seperti pencapaian objektif latihan dan
nisbah kos-faedah keseluruhan latihan (Pineda, 2010). Hal ini disokong oleh
Hajjar dan Alkhanaizi (2018) yang menyatakan bahawa pelaksanaan latihan
dalam kalangan para pekerja melibatkan kos kepada organisasi, jadi ia
menyumbang kepada isu keberkesanan latihan yang dilaksanakan.
Organisasi perlu menilai keberkesanan latihan maya sama ada latihan
tersebut perlu dilaksanakan atau sebaliknya, diubah suai atau meningkatkan
kualiti program tersebut (Salas et al., 2012). Keberkesanan latihan dapat
mengukur sejauh mana pelatih dapat mempelajari dan mengaplikasi
pengetahuan serta kemahiran yang diperolehi daripada program latihan
(Sahoo & Mishra, 2018). Dalam satu kajian yang dijalankan oleh Hajjar dan
Alkhanaizi (2018), latihan dilihat sebagai satu bentuk pelaburan kepada
sesebuah organisasi. Oleh itu, penilaian terhadap keberkesanan latihan dapat



menyumbang kepada penambahbaikan dan perubahan dalam organisasi dari
aspek produktiviti sumber manusia dan pelaksanaan latihan pada masa akan
datang. Sebagai satu bentuk pelaburan, keperluan untuk menilai
keberkesanaan latihan merupakan satu perkara yang penting bagi
memastikan organisasi mendapat pulangan yang sewajarnya daripada
pelaburan yang telah dibuat (Hajjar & Alkhanaizi, 2018).

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi keberkesanan latihan.
Menurut Subhash dan Praveen (2010), sikap, minat, nilai dan harapan pelatih
serta persekitaran latihan dapat mempengaruhi keberkesanan latihan. Selain
itu juga, Chukwu (2016) menyatakan bahawa faktor interaksi pelatih dengan
jurulatih, kerja kumpulan dan penyertaan pelatih dalam sesi latihan
merupakan faktor penting keberkesanan latihan. Dalam satu kajian yang
dijalankan oleh Subhash dan Praveen (2010), dapatan kajian tersebut
mengesahkan bahawa kandungan program latihan, dan keupayaan pelatih
membuat keputusan berkaitan dengan latihan juga mempengaruhi
keberkesanan latihan. Hal ini disokong oleh Hajjar dan Alkhanaizi (2018) yang
menyatakan bahawa kandungan latihan, persekitaran latihan, kemudahan,
jadual latihan dan jenis persembahan yang digunakan dalam latihan
mempunyai hubungan yang signifikan dengan keberkesanan latihan.

Selain faktor-faktor yang dibincangkan di atas, kajian lepas juga menunjukkan
motivasi mempunyai hubungan yang signifikan dengan keberkesanan latihan
(Arasanmi, 2018; Reinhold, Gegenfurtner & Lewalter, 2018; Sahoo & Mishra,
2018). Motivasi pelatih untuk belajar dilihat sebagai keseronokan dan
kesediaan untuk menghadiri latihan serta komitmen mereka untuk menyertai
latihan (Abdul Aziz & Selamat, 2016). Dalam erti kata yang lain, motivasi dapat
mempengaruhi keberkesanan latihan. Namun, kajian terkini lebih cenderung
untuk melihat motivasi sebagai pengantara antara faktor-faktor lain seperti
sokongan sosial (persekitaran), ciri-ciri latihan dan ciri-ciri pelatih dengan
keberkesanan latihan (Reinhold, Gegenfurtner & Lewalter, 2018; Abdul Aziz
& Selamat, 2016). Oleh itu, berdasarkan hujah-hujah yang telah dibincangkan
di atas, kajian ini memberi fokus kepada motivasi sebagai pengantara dalam
hubungan diantara reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih dan persekitaran kerja
dengan keberkesanan latihan maya.

1.3 Latar Belakang Masalah

Secara umumnya, pekerjaan merupakan satu asas dalam kehidupan orang
dewasa. Jadi, dunia pekerjaan memberi peluang kepada semua orang untuk
berkerja termasuk Orang Kurang Upaya (OKU) (Gomes-Machado, Santos,
Schoen et al., 2016). Oleh itu, keperluan OKU perlu diberi perhatian oleh pihak
organisasi untuk memastikan sistem latihan yang bersesuaian dapat
ditawarkan kepada pekerja OKU. Latihan yang berasaskan komputer sesuai
digunakan oleh OKU kerana lebih fleksibel dan boleh dilaksanakan di
mana-mana sahaja mengikut kesesuaian mereka (Chen et al., 2011). Hal ini



disokong oleh Kraiger (2014) yang menyatakan bahawa latihan berasaskan
komputer dapat membantu OKU untuk meneliti setiap modul yang mereka
kurang faham secara berulang.

