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ABSTRACT

The purpose of this research is to examine the effect of transfer climate on transfermotivation
and training transferin contexet of climate transfer and training transfer. Data are collected
from 176 respondents; they are administration employee of Jambi University.Data analysis
useRegression both Smple and Multiple Regressions. Research result shows there is mediating
mechanism in contexet of Climatetransfer and training transfer. Hence, it is could be concluded
that the leader encourage employee to transfer their knowledge after training followed by
creating organizationclimate condusively.
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PENDAHULUAN

Persaingan di antara berbagai organisas di abad ke 21 ini akan semakin ketat dan akan
terus menjadi isu pokok(Cheng dan Ho, 2001). Keberhasilan bersaing dari organisasi menurut
Pfeffer (1994) hanya akan dapat dicapai melalui orang-orang. Karena itu, di dalam menghadapi
persaingan tersebut para pimpinan organisasi dituntut untuk lebih mengefektifkan keterampilan
dan kinerja dari para pegawai mereka.Diantara strateji terbaik yang dapat dilakukan oleh
organisasi maupun para pegawa adalah melalui program pelatihan guna membekali mereka
dengan ketrampilan dan pengetahuan yang mutakhir untuk digunakan di tempat kerja.

Dewasa ini komitmen organisasi untuk melatih para pegawai telah ditunjukkan melalui
besarnya biayayang dikeluarkan bagi pelatihan formal. Beberapa hasil penelitian menunjukkan
bahwa organisasi-organisasi besar mengeluarkan dana yang sangat besar dan cenderung
meningkat setiap tahunnya untuk pendidikan formal dan pelatihan (Clark et al., 1993; Carlson et
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al., 2000; Cheng dan Ho, 2001). Sebagai ilustrasi, hasil penelitian dari Yamnill dan McLean
(2001) menyatakan bahwa pada Tahun 1997 organisasi-organisasi dengan jumlah karyawan
lebih dari seratus orang ditaksir menghabiskan 58,6 milyar dollar per tahun dalam biaya
langsung untuk pelatihan formal.

Sebuah program pelatihan memerlukan penilaian mengenai seberapa efektif program
tersebut dilaksanakan oleh organisasi. Kreiger et al., (1993) mengemukakan bahwa untuk
mengenali efektivitas program pelatihan diperlukan sebuah penilaian yang konstruktif baik dari
segi  pembelgjaran(yakni  pencapaian tujuan pelatihan) maupun dari  segi transfer
pengetahuan(yakni peningkatan kinerja jabatan).Satu diantara aspek penting untuk menilai
efektivitas pelatihan adalah tahapan transfer pelatihan. Transfer pelatihan secara umum
didefinisikan sebaga dergat sejauhmana para peserta pelatihan yang sudah dididik menerapkan
pengetahuan, keterampilan dan sikap yang diperoleh dalam pelatihan pada pekerjaan mereka
(Ford dan Weissbein, 1997; Tannennbaum dan Yulk, 1992).Pelatihan tidak memiliki nilai yang
berarti bagi organisasi jika tidak ditransfer dalam berbagai cara dalam bentuk kinerja (Holton et
al., 1997).

Menurut para ahli, terdapat sgumlah faktor yang dapat mempengaruhi efektivitas dari
transfer pelatihan ke tempat kerja. Baldwin dan Ford (1988) mengemukakan diantara faktor
penting yang mempengaruhi transfer pelatihan adalah seperti disain pelatihan dan lingkungan
kerja. Pandangan ini diperkuat oleh Holton (1996), yang menyatakan terdapat tiga faktor penting
yang mempengaruhi transfer pelatihan, yaitu: motivasi untuk transfer, iklim transfer, dan disain
transfer.

Hingga sekarang penelitian empirik yang mengungkap isu mengenai transfer pelatihan
dalam organisasi kerja masih sangat terbatas. Satu-satunya penelitian empirik yang mengungkap
isu transfer pelatihan adalah dikemukakan oleh Cheng dan Ho (2001), yang menemukan bahwa
variabel motivasi pelatihan berpengaruh signifikan terhadap transfer pelatihan.Namun demikian,
penelitian yang mengungkap hubungan mediasi di dalam proses transfer pelatihan hingga kini
masih sangat terbatas.