Fenomena globalisasi atau dunia tanpa sempadan membolehkan pekerja
OKU hari ini memperolehi latihan melalui latihan maya (virtual training).
Tambahan lagi, penggunaan latihan maya secara positif dapat membantu
meningkatkan keberkesanan latihan (Chien, 2012). Dalam konteks ini, kaedah
latihan tradisional tidak sesuai dan tidak dapat memenuhi permintaan
organisasi untuk memberi peluang kepada pekerja OKU mendapat latihan
yang sesuai secara berterusan (Little, 2001). Oleh itu, latihan berasaskan
komputer lebih berkesan berbanding dengan latihan tradisional (Kraiger,
2014). Justeru, organisasi lebih cenderung untuk menyediakan fasiliti latihan
maya bagi memenuhi keperluan latihan pekerja OKU.

Tambahan lagi, semakin banyak permintaan dan kecenderungan organisasi
untuk menyampaikan latihan melalui teknologi seperti latihan maya
berbanding dengan latihan tradisional (Kraiger, 2014) terutama apabila akibat
daripada penularan COVID-19 menyebabkan latihan secara tradisional sukar
untuk laksanakan bagi mengatasi masalah penularan meningkat. Menurut
Sitzmann (2012), latihan maya menyediakan peluang perkembangan dan
peningkatan pengetahuan serta kemahiran kerja kepada OKU yang memberi
implikasi kepada peningkatan kerjaya mereka sendiri.

Laporan menunjukkan bahawa sebanyak lapan peratus pekerja di Malaysia
adalah terdiri daripada OKU (Ta & Leng, 2013). Di seluruh dunia, OKU adalah
antara golongan yang paling kurang bernasib baik dan yang paling lemah. Hak
mereka untuk memperolehi latihan, pekerjaan dan pembangunan kerjaya
sering diabaikan (Salleh, Abddullah, & Buang, 2001). Merujuk kepada Akta
OKU (2008), OKU merupakan seseorang yang mempunyai kekurangan
jangka panjang. Kekurangan yang dimaksudkan adalah sama ada dari segi
fizikal, mental, intelektual atau deria sejak lahir atau akibat daripada
kemalangan atau pembedahan yang mereka jalani. Golongan tersebut tidak
mampu berinteraksi dan mempunyai pelbagai halangan yang menyekat
penglibatan mereka sepenuhnya dalam masyarakat.

Kemajuan dan perubahan teknologi yang semakin mencabar mendesak
golongan OKU terus meningkatkan keupayaan bekerja agar tidak ketinggalan.
Maka latihan perlu diberikan kepada golongan tersebut sama seperti golongan
yang lain. Latihan maya amat sesuai untuk golongan tersebut kerana mereka
tidak perlu bergerak secara maksimum dan boleh memperolehi latihan
tersebut secara fleksibel (Chen et al.,, 2011). Selain itu, kaedah ini
membolehkan pelatih mengikuti latihan pada bila-bila masa dan di mana-
mana mengikut kesesuaian mereka serta tidak menghalang golongan
tersebut mendapatkan latihan (Lim et al., 2007).



Penyelidikan sebelumnya berkaitan kejayaan kerjaya untuk OKU di Malaysia,
telah membuktikan secara empirikal bahawa persepsi kesepadanan kerjaya
individu (person-job fit), need-supplies fit perception dan teras penilaian
kendiri (core self-evaluation) memberi kesan kepada kejayaan kerjaya OKU
(Abdul Wahat, 2010). Oleh yang demikian, organisasi perlu mewujudkan
intervensi latihan maya yang akan membantu membangunkan tahap kejayaan
kerjaya dalam kalangan OKU di Malaysia. Proses latihan atau pembelajaran
untuk OKU harus bermula melalui penerokaan keperluan mereka dan bermula
dari membekalkan mereka dengan kemahiran asas yang penting dalam
masyarakat.

Strategi latihan yang biasa tidak boleh terus diaplikasikan kepada golongan
OKU kerana mereka mempunyai keperluan yang berbeza, kemahiran kognitif,
persepsi realiti dan kehidupan sosial yang berbeza berbanding dengan
golongan normal. Strategi motivasi khas perlu dihuraikan dan diaplikasikan
dalam konteks pembelajaran kerana OKU sering tidak mempunyai kemahuan
untuk mengikut latihan, belajar, bekerja atau pun hidup. Latihan maya iaitu
latihan dengan menggunakan teknologi maklumat dan komunikasi dapat
membantu OKU untuk belajar lebih berkesan dan bebas daripada kekangan
masa dan tempat (Chen et al.,, 2011). Walau bagaimanapun, OKU
memerlukan persekitaran latihan khas, perisian dan beberapa perkakasan lain
yang bersesuaian dengan kekurangan mereka semasa mengikuti latihan
(Gomes-Machado et al., 2016). Sekiranya latihan maya dilaksanakan kepada
OKU, maka penilaian keberkesanan latihan maya tersebut perlu dilaksanakan
bagi mengetahui sejauh mana latihan tersebut memberi manfaat kepada
golongan tersebut (Batram, 2019).

Mengenal pasti ciri-ciri pelatih OKU dan menyediakan reka bentuk latihan
maya yang sesuai adalah penting dalam menentukan keberkesanan latihan
(Piccoli et al., 2001). Ciri-ciri OKU seperti efikasi kendiri berkomputer, lokus
kawalan, pembelajaran arahan kendiri, autonomi pelatih, dan kawalan pelatih
memberi kesan kepada keberkesanan latihan (Piccoli et al., 2001).
Menentukan reka bentuk latihan maya termasuk isi kandungan latihan
merupakan satu cabaran kepada penilaian keberkesanan latihan (Salas et al.,
2006) maya dalam kalangan OKU. Latihan maya yang direka dengan betul
dapat melahirkan pekerja yang lebih produktif (Ganesh & Indradevi, 2015).

Persekitaran kerja juga mempengaruhi keberkesanan latihan (Lim et al.,
2007). Usaha menentukan keberkesanan latihan dapat memberi manfaat
yang besar kepada pelatih dan organisasi dalam memastikan objektif latihan
tercapai serta meningkatkan persekitaran kerja yang positif di organisasi (Al-
Swidi & Al Yahya, 2017). Dengan mengambil kira semua isu dalam
perbincangan di atas, kajian ini dijalankan untuk menentukan faktor-faktor
yang mempengaruhi keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU.



1.4 Pernyataan Masalah

Sejak kebelakangan ini, kemajuan teknologi maklumat telah menyumbang
kepada pertumbuhan pesat dalam latihan maya. Latihan maya merujuk
kepada penggunaan teknologi dalam latihan. Beberapa penyelidikan telah
memberi tumpuan kepada penggunaan teknologi dan latihan maya bagi
tujuan sosial, pendidikan dan peribadi (Politis, Sung, Goodman & Leahy,
2019; Shen, Zainuddin, Maarop, Yaacob. Ab. Rahim & Wan Hassan, 2017;
Baru, Abdullah, Ali, & Yusoff, 2014). Latihan maya menawarkan potensi untuk
mengurangkan pengagihan kos berkaitan dengan latihan kerana ia boleh
disampaikan "just-in-time”, pada bila-bila masa, dan di mana-mana tempat
(Simmons, 2002 dalam Long et al., 2007). Hasil kajian menunjukkan terdapat
persetujuan dalam kalangan para penyelidik bahawa peralatan teknologi
komunikasi dan maklumat (ICT) dan latihan maya merupakan medium
pembelajaran yang berkesan bagi OKU (Politis et al., 2019). Oleh itu,
keperluan untuk menilai keberkesanan latihan maya adalah kritikal (Hajjar &
Alkhanaizi, 2018). Namun secara amnya, penyelidikan empirikal terhadap
penggunaan dan pengalaman OKU menjalani latihan maya masih kurang
mendapat perhatian dalam kalangan para penyelidik (Shen et al., 2017)
termasuk penyelidik di Malaysia (Abdul Wahat, 2011). Hal ini juga termasuk
kajian ilmiah yang terhad dijumpai dalam pencarian di internet yang
menghuraikan secara terperinci mengenai keberkesanan latihan maya
terhadap golongan OKU (Didehbani, Allen, Kandalaft, Krawczyk, & Chapman,
2016). Oleh itu, kajian ini dijalankan bagi mengatasi jurang kajian yang
melibatkan kurang kajian berkaitan keberkesanan latihan maya dalam
kalangan OKU.

Kajian terdahulu mencadangkan bahawa pemindahan tingkahlaku latihan
adalah peramal yang baik kepada keberkesanan latihan (Mayfield, 2011).
Hubungan ini menunjukkan bahawa apabila pekerja telah mengikuti program
latihan, keberkesanan latihan berlaku apabila berlaku pemindahan
tingkahlaku latihan di tempat kerja (Pelham, 2009). Bagi meningkatkan
prestasi kerja, kemahiran dan tingkah laku yang dipelajari semasa latihan
perlu diamalkan dan dipindahkan ke tempat kerja serta dikekalkan dari masa
ke masa (Holton & Baldwin, 2003). Oleh itu, keberkesanan latihan menjadi
isu penting bagi penyelidik dan pengamal latihan (Holton & Baldwin, 2003;
Holton et al., 2000) terutamanya dalam menguji model keberkesanan latihan.