Model Holton (1996) dengan jelas mengukapkan kerangka jalinan hubungan yang
dimediasi antara elemen-elemen lingkungan organisasi, elemen-elemen motivasi, dan akibat-
akibat berupa transfer pelatihan. Dengan kata lain, faktor-faktor yang bersumber dari organisasi
berupa iklim transfer akan memiliki pengaruh langsung maupun tidak langsung terhadap transfer
pelatihan, di mana pengaruh tidak langsungnya adalah melalui mekanisme mediasi dengan
variabel motivas transfer bertindak sebagai variabel mediator. Dukungan empirik terhadap
model transfer pelatihan menggunakan pendekatan mekanisme mediasi hingga saat ini masih
sangat terbatas, dan karenanya menarik dan relevan untuk dikaji Iebih lanjut.

Untuk melakukan pengujian secara empirik mengenai model transfer pelatihan maka
dipilih setting pada organisasi sektor publik, dalam hal ini lembaga pendidikan Universitas
Jambi. Konteks organisasi sektor publik, khususnya lembaga pendidikan Universitas Jambi
adalah relevan untuk dikaji lebih lanjut. Pertimbangan utama adal ah bahwa pemerintah, terutama
kementerian pendidikan nasional, telah mengeluarkan sgjumlah besar dana untuk mendidik dan
melatih para pegawa di lingkungan kementerian pendidikan, termasuk para pegawai di
lingkungan Universitas Jambi. Kucuran dana yang besar ini akan menjadi mubazir atau sia-sia
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bila hasil-hasil pelatihan tidak memberi kontribusi yang signifikan bagi perbaikan kinerja di
berbagai unit kerja. Karena itu, masalah yang sangat mendasar dari penelitian ini: ”Bagaimana
jalinan pengaruh dari iklim organisasi terhadap motivasi transfer dan transfer pelatihan bagi para
pegawai administratif Universitas Jambi?”. Tujuan penelitian ini adalah untuk: (1) menyelidiki
pengaruh dari faktor iklim transfer dan motivasi transfer secara parsia terhadap transfer
pelatihan bagi para pegawai administratif Universitas Jambi, (2) menyelidiki pengaruh simultan
dari iklim transfer dan motivas transfer terhadap transfer pelatihan bagi para pegawai
administratif Universitas Jambi, dan (3) menyelidiki pengaruh mediasi dari motivasi transfer
dalam hubungan iklim transfer dan transfer pelatihan bagi para pegawai administratif Universitas
Jambi.

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

1. Pelatihan dan Transfer Pelatihan

Istilah pelatihan sering didefinisikan sebagai sebuah pengalaman pembelgjaran yang
terencana yang dirancang untuk menghasilkan perubahan permanen dalam pengetahuan, sikap
atau ketrampilan.Goldstein (1992) mendefinisikan pelatihan sebagai proses sistematik untuk
memiliki sikap, konsep, pengetahuan, peran atau keterampilan yang berakibat pada perbaikan
kinerja di tempat kerja. Menurut definisi ini tujuan pelatihan tidak lain adalah untuk membantu
orang-orang mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang, bila diaplikasikan di tempat
kerja, akan memperbaiki kinerja jabatan mereka di jabatan mereka sekarang. Definisi-definisi
mengenai pelatihan sebagal mana dikemukakan di atas melibatkan dua komponen penting, yakni
pelatihan dan aplikasi bagi pelatihan. Karena itu, definisi-definisi yang dikemukan melibatkan
sebuah jalinan hubungan yang kuat antara pelatihan dan transfer pelatihan.

Transfer pelatihan secara umum didefinisikan sebagai dergjat sejauh mana para peserta
pel atihan mengaplikasikan pengetahuan, keterampilan dan sikap yang diperoleh dalam pelatihan
ke tempat kerjamereka (Ford dan Weissbein, 1997; Tannennbaum dan Y ulk, 1992). Para peneliti
menggunakan istilah “transfer pelatihan” dan “transfer pembelajaran” secara silih berganti yang
menunjukkan aplikasi dari pengetahuan dan keterampilan yang dipelgari dalam pelatihan ke
tempat kerja. Penerapan dari keterampilan-keterampilan ini juga digambarkan sebaga sebuah
latihan yang sedang berlangsung. Dalam ha ini transfer pelatihan digambarkan sebagai
pemeliharaan ketrampilan, pengetahuan dan sikap selama periode waktu tertentu (Baldwin dan
Ford, 1988).