Keberkesanan latihan dinilai melalui jurang antara hasil pembelajaran dan
pemindahan latihan sebenar, iaitu sejauh mana kandungan latihan diamalkan
(Aguinis & Kraiger, 2009; Grossman & Salas, 2011). Hal ini perlu diberi
perhatian kerana kekurangan pemindahan latihan boleh menyebabkan
peningkatan kos dalam meningkatkan mutu prestasi kerja pekerja (Laker &
Powell, 2011). Bagi mengenal pasti latihan yang dijalankan berkesan, tahap
pemindahan latihan selepas pelatih mengikuti program latihan perlu
meningkat. Oleh itu, penting bagi organisasi dan profesional sumber manusia
untuk menilai dan mendokumentasikan faedah latihan atau keberkesanan



sesuatu program latihan (Aguinis & Kraiger, 2009). Namun demikian, kajian
berkaitan dengan penilaian keberkesanan latihan maya masih kurang menjadi
perhatian para penyelidik dan tidak terdapat bukti atau bukti yang terhad
dalam kajian empirikal (Schmeeckle, 2003). Walaupun terdapat kajian yang
dijalankan untuk mengkaji keberkesanan latihan (Hajjar & Alkhanaizi, 2018;
Shah & Gupta, 2018; Sahoo & Mishra, 2018; Chukwu, 2016), tetapi kajian
kajian yang dijalankan lebih memberi tumpuan kepada keberkesanan latihan
secara umum dan tidak melibatkan keberkesanan latihan maya. Sehubungan
dengan itu, kajian ini memberi tumpuan kepada keberkesanan latihan maya
dalam kalangan pekerja OKU yang dilihat masih kurang mendapat perhatian
dalam kalangan para penyelidik (Landers & Armstrong, 2017).

Walaupun pembekal sistem membangunkan maklumat berkualiti atau
perkhidmatan yang berguna untuk latihan maya, dan pengurus memberi
motivasi kepada pekerja untuk menggunakan latihan maya, namun
sesetengah pengguna tidak yakin akan keperluan dan keberkesanan latihan
maya (Hsia et al., 2014). Ini disebabkan oleh perbezaan individu yang boleh
memberi impak yang tinggi ke atas penerimaan pengguna latihan maya.
Perbezaan individu tersebut telah merangsang intensif dan minat penyelidikan
untuk melaksanakan kajian berkaitan dengan kesan latihan maya. Oleh itu,
kajian ini dijalankan untuk mengenal pasti keberkesanan latihan maya dan
faktor-faktor yang mempengaruhi keberkesanan latihan tersebut.

Kajian-kajian lepas telah membuktikan bahawa latihan maya dapat memberi
impak positif dalam meningkatkan kemahiran dan pengetahuan OKU dalam
pembelajaran (Politis et al.,, 2019; Abdul Wahat & Hamid, 2018; Mengue-
Topio, Courbois, Farran & Sockeel, 2011). Mengue-Topio et al. (2011) telah
menjalankan kajian pembelajaran secara maya dalam kalangan orang
dewasa yang mempunyai ketidakupayaan dari segi intelektual. Kajian tersebut
dijalankan secara berperingkat dalam tiga (3) fasa menggunakan kaedah
eksperimen. Hasil kajian tersebut menunjukkan bahawa seorang OKU dari
segi intelektual berbeza mengikut tahap pengetahuan mereka yang boleh
dipengaruhi oleh faktor persekitaran. Dalam satu kajian lain pula, Abdul Wahat
dan Hamid (2018) membuktikan bahawa motivasi merupakan elemen penting
dalam pembelajaran latihan maya seorang OKU dan ia bergantung kepada
persekitaran latihan maya (kaedah yang digunakan) dan sikap pelatih itu
sendiri. Hasil kajian tersebut disokong oleh Politis et al. (2019), menyatakan
bahawa kaedah latihan maya yang menggunakan format tertentu
mempengaruhi keberkesanan pembelajaran dalam kalangan pelatih OKU.
Walaubagaimanapun, kesemua kajian yang telah dibincangkan di atas
menggunakan kaedah kualitatif dalam menjalankan penyelidikan mereka.
Saade (2007) menyatakan bahawa kebanyakan kajian yang melibatkan
latihan maya dalam kalangan OKU menggunakan kaedah penyelidikan
secara kualitatif. Oleh itu, kajian ini dijalankan secara kuantitatif, bukan sahaja
menyumbang kepada literatur latihan maya malah dapat menambah bilangan
kajian latihan maya dalam kalangan OKU yang menggunakan kaedah
kuantitatif.



Analisis berkaitan pengantara adalah salah satu pendekatan yang paling
mudah untuk mengenal pasti hubungan individu dengan pemboleh ubah
berkaitan dengan kajian penyelidikan (Hair et al., 2010; Cohen et al., 2007).
Secara statistik, analisis pengantara merupakan salah satu pendekatan yang
paling berguna untuk mengenal pasti dan menghuraikan hubungan di antara
pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar dengan memasukkan
pemboleh ubah pengantara (Baron & Kenny, 1986). Kajian lanjut berkaitan
dengan pengantara dalam menyumbang kepada pembangunan teori dalam
pembangunan sumber manusia. Maka, adalah penting pengkaji untuk memilih
pemboleh ubah pengantara yang baik dalam kajian (Preacher & Hayes, 2008).

Model Baldwin dan Ford (1988) menerangkan pemindahan latihan atau
keberkesanan latihan berlaku dengan menekankan input latihan (ciri-ciri
pelatih, reka bentuk latihan dan persekitaran kerja), output latihan
(pemerolehan pengetahuan dan kemahiran semasa latihan) dan syarat
pemindahan (generalisasi pengetahuan dan kemahiran yang diperolehi dalam
latihan untuk kerja serta penyelenggaraan pembelajaran dari masa ke masa
di tempat kerja). Faktor ciri-ciri pelatih ialah keupayaan, kemahiran, motivasi
dan personaliti. Faktor reka bentuk latihan termasuk objektif latihan serta
kaedah dan penubuhan prinsip pembelajaran seperti pelbagai teknik latihan
dan peluang untuk amalan. Faktor persekitaran kerja termasuk pemindahan
iklim, sokongan penyelia dan rakan sekerja, dan halangan atau peluang
mengaplikasikan latihan yang dipelajari di tempat kerja. Didapati bilangan
kajian berkaitan dengan motivasi untuk belajar sebagai pengantara kurang
dikaji dalam keberkesanan latihan maya (Blume et al., 2010). Walau
bagaimanapun, Model Baldwin dan Ford (1988) tidak mengkaji motivasi untuk
belajar sebagai pengantara sedangkan pemboleh ubah tersebut memberi
sumbangan kesan yang kuat terhadap keberkesanan latihan (Tziner et al.,
2007).

Hasil kajian lepas mendapati inisiatif mengendalikan latihan maya tidak
mencapai hasil latihan disebabkan pemilihan teknologi latihan yang tidak
sesuai, ciri-ciri jurulatih yang tidak sesuai, kurang sokongan dan perhatian
daripada organisasi dan ciri-ciri pelatih itu sendiri (Ahmed, 2010; Selim, 2007;
Engelbrecht, 2005). Kebanyakan sorotan literatur melaporkan bahawa
kegagalan utama kepada kejayaan inisiatif amalan latihan maya adalah
disebabkan kekurangan penglibatan pekerja dalam latihan maya (Admiraal &
Lockhorst, 2009). Penglibatan dan penyertaan pekerja dalam aktiviti
pembangunan merupakan isu yang kritikal dalam latihan di tempat kerja.
Beberapa kajian telah dilaksanakan bagi mengenal pasti bahawa faktor-faktor
sebelum ini iaitu persekitaran kerja, reka bentuk latihan dan ciri-ciri pelatih
bagi motivasi untuk belajar pelatih (Liaw et al., 2007; Piccoli et al., 2001)
memberi impak kepada keberkesanan latihan tetapi masih kurang lagi kajian
motivasi untuk belajar digunakan sebagai pengantara.

Kaedah pembelajaran orang dewasa perlu dikenal pasti bagi meningkatkan
keberkesanan latihan maya. Knowles et al. (1998) telah memperkenalkan



enam andaian orang dewasa belajar agar latihan yang mereka ikuti lebih
berkesan termasuklah pembelajaran arahan kendiri, autonomi pelatih dan
kawalan pelatih. Baldwin et al. (2009) menyatakan bahawa ada di antara
pemboleh ubah peramal memberi kesan kepada keberkesanan latihan maya.
Justeru itu, dengan pembelajaran arahan kendiri (Hung et al., 2010), autonomi
pelatih (Kaur & Embi, 2012), dan kawalan pelatih (Kraiger & Jerden, 2007;
Clark & Mayer, 2008) dapat meningkatkan keberkesanan latihan. Walau
bagaimanapun, model Baldwin dan Ford (1988) didapati tidak mengkayji
berkaitan dengan motivasi untuk belajar sebagai pengantara dan tidak
menerangkan faktor bagaimana orang dewasa belajar atau mengikuti latihan
dengan lebih berkesan.

1.5 Objektif Kajian

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi
keberkesanan latihan maya dalam kalangan Orang Kurang Upaya (OKU) di
Malaysia. Objektif kajian khusus adalah untuk:

1. Menentukan tahap keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU
di Malaysia.

2. Menentukan tahap reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih (efikasi kendiri
berkomputer, autonomi pelatih) dan persekitaran kerja (sokongan
rakan sekerja) dalam kalangan OKU di Malaysia.

3. Menentukan tahap motivasi untuk belajar dalam kalangan OKU di
Malaysia.

4. Menentukan hubungan antara reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih
(efikasi kendiri berkomputer, autonomi pelatih) dan persekitaran kerja
(sokongan rakan sekerja) dengan keberkesanan latihan maya dalam
kalangan OKU di Malaysia.

5. Menentukan kesan pengantara motivasi terhadap hubungan antara
reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih (efikasi kendiri berkomputer,
autonomi pelatih), persekitaran kerja (sokongan rakan sekerja)
dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di
Malaysia.

1.6 Hipotesis Kajian

Hipotesis kajian ini digunakan untuk mencapai objektif kajian.

Hipotesis 1: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara reka bentuk
latihan, ciri-ciri pelatih, persekitaran kerja dengan keberkesanan latihan maya
bagi OKU di Malaysia. Hipotesis 1 dibahagikan kepada beberapa sub-
hipotesis iaitu:



a: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara reka bentuk
latihan dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di
Malaysia.

b: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara efikasi kendiri
berkomputer dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan
OKU di Malaysia.

c. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara autonomi
pelatih dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di
Malaysia.

d: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara sokongan rakan
sekerja dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di
Malaysia.