2. MotivasiTransfer dan Transfer Pelatihan

Banyak peneliti mengungkapkan bahwa transfer pelatihan akan terjadi bila para peserta
latih memiliki motivasi atau keinginan untuk menggunakan keterampilan di tempat kerja
(Baldwin dan Ford, 1988; Wexley dan Latham, 1991).
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Para peneliti juga telah memberi perhatian yang luas untuk memahami kenapa pelatihan
berjalan dengan efektif. Salah satu penentu utama bagi efektivitas pelatihan adalah level motivasi
pelatihan dari paraindividu (Mathieu et al., 1992).Motivas untuk transfer digambarkan sebagai
keinginan dari peserta pelatihan untuk menggunakan pengetahuan dan ketrampilan yang dikuasai
dalam program pelatihan ke dalam pekerjaan. Untuk mendukung derjat transfer dari pelatihan
adalah penting untuk memahami kenapa para individu memilih untuk menerapkan pengetahuan,
ketrampilan, dan sikap mereka dalam lingkungan kerja mereka.

Hubungan antara motivasi transfer dan transfer pelatihan dapat digambarkan dan
dijelaskan sebagai berikut. Menurut teori-teori yang berkembang luas, seperti teori pengharapan,
teori penetapan tujuan, dan teori keadilan, para peserta pelatihan meninggalkan program
pelatihan dengan berbagai level motivasi untuk menggunakan pembelgjaran mereka di tempat
kerja. Hal ini dikemukakan oleh Holton (1996) yang menjelaskan ada empat kategori pengaruh-
pengaruh terhadap motivas transfer, yaitu: pemenuhan intervensi, output pembelgaran, sikap
kerja, dan nilai guna yang diharapkan.

3. Iklim Transfer

Iklim transfer digambarkan oleh para ahli sebagai sebuah kesan yang muncul dari
persepsi seseorang mengenai lingkungan kerjanya (Holton et al., 1997). Model Holton (1996)
menghipotesiskan bahwa iklim transfer sebagai unsur lingkungan penting yang mempengaruhi
motivasi untuk mentransfer. Menurut Holton, peserta pelatihan yang bekerja dalam kondisi-
kondis yang mendukung bagi tansfer pelatihan adalah lebih mungkin untuk mentransfer
pembelgaran mereka ke dalam pekerjaan. Iklim transfer ini mempengaruhi sgjauh mana orang
tersebut dapat menggunakan keterampilan yang dipelgjari dalam pekerjaan. Iklim keorganisasian
adalah sama pentingnya dengan pembel gjaran dalam memfasilitasi transfer.

Holton et al., (1997) menggambarkan sedikitnya terdapat tujuh dimens penting yang
berkaitan dengan iklim transfer. Dimensi pertama dari iklim transfer adalah dukungan
supervisor, menyatakan sgjauh mana para supervisor memperkuat dan mendukung penggunaan
pembelgjaran dalam pekerjaaan. Dimensi kedua dari iklim transfer adalah kesempatan untuk
menggunakan yang didefinisikan sebagai sejauh mana peserta pelatihan diberikan atau mendapat
sumberdaya dan tugas-tugas yang memungkinkan mereka untuk menggunakan ketrampilan baru
dalam pekerjaan. Dimensi ketiga adalah dukungan rekan kerja, yang menyatakan sejauh mana
para rekan kerja memperkuat dan mendukung penggunaan pembelgjaran dalam pekerjaan.
Dimensi keempat adalah, yang menyatakan respon negatif dari supervisor jika pelatihan tidak
digunakan dalam pekerjaan. Dimensi kelima adalah output pribadi positif, yang menyatakan
sgjauh mana penerapan dari pelatihan dalam pekerjaan menjurus pada hasil-hasil atau imbalan
yang positif bagi individu. Dimensi keenam adalah output pribadi negatif, yang menyatakan
sejauh mana penerapan dari pelatihan dalam pekerjaan menjurus pada hasil-hasil yang negatif
bagi individu. Dimensi ketujuh adalah resistensi, yang menyatakan segjauh mana norma-
normakelompok yang berlaku dipersepsikan tidak mendorong bagi penggunaan keterampilan-
keterampilan baru.
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4. |klim Transfer dan Motivas Transfer

Iklim transfer dikemukakan oleh Holton (1996) sebagai unsur lingkungan penting yang
mempengaruhi motivas transfer. Menurut Holton (1996), para peserta latih yang bekerja dalam
kondisi-kondis yang mendukung bagi transfer pelatihan adalah lebih mungkin untuk
mentransfer pembel gjaran mereka ke tempat kerja yang dapat dikonsepsikan iklim transfer, iklim
organisasi yang melibatkan dukungan atasan, sangsi atasan, dan dukungan rekan. Sejumlah
penelitian telah menunjukkan bahwa elemen-elemen dari iklim organisasi ini merupakan
prediktor-prediktor penting bagi motivasi pelatihan (lihat, misalnya, Clark et al., 1993).