Hipotesis 2: Terdapat kesan pengantara motivasi untuk belajar terhadap
hubungan diantara reka bentuk latihan, ciri pelatih, persekitaran kerja dengan
keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di Malaysia.

a: Terdapat kesan pengantara motivasi untuk belajar dalam hubungan
diantara reka bentuk latihan dengan keberkesanan latihan maya
dalam kalangan OKU di Malaysia.

b: Terdapat kesan pengantara motivasi untuk belajar dalam hubungan
diantara efikasi kendiri berkomputer dengan keberkesanan latihan
maya dalam kalangan OKU di Malaysia.

c. Terdapat kesan pengantara motivasi untuk belajar dalam hubungan
diantara autonomi pelatih dengan keberkesanan latihan maya dalam
kalangan OKU di Malaysia.

d: Terdapat kesan pengantara motivasi untuk belajar dalam hubungan
diantara sokongan rakan sekerja dengan keberkesanan latihan maya
dalam kalangan OKU di Malaysia.

1.7 Kepentingan Kajian

Kajian ini dijalankan untuk memberi tumpuan kepada penyelidikan dalam
bidang latihan secara maya dalam kalangan pekerja OKU. Memahami
pengaruh penggunaan ICT dalam kalangan OKU adalah penting untuk
mengenal pasti kemungkinan cabaran dunia maya yang dihadapi oleh
golongan pekerja OKU (Landers & Armstrong, 2017). Oleh itu, terdapat
beberapa kepentingan hasil daripada kajian ini. Bahagian seterusnya
menerangkan kepentingan hasil kajian ini dari aspek teoritikal dan praktikal.

1.7.1 Kepentingan Teoritikal

Hasil kajian ini akan menyumbang kepada kajian perkembangan ilmu (body
of knowledge) serta penambahbaikan dalam amalan latihan maya dalam
kalangan pekerja OKU. Kajian ini kelak akan memberi implikasi dalam aspek
yang berikut: (1) sumbangan kepada kajian iaitu memperincikan dan
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mengetengahkan faktor-faktor yang boleh mempengaruhi keberkesanan
latihan maya bagi pekerja OKU dan penambahbaikan model keberkesanan
latihan maya sedia ada; (2) sumbangan kepada perkembangan ilmu adalah
dengan mengenal pasti dan memahami potensi latihan maya kepada OKU
khususnya dan kepada pekerja amnya serta memperkenalkan kerangka
kajian yang lebih komprehensif bagi menentukan bagaimana faktor-faktor
reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih (efikasi kendiri berkomputer dan autonomi)
dan persekitaran kerja (sokongan rakan sekerja) mempengaruhi
keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di Malaysia.

1.7.2 Kepentingan Praktikal

Kepentingan praktikal kajian ini adalah kepada masyarakat secara umum,
OKU dan pembuat dasar. Selain itu, kajian ini juga penting kepada pengamal
sumber manusia dari persepktif pembangunan sumber manusia (HRD).
Terdapat potensi untuk pengamal sumber manusia menggunakan latihan
maya dalam memberi latihan kepada pekerja OKU bagi memenuhi kemahiran
dan keperluan majikan dari semasa ke semasa demi meningkatkan prestasi
organisasi. Latihan adalah penting untuk memenuhi peranan dalam
membangun dan meningkatkan prestasi pekerja dan juga organisasi
(Swanson & Holton, 2009). Tambahan pula, modul latihan maya yang
dihasilkan daripada kajian ini boleh digunakan dalam pengajaran yang sesuai
untuk memenuhi keperluan latihan organisasi terutama kepada golongan
OKU yang mempunyai halangan atau pergerakan yang terhad.

Dalam kajian ini, pengkaji mengkaji faktor terpilih yang mempengaruhi
keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di Malaysia. Dengan ini,
data tersebut boleh digunakan oleh pengamal HRD untuk memahami faktor
yang mempengaruhi keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU.
Selain itu, kajian ini memberi input kepada pengamal HRD berkaitan faktor-
faktor yang perlu dipertimbangkan sebelum melaksanakan latihan maya
kepada OKU khususnya dan pekerja lain. Tambahan lagi, kajian ini memberi
sumbangan kepada amalan pembangunan sumber manusia iaitu
memperkenalkan latihan maya dalam kalangan OKU bagi peningkatan
pengetahuan dan kemahiran serta perubahan sikap pekerja yang terlibat.
Data hasil kajian ini juga dapat membantu pembuat dasar dan pembangun
latihan membuat keputusan berkaitan dengan latihan khususnya latihan yang
dijalankan secara maya.