5. Iklim Transfer dan Transfer Pelatihan

Holton et al. (1997) telah mengembangkan ukuran-ukuran bagi iklim transfer dengan
menemukan sebanyak tujuh dimensi utama, yaitu: dukungan atasan, kesempatan menggunakan,
dukungan rekan kerja, sanksi atasan, output personal yang positif, output persona yang negatif,
dan resistensi. Temuan dari Holton et al. (1997) ini sebetulnya serupa dengan ke dua dimensi
yang dikemukakan oleh Rouiller dan Goldstein (1993) mengenai situasi dan konsekuensi. Secara
teoritis, bila ke dua dimens ini tersedia secara memadai, dalam arti Situasi-situasi adalah
mendukung dan konsekuensi-konsekuensi adalah positif, maka besar kemungkinan para peserta
pelatihan akan mentransfer pengetahuan dan ketrampilan yang mereka peroleh selama pelatihan
ke tempat kerja, yang pada akhirnya akan memberi kontribusi bagi perbaikan kinerja individu
serta memberikan hasil-hasil bagi organisasi.

6. Hipotesis-hipotesis

Berdasarkan hubungan-hubungan teoritik yang dipaparkan di atas maka dapat
dirumuskan beberapa hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hipotesisl : Iklim transfer dan motivasi transfer secara parsia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap transfer pelatihan di lingkungan Pegawai Administratif
Universitas Jambi.
Hipotesis2 : Iklim transfer dan motivasi transfer secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap transfer pelatihan di lingkungan Pegawai Administratif
Universitas Jambi.
Hipotesis3 : Motivas transfer memediasi secara positip dan signifikan jalinan hubungan
antaraiklim transfer dan transfer pelatihan di lingkungan Pegawai Administratif
Universitas Jambi.
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METODE PENELITIAN
1. Desain Pendlitian

Penelitian ini adalah berjenis penelitian survel untuk tujuan eksplanatif dan eksploratif.
Tujuan eksplanatif yaitu untuk menjelaskan jalinan hubungan di antara variabel-variabel utama,
yaitu variabel transfer pelatihan sebagal variabel dependen dan dua variabel independen berupa
motivasi transfer dan iklim transfer. Tujuan eksploratif bagi penelitian ini adalah untuk menggali
kemungkinan kehadiran variabel atau variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi transfer
pelatihan.Unit analisis dari penelitian ini adalah unitkerja di lingkungan Universitas Jambi
dengan sampel dan responden adal ah para pegawai administratif berjumlah 176 orang.

2. Pengukuran

Tansfer pelatihan. Transfer pelatihan didefinisikan sebagai dergjat sgjauh mana para
peserta pelatihan mengaplikasikan pengetahuan, ketrampilan dan sikap yang diperoleh dalam
pelatihan ke dalam pekerjaan mereka. Pengukuran untuk variabel transfer pelatihan adalah
menggunakan skala yang dikembangkan oleh Jackson dan Bushe (2007), yakni menggunakan
enam item pertanyaan berkaitan dengan aplikasi dari ketrampilan-ketrampilan dan konsep-
konsep dari pelatihan di tempat kerja. Kuesioner dirancang menggunakan skala pengukuran jenis
skala Likert yang dijangkar 5 poin, dimana poin 1 menyatakan tidak setuju sama sekali dengan
pernyataan hingga poin 5 menyatakan setuju sama sekali dengan pernyataan.

Motivasi transfer. Motivasi untuk transfer didefinisikan sebagai dergat sejauh mana para
peserta pelatihan berkeinginan untuk menggunakan pengetahuan dan keterampilan yang dikuasai
dalam program pelatihan ke dalam pekerjaan mereka. Pengukuran untuk motivasi transfer
menggunakan konsep yang dikemukakan oleh Holton (1996) dan lebih lanjut dikembangkan
oleh Yamnill dan McLean (2001) yang terdiri dari 9 item. Pengukuran indikator menggunakan
skala Likert 5 poin.

Iklim transfer. Iklim transfer didefinisikan sebagai persepsi para peserta pelatihan
mengenai lingkungan tempat mereka bekerja yang dapat mendukung bagi transfer pelatihan.
Pengukuran untuk iklim transfer menggunakan skala yang dikembangkan oleh Holton et al.,
(1997) yang terdiri dari 11 item pertanyaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Karakteristik Responden

Karakteristik dari responden dari segi usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, status
perkawinan, dan masa kerja. Dari segi usiaterlihat bahwa para responden berusia antara 22
hingga 55 tahun dengan rata-rata 39 tahun. Kebanyakan reponden berusia 38 hingga 43 tahun
atau sebanyak 28,4 persen dan sisanya tersebar merata di antara responden. Para responden
penelitian dari segi jenis kelamin adalah kebanyakan pria yakni sebesar 67% dan sisanya 33%
adalah wanita
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Dari segi tingkat pendidikan tergambar bahwa kebanyakan responden atau sekitar 60
persen adalah berpendidikan SLTA, diikuti oleh para responden dengan latar belakang
pendidikan sarjana sebanyak 30 persen, sedang sisanya sebanyak 10 persen adalah mereka yang
berpendidikan akademi. Selanjutnya, bila dilihat dari status perkawinan dapat dikatakan
kebanyakan responden berstatus telah berkeluarga atau 82,4 persen dari jumlah responden.
Akhirnya, karakteristik responden bila dilihat dari masa kerja tergambar bahwa kebanyakan
mereka telah mengabdi antara 2 hingga 34 tahun dengan jumlah responden terbanyak adalah
mereka yang mengabdi antara 5 hingga 28 tahun.

2. Rdiabilitas Konstruk

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan program statistik jenis SPSS
diperoleh angka-angkareliabilitas untuk masing-masing konstruk seperti pada tabel berikut ini.

Tabel 1. Hasil Perhitungan Reliabilitas terhadap Variabel-variabel 1klim Transfer, Motivasi
Transfer, dan Tranfer Pelatihan

Variabel Jumlah Indikator Nilai Cronbach Alpha(a) K eterangan
Iklim Transfer 10 0,86 > 0,60
Motivas Transfer 9 0,85 > 0,60
Transfer Pelatihan 6 0,88 > 0,60

Sumber: hasil olahan data dengan program SPSS

Nilai Cronbach Alpha untuk ke tiga variabel penelitian, yakni variabel iklim transfer,
motivas transfer, dan transfer pelatihan masing-masingnya jauh lebih besar dari 0,60, yakni
angka patokan bagi reliabilitas konstruk. Hasil ini menunjukkan bahwa semua ukuran yang
digunakan untuk mewakili masing-masing konstruk adalah reliabel.

3. AnalisisKordas

Korelasi antar variabel yang dilibatkan dalam penelitian ini dikemukakan dalam tabel
berikut ini.

Tabel 2. Kordas diantara lklim Transfer, Motivas Transfer, dan Transfer Pelatihan

Iklim Transfer Motivas Transfer | Transfer Pelatihan
Iklim Transfer 1,000
Motivasi 0,724** 1,000
Korelasi | Transfer
Pearson | Transfer 0,600** 0,730** 1,000
Pelatihan

Sumber: Hasil output perhitungan SPSS
Keterangan: **) Signifikan padalevel 0,01, uji duasisi
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Hasil-hasil ini menunjukkan bahwa pada tingkat bivariat masing-masing kondisi yang
diperlukan untuk menguji kemungkinan peran mediator telah dipenuhi.

4. AnalisisRegres Sederhana dan Regres Berganda

Model mediasi untuk penelitian ini dengan menggunakan koefisien jalur standardize
adalah seperti disgjikan pada gambar berikut ini.

M otivasi
Transfer

Transfer
Pelatihan

IKlim

Transfer
wl;ek L angsung = 0,149

Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini

Gambar 1. Jalinan Hubungan Iklim Transfer, Motivas Transfer dan Transfer Pelatihan di
Lingkungan Universitas Jambi