1.8 Skop Kajian

Kajian ini dijalankan dalam kalangan Orang Kurang Upaya (OKU) di Malaysia
yang menerima elaun pekerja cacat (EPC) yang ditawarkan oleh Jabatan
Kebajikan Masyarakat. Tujuan kajian ini adalah bagi mengenal pasti kesan
pengantara motivasi untuk belajar terhadap hubungan antara faktor-faktor
terpilih dengan keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU di Malaysia.
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Hanya sebahagian teori asal yang diintegrasi daripada beberapa teori
keberkesanan latihan yang digunakan dalam kajian ini bagi melihat pengaruh
pemboleh ubah bebas terhadap keberkesanan Ilatihan maya dengan
menggunakan pemboleh ubah tertentu yang dikenal pasti daripada sorotan
kajian lepas. Selain itu, kajian ini juga memberi fokus kepada kesan motivasi
untuk belajar sebagai pengantara terhadap hubungan antara pembolehubah
bebas dengan keberkesanan latihan. Tambahan lagi, kajian ini tertumpu
kepada beberapa faktor yang terpilih sahaja iaitu reka bentuk latihan, faktor
ciri-ciri pelatih (efikasi kendiri berkomputer dan autonomi pelatih) dan faktor
persekitaran kerja (sokongan rakan sekerja).

1.9 Batasan Kajian

Kajian ini mempunyai beberapa batasan. Batasannya adalah seperti berikut:
pertama, sampel kajian ini terhad kepada OKU yang boleh membaca dan
melihat sahaja. Rasional di sebalik pemilihan responden ini adalah
berdasarkan keupayaan mereka untuk menggunakan latihan maya melalui
modul latihan yang telah disediakan. Oleh itu, hasil kajian ini tidak dapat
digeneralisasikan kepada semua kategori OKU dan terhad kepada OKU yang
dapat membaca dan melihat sahaja.

Kedua, penyelidikan ini dijalankan melalui Jabatan Kebajikan Masyarakat.
Oleh yang demikian, tempat latihan serta masa latihan tertakluk kepada
keputusan yang telah ditetapkan oleh Jabatan Kebajikan Masyarakat. Hanya
enam sesi penilaian keberkesanan latihan maya dapat dijalankan sepanjang
penyelidikan ini disebabkan masa yang terhad bagi mengumpul semua
responden yang terpilih dan kos yang terhad bagi menampung kos perjalanan
ke tempat penilaian yang telah ditetapkan oleh Jabatan Kebajikan
Masyarakat.

Ketiga, disebabkan kekangan dari segi masa serta komitmen yang kurang
diberikan oleh OKU, menyebabkan pengkaji tidak dapat mengutip data kajian
mengikut sampel yang telah ditetapkan. Keupayaan yang terhad dalam
kalangan OKU (dari segi fizikal) menyebabkan sesi latihan dan proses
mengumpul data yang lengkap mengambil masa yang agak lama. la
merupakan kekangan utama dalam melaksanakan kajian ini.

1.10 Definisi Operasional
1.10.1 Latihan

Latihan ditakrifkan sebagai aktiviti untuk mendapatkan pengetahuan,
kemahiran dan pembentukan sikap bagi meningkatkan prestasi kerja individu
(Shah & Gupta, 2018). Dalam kajian ini, latihan merupakan aktiviti yang telah
dirancang dengan sistematik dan memberi peluang kepada OKU untuk
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memperoleh pengetahuan, kemahiran dan mengubah sikap dalam hal
berkaitan dengan kerjaya mereka.

1.10.2 Latihan maya

Latihan maya ditakrifkan sebagai aktiviti dalam talian yang direka untuk
membolehkan pelatih dan jurulatih bertemu pada waktu yang sama melalui
program perisian yang dijadikan sebagai kelas maya (Huggett, 2018). Dalam
konteks kajian ini, latihan maya merupakan aktiviti dalam talian untuk
berkongsi pengetahuan antara pelatih dan jurulatih dengan menggunakan
kaedah latihan berasaskan penggunaan rangkaian LAN, WAN atau internet.
Dalam kajian ini, latihan maya direka bentuk untuk OKU menggunakan
perisian artikulat.

1.10.3 Pembelajaran

Secara umumnya, pembelajaran merupakan suatu proses perolehan
pengetahuan, penguasaan kemahiran serta pembentukan sikap dan
kepercayaan seseorang individu dalam hidupnya. Pembelajaran dapat
meningkatkan pengetahuan dan kemahiran pekerja, seterusnya berpotensi
meningkatkan prestasi kerja dan kualiti tugasan yang didapati memberi kesan
positif dalam organisasi yang berorientasikan budaya pembelajaran di tempat
kerja (Daryoush, Silong, Omar & Othman, 2013). Dalam konteks kajian ini,
pembelajaran merupakan satu proses perolehan maklumat atau kemahiran,
sikap baharu, pemahaman, atau nilai yang melibatkan pemikiran serta emosi.