Gambar di atas memperlihatkan koefisien-koefisien jalur dari iklim transfer terhadap
transfer pelatihan yang dimediasi oleh motivas transfer. Pertama, jalur efek langsung dari iklim
transfer terhadap transfer pelatihan menggunakan ukuran stetistik standardize adalah sebesar
0,149 dan signifikan pada level 0,05. Nilai koefisien ini mengalami pengurangan dibandingkan
nila koefisien tanpa kehadiran mediator. Kedua, pengaruh iklim transfer terhadap motivasi
transfer adalah sebesar 0,724 dan signifikan pada level 0,01. Ketiga, pengaruh motivasi transfer
terhadap transfer pelatihan adalah sebesar 0,623 dan signifikan pada level 0,01. Nilai koefisien
ini juga mengalami penurunan dibandingkan dengan koefisien pengaruhnya yang bukan sebagai
mediator yang besar adalah 0,730.
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Untuk menguji signifikansi dari keberadaan mediasi di dalam model yang dihipotesiskan
maka digunakan software yang dikembangkan oleh Sobel, yang lebih dikenal sebagai Sobel Test.
Input untuk melakukan pengujian adalah koefisien a, yaitu koefisien regresi dari iklim transfer
terhadap motivasi transfer (mediator), koefisien b, yaitu koefisien regresi partial dari motivas
transfer terhadap transfer pelatihan. Untuk ke dua kofisien juga dihitung standar error masing-
masingnya, yakni standar error a (Sa) dan standar error b (Sh).

Hasil perhitungan SPSS menunjukkan koefisien a adalah 0,563 dengan standar errornya
(Sa) sebesar 0,041, dan koefisien b adalah 0,462 dengan standar errornya (Sb) sebesar 0,055.
Hasil perhitungan menggunakan Sobel Test menunjukkan nilal statistik t sebesar 7,1656 dengan
p-value sebesar 0,000. Dari hasil perhitungan ternyata memberikan dukungan yang kuat terhadap
model mediasi yang dihipotesiskan. Dengan kata lain, terdapat pengaruh mediasi di dalam model
hubungan sistem iklim transfer dengan transfer pelatihan.

Selanjutnya, untuk mengetahui besaran efek mediasi atau efek tidak langsung dari iklim
transfer terhadap transfer pelatihan melalui mediator motivas transfer digunakan perhitungan
menggunakanpendekatan perbedaan koefisien dari Judd dan Kenny sebagai berikut:

Mode 1 Y=Bg+B:X+B,M +e

Model2 Y =Bp+BX+e

Efek tidak langsung dihitung dengan mengurangi hasil koefisien regresi dalam
Modd 2 (B) dari koefisien regresi parsid daam Mode 1 (B;). Efek tidak
langsung adal ah:

B tidak 1angsung = B = B1

Untuk menghitung besaran pengarun mediator dilakukan dengan mengurangi angka
koefisien dari pengaruh iklim transfer terhadap kinerja (B) dalam model 2 dengan angka
koefisien regresi partial dari pengaruh iklim transfer terhadap transfer pelatihan (B1) dalam
model 1.Hasil perhitungan diperoleh angka koefisien B sebesar 0,346 dan koefisien B1 sebesar
0,086. Hasil pengurangan koefisien B dengan koefisien B1 diperoleh angka sebesar 0,26 (0,346
- 0,086).

PEMBAHASAN

1. Pengaruh Iklim Transfer dan Motivas Transfer Secara Partial

Hipotesis 1 yang digiukan untuk penelitian ini menyatakan bahwa iklim transfer dan
motivasi transfer secara partial memiliki pengaruh yang positip dan signifikan terhadap transfer
pelatihan para pegawa administratif di Universitas Jambi. Hasil pengujian statistik terhadap
hipotesis seperti dikemukakan pada Tabel 5.10 menemukan angka koefisien regresi dari iklim
transfer sebesar 0,15 dengan standard error 0,043, nilai statistik t sebesar 2,000 dan dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,047 atau signifikan pada level 0,05. Selanjutnya, koefisien regresi
untuk variabel motivas transfer adalah sebesar 0,62 dengan standard error 0,055, nilai statistik t
sebesar 8,360 dengan tingkat signifikans sebesar 0,000 atau signifikan pada level 0,01. Hasll
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penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis yang digjukan mendapat dukungan dari data
pendlitian. Hal ini berarti bahwa semakin baik iklim transfer di lingkungan Universitas Jambi
maka semakin baik pula akibatnya terhadap para pegawai untuk mentransfer pengetahuan dan
ketrampilan yang diperoleh ke tempat kerja. Demikian juga, semakin tinggi motivas para
pegawai untuk mentransfer pengetahuan dan ketrampilan yang diperoleh maka semakin tinggi
pula penergpan dari pelatihan di tempat kerja. Namun demikian, bila dilihat dari besaran
pengaruh dari ke dua variabel ini maka terlihat bahwa variabel motivasi transfer memiliki
pengaruh yang lebih dominan terhadap transfer pel atihan.