1.10.4 Keberkesanan latihan

Keberkesanan latihan ditakrifkan sebagai kejayaan pelatih untuk
mengaplikasikan pengetahuan yang dipelajari dalam sesi latihan ke tempat
kerja (Hajjar & Alkhanaizi, 2018). Dalam konteks kajian ini, keberkesanan
latihan didefinisikan sebagai pemindahan pengetahuan pelatih dari sesi
latihan ke tempat kerja melalui peningkatan pengetahuan, kemahiran serta
perubahan tingkah laku pelatih.

1.10.5 Motivasi untuk belajar

Motivasi untuk belajar ditakrifkan sebagai kesediaan serta komitmen pelatih
untuk menghadiri dan menyertai latihan (Abdul Aziz & Selamat, 2016). Dalam
konteks kajian ini, motivasi untuk belajar merujuk kepada komitmen pelatih
mengikuti semua aktiviti yang disediakan dalam sesi latihan maya dan
mengamalkan sepenuhnya apa yang telah dipelajari.
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1.10.6 Reka bentuk latihan

Reka bentuk latihan ditakrifkan sebagai kandungan program latihan yang
dapat difahami pelatih dan digunakan oleh pelatih ketika sesi latihan (Hajjar
dan Alkhanaizi, 2018). Dalam konteks kajian ini, reka bentuk latihan
merupakan kandungan modul latihan yang jelas, mudah difahami selaras
dengan objektif latihan. Elemen kandungan latihan yang digunakan dalam
kajian ini terdiri daripada reda, sayang diri, kesepadanan individu pekerjaan
dan kejayaan kerjaya OKU.

1.10.7 Efikasi Kendiri Berkomputer

Efikasi kendiri berkomputer ditakrifkan sebagai kecekapan diri seseorang
serta kemampuan dalam menggunakan komputer dan perisian untuk
melakukan tugas-tugas tertentu (Ebijuwa & Mabawonku, 2018). Dalam
konteks kajian ini, efikasi kendiri berkomputer merujuk kepada keupayaan
individu menggunakan komputer untuk meningkatkan pembelajaran dan
melaksanakan kerja.

1.10.8 Autonomi pelatih

Pelatih yang berautonomi merujuk kepada pelatih yang bertanggungjawab
terhadap pembelajaran mereka sendiri, bermotivasi untuk belajar,
memperoleh keseronokan dari pembelajaran mereka, berfikiran terbuka,
mengurus masa mereka dengan baik, merancang dengan berkesan,
memenuhi tarikh akhir, selesa untuk bekerja sendiri, menunjukkan ketekunan
ketika menghadapi kesukaran dan tidak menunda kerja mereka (Macaskill &
Taylor, 2010). Autonomi pelatih ditakrifkan sebagai kebebasan pelatih
mengurus pembelajaran mereka sendiri serta mampu membuat keputusan
mengenai pembelajaran yang ingin disertai (Sarkawi, Ahmad Shah, Senom,
& Mohamad Nor, 2019). Dalam konteks kajian ini, autonomi pelatih merujuk
kepada kebebasan dan keupayaan pelatih mengawal, merancang, dan
bertanggungjawab ke atas pembelajaran mereka sepanjang sesi latihan maya
dijalankan.

1.10.9 Sokongan rakan sekerja

Sokongan rakan sekerja ditakrifkan sebagai bantuan dari rakan sekerja dalam
berkongsi maklumat tambahan, penyelesaian masalah, memberi galakan dan
memberi tunjuk ajar kepada pelatih (Martin, 2010). Dalam konteks kajian ini,
sokongan rakan sekerja merujuk kepada rangsangan dan komitmen daripada
rakan sekerja dengan menghargai dan mengalakkan pelatih untuk
menggunakan pengetahuan serta mendorong kepada perubahan sikap di
tempat kerja selepas menghadiri latihan maya.
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1.11 Rumusan

Secara keseluruhannya, bab ini menerangkan latar belakang kepada
permasalahan kajian yang menjadi minat pengkaji untuk diteroka. Selain itu,
bab ini juga mencari jawapan kepada permasalah kajian iaitu faktor yang
menyumbang kepada keberkesanan latihan maya dalam kalangan OKU.

Bab ini menjelaskan objektif dan persoalan kajian serta kepentingan kajian
terhadap teori dan praktis. Berdasarkan kepada ulasan kajian dan teori yang
dikemukakan, hipotesis kajian dibentuk untuk diuji. Definisi istilah operasional
juga dibincangkan dalam bab ini. Latihan maya merupakan satu usaha bagi
membantu OKU mendapatkan latihan yang lebih fleksibel bersesuaian
dengan kemampuan mereka bagi peningkatan pengetahuan, kemahiran dan
perubahan sikap demi kemajuan kerjaya. Penilaian keberkesanan latihan
maya perlu dilaksanakan bagi memastikan latihan yang dilaksanakan
memberi impak kepada organisasi, meningkatkan kejayaan kerjaya dengan
peningkatan kualiti kerja. Penambahbaikan dapat dilaksanakan setelah
penilaian keberkesanan latihan maya dilaksanakan.
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