2. Pengaruh Iklim Transfer dan Motivasi Transfer Secara Simultan

Hipotesis 2dari penelitian ini menyatakan bahwa iklim transfer dan motivasi transfer
secara simultan memiliki pengaruh yang positip dan signifikan terhadap transfer pelatihan para
pegawai administratif di Universitas Jambi. Hasil olahan statistik menunjukkan angka koefisien
regres berganda sebesar 0,738 dengan nilai R kwadrat atau koefisien determinasi (R?) sebesar
0,544. Nilai koefisien determinasi sebesar 0,544 menunjukkan bahwa 54,4% variansi dalam
variabel transfer pelatihan dijelaskan oleh variansi dari variabel-variabel iklim transfer dan
motivasi transfer, sedangkan sisanya sebesar 45,6% varians dijelaskan oleh variabel-variabel
lain di luar model. Selanjutnya, hasil pengujian statistik F menunjukkan nilai F sebesar 103,242
dengan signifikans 0,000 atau signifikan pada level 0,01. Hasil ini menunjukkan bahwa
hipotesis yang menyatakan pengaruh simultan dari iklim transfer dan motivasi transfer terhadap
transfer pelatihan mendapat dukungan yang kuat dari data. Hal ini berarti bahwa iklim transfer
dan motivasi transfer secara bersama-sama merupakan variabel-variabel yang relevan yang dapat
meningkatkan transfer pelatihan dari para pegawa administratif di Universitas Jambi.

3. Pengaruh Variabel Mediator

Jalinan hubungan iklim transfer dengan transfer pelatihan dalam penelitian ini juga
dihipotesiskan memiliki jalinan hubungan tidak langsung, yakni melalui motivas transfer
sebagaimana diungkapkan dalam hipotesis 2. Hipotesis hubungan mediator ini dikemukakan
berdasarkan pandangan bahwa iklim transfer akan terlebih dahulu mempengaruhi motivasi
pegawai untuk mentransfer pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki untuk selanjutnya secara
aktual diwujudkan dalam bentuk transfer pelatihan.

Hasil analisis regresi berganda sebagai mana dikemukakan sebelumnya menunjukkan
adanya mekanisme medias yang bekerja di dalam hubungan iklim transfer dan transfer
pelatihan. Temuan ini mendukung hipotesis yang digukan dalam penelitian ini dan sekaligus
mendukung pandangan teoritik yang dikemukakan oleh para ahli mengena efek-efek yang
mungkin sebagai akibat dari iklim transfer.

Temuan penelitian ini menjelaskan bahwa motivas transfer dari para pegawa sebagai
akibat positip dari iklim transfer yang kondusif yang ada di dalam organisasi kerja di lingkungan
Universitas Jambi. Hal ini dimungkinkan karena iklim atau suasana keorganisasian yang
kondusif akan direspon oleh pegawa dengan cara-cara yang positif pula, misalnya dengan
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mencurahkan banyak usaha untuk memperbaiki diri mereka melalui berbagai pelatihan yang
nantinya akan diterapkan di tempat kerja.

Pengaruh mediasi dari variabel motivasi transfer dalam hubungan iklim transfer dengan
transfer pelatihan diperkuat pula dengan temuan penelitian yang memperlihatkan bahwa efek
langsung dari iklim transfer terhadap transfer pelatihan adalah relatif lemah.Temuan penelitian
ini menunjukkan pula bahwa efek tidak langsung dari iklim transfer terhadap transfer pelatihan
melalui motivasi transfer adalah cukup besar dibandingkan dengan efek langsungnya. Dari sini
terlihat bahwa peran penting dari iklim transfer di samping motivasi transfer terhadap upaya-
upaya para pegawai di dalam menerapkan segenap pengetahuan dan ketrampilan yang diperoleh
dari berbagai pelatihan ke tempat kerja.

KESIMPULAN

Beberapa kesimpulan pokok yang diperoleh dari temuan penelitian dapat dikemukakan
berikut ini. Pertama, transfer pelatihan dalam bentuk penerapan pengetahuan dan ketrampilan
yang diperoleh para pegawa administratif di Universitas Jambi telah diterapkan dengan cukup
efektif. Para pegawa administratif di Universitas Jambi juga memiliki motivas yang tinggi
untuk mentransfer pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki dari pelatihan ke tempat kerja.
Selanjutnya, unit-unit kerja di lingkungan Universitas Jambi juga telah mengkondisikan secara
positif mengenai kesempatan-kesempatan para pegawai untuk mentransfer pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki ke tempat kerja, meskipun masih terdapat beberapa aspek yang
belum optimal seperti keterbatasan sumberdaya untuk memfasilitasi terwujudnya secara efektif
transfer pelatihan dari para pegawai. Kedua, iklim transfer dan motivasi transfer secara partial
maupun secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap transfer pelatihan. Namun
demikian, relevansi dari variabel motivasi transfer bagi transfer pelatihan adalah Iebih besar
dibandingkan dengan kontribusi dari iklim transfer. Dari sini dapat disimpulkan bahwa upaya-
upaya untuk mentransfer segenap pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari pelatihan
lebih banyak ditentukan oleh faktor motivasi yang ada di dalam diri pegawal tanpa memandang
pentingnya dukungan organisasi. Hal ini dimungkinkan karena kepemilikan pengetahuan yang
diperoleh dari pelatihan merupakan kekayaan intrinsik yang harus mendorong motivasi intrinsik
dari para pegawai. Meskipun demikian, peran dari iklim organisasi yang mengkondisikan
terjadinya transfer pelatihan juga penting. Ketiga, pengaruh iklim transfer terhadap transfer
pelatihan lebih dimungkinkan melalui efek tidak langsungnya dibandingkan efek langsungnya.
Dengan kata lain, iklim transfer yang kondusif pertama-tama berakibat positif terhadap motivasi
pegawai untuk mentransfer pengetahuan dan keterampilan mereka untuk selanjutnya diwujudkan
dalam bentuk transfer pengetahuan.
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Implikasi Teoritik

Temuan penelitian ini memberikan dukungan bagi pandangan ahli yang menyatakan
bahwa motivasi transfer dan iklim transfer adalah penting bagi terjadinya transfer pelatihan yang
selanjutnya berwujud bagi perbaikan kinerja pegawai. Para ahli mengemukakan bahwa dalam
konteks pelatihan, motivasi untuk mengikuti pelatihan adalah serupa dengan motivasi untuk
mentransfer hasil pelatihan dan karena itu konsep motivas adalah sangat relevan dalam
kaitannya dengan upaya-upaya perbaikan kinerja para pegawai. Para ahli juga mengemukakan
pandangan bahwa faktor dukungan organisasi adalah penting bagi keberhasilan program
pelatihan, karena ia akan dipersepsikan oleh para anggota sebagai bentuk komitmen organisasi
kepada para anggotanya yang selanjutnya akan diimbangi oleh para pegawa dalam bentuk
perbuatan, dalam hal ini mentransfer pelatihan yang diperoleh ke unit kerja mereka.

Implikasi Manajerial

Temuan utama penelitian ini adalah bahwa motivasi transfer dan iklim transfer, baik
secara partial maupun secara bersama-sama, memiliki pengaruh positip terhadap transfer
pelatihan. Hal ini berarti bahwa ke dua variabel tersebut merupakan variabel-variabel yang
relevan bagi terjadinya transfer pelatihan. Secara umum, temuan penelitian ini menyarankan bagi
para pimpinan organisasi untuk menaruh perhatian pada berbagai aspek yang berkaitan dengan
motivas para pegawai untuk mentransfer hasil pelatihan dan iklim organisasi yang mendukung
transfer. Beberapa aspek motivasi transfer adalah bagaimana upaya untuk mengkaitkan antara
pelatihan dengan keinginan para pegawai untuk memperbaiki kualitas kinerja. Hal ini perlu
mendapat perhatian dari pimpinan maupun dari para pegawai itu sendiri untuk menyadari bahwa
aspek kualitas di samping aspek kuantitas dari pekerjaan adalah penting bagi efektifnya kinerja
organisasi. Dari aspek iklim transfer maka perlu pula bagi pimpinan untuk lebih menaruh
perhatian pada aspek-aspek yang berkaitan dengan pengayaan jabatan atau tanggung-jawab bagi
para anggota yang telah berlatih serta menyediakan sumberdaya yang diperlukan bagi
penggunaan ketrampilan di tempat kerja.

Agenda Pendlitian Mendatang

Penelitian mendatang dapat memusatkan perhatian untuk mengkaji variabel-variabel lain
yang dapat mempengaruhi transfer pelatihan. Model-model transfer pelatihan yang
dikembangkan oleh para ahli mengungkapkan juga bahwa variabel disain transfer juga
memainkan peranan penting bagi efektifnya transfer pelatihan sebagai dikemukan oleh Baldwin
dan Ford (1988) dan Holton (1996).
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