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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Pelatihan

2.1.1. Pengertian Pelatihan
Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi dan merupakan bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar system pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relative singkat dengan metode yeng lebih mengutamakan pada praktek daripada teori. Dalam penelitian ini motoda pelatihannya adalah motoda on tho job. Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas, secara terbatas, pelatihan menyediakan para karyawan dengan pengtahuan yang sfesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.

Adapun pelatihan menurut beberapa pendapat para ahli tentang pengertian pelatihan, yaitu sebagai berikut ;
Bedjo Siswanto (2000:141) mengemukakan sebagai berikut : 
Manajemen pendidikan dan pelatihan secara menyeluruh mencakup fungsi yang terkandung didalamnya, yakni perencanaan, pengaturan, pengendalian dan penilaian kegiatan umum maupun latihan keahlian, serta pendidikan dan latihan khusus bagi para pegawai. Pengaturannya meliputi kegiatan formulasi, kebutuhan pemberian servis yang memuaskan, bimbingan, perijinan dan penyelaan.

Pengertian pelatihan menurut Gary Dessler yang diterjemahkan oleh Benyamin (1997:263) “Pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”.

Pengertian pelatihan menurut Barry Chusway (2002:114) yaitu : “Pelatihan adalah proses mengajarkan keahlian dan memberikan pengetahuan yang perlu, serta sikap supaya mereka dapat melaksanakan tanggungjawabnya dengan standar”.

Menurut Haris (2000:342) mengemukakan pendapatnya bahwa : “Ada alasan tentang pokok mengapa pelatihan dan pengembangan dirasakan semakin penting dilaksanakan oleh setiap organisasi. Alas an karena pelatihan adalah proses belajar yang ditimbulkan oleh reaksi tingkah laku seorang karyawan dalam hubungan dengan organisasi dan untuk mengurangi tingkat biaya”.
Menurut Mathis (2002:5) mengemukakan bahwa : “Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit ataupun luas”.
Pelatihan merupakan suatu perbaikan kinerja dan meningkatkan motivasi kerja para karyawan yang dibebankan padanya, sehingga karyawan mengalami kemajuan dalam hal pengetahuan, keterampilan dan keahliannya sesuai dengan bidang pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas bahwa pelatihan on the job merupakan proses mengajarkan keahlian dan pemberian pengetahuan langsung ditempat kerja dimana karyawan dapat memperbaiki dan melaksanakan tugasnya dengan baik serta dapat merubah sikap kearah yang lebih baik.
Pengertian pelatihan menurut Andrew F. Sikula yang dikutip oleh Mangkunegara (2000:43) mengemukakan pendapatnya :
“Training is a short term educational process utilizing systematic and organized prodecure by wich non managerial personel learn technical knowledge and skills for a definite pyrpose”. (Latihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan operasional belajar pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlian untuk tujuan tertentu).
Menurut Amstrong (2000:198) mengemukakan pendapatnya bahwa “Pelatihan adalah konsep terencana yang terintegrasi, yang cermat, yang dirancang untuk menghasilkan pemahaman yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja pekerja”.
Pengertian pelatihan menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003:175) mengemukakan pendapatnya bahwa “Pelatihan adalah proses sistematis pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional”.
Dari kajian beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan pelatihan on the job adalah suatu pendidikan jangka pendek untuk mengajarkan ilmu pengetahuan keahlian dan keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya, sehingga karyawan memberikan kontribusi terhadap instansi. Maka kemampuan keterampilan yang telah didapatnya diaplikasikan dalam pekerjaannya serta terus-menerus meningkatkan kualitas kerjanya.
2.1.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi persyaratan pelatihan

Ada beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi persyaratan pelatihan yang meliputi :
1. Perubahan staf – semakin banyaknya tenaga baru, semakin besar kebutuhan pelatihan dalam keahlian pekerjaan dan pelatihan untuk pengenalan.

2. Perubahan teknologi – system dan proses baru akan membutuhkan staf yang benar-benar terlatih di bidangnya, banyak system computer baru yang gagal bukan karena lasan teknis, tetapi karena staf belum terlatih bagaimana harus menggunakannya.
3. Perubahan pekerjaan – pekerjaan banyak berubah sesuai dengan berubahnya waktu, terutama perubahan pada organisasi itu sendiri, dan pegawai harus dilatih untuk beradaptasi.

4. Perubahan peraturan hukum – perubahan dibidang hokum atau peraturan pemerintah seringkali berarti sitem dan pendekatan baru akan diperlukan, dan terutama berpengaruh pada hokum ketenagakerjaan.

5. Perkembangan ekonomi – pada masa resesi, perusahaan sangat berkepentingan mengurangi biaya pengeluaran dan memaksimalkan produktivitas, yang artinya memiliki sataf yang lebih terlatih dan mempunyai sejumlah keahlian sehingga mereka dapat digunakan secara fleksibel dalam organisasi.
6. Pola baru pekerjaan – peningkatan pekerjaan yang berpusat dirumah, contohnya, membuat organisasi dan pegawainya lebih fleksibel, tetapi memerlukan pendekatan pendekatan yang berbeda dengan pekerjaan yang berpusat dikantor, dan mungkin saja menyebabkan kebutuhan akan kealian yang baru.

7. Tekanan pasar – kebutuhan untuk tetap kompetitif berarti organisasi harus memastikan bahwa pegawainya mengetahui perkembangan terakhir dan memiliki keahlian untuk berkreasi.
8. Kebijakan sosial – privatisasi, contohnya, berarti bahwa pegawai di sector umum harus mencari keahlian komersial yang baru.
9. Aspirasi pegawai – kebutuhan untuk menarik dan mempertahankan staf dengan caliber yang sesuai berarti bahwa majikan harus menawarkan kesempatan untuk mendapatkan pelatihan dan pengembangan, kegagalan dalam melaksanakannya akan memberikan kesan yang buruk terhadap organisasi.

10. Variasi kinerja – jika ada variasi yang penting dalam kinerja antara satu bagian dengan bagian yang lain dalam organisasi, hal ini akan menggambarkan kebutuhan akan pelatihan (meskipun factor lain akan berpengaruh juga).

11. Kesamaan dalam kesempatan – organisasi dapat melaksanakan pelatihan untuk memastikan grup tertentu, seperti orang yang cacat fisik, anggota minoritas etnis, atau wanita, tidak dirugikan, terutama bila itu ada hubungannya dengan promosi.
2.1.3. Maksud Pelatihan
Alasan utama bagi organisasi untuk melaksanakan pelatihan adalah memastikan organisasi mendapat imbalan yang terbaik dari modal yang ditanam pada sumber yang paling penting (dan sering kali yang paling mahal) pegawainya. Dengan memperhitungkan efek ini, maka tujuan dari setiap pelatihan adalah meraih perubahan dalam pengetahuan, keahlian, pengalaman, tingkah laku, atau sikap yang akan meningkatkan keefektifan pegawai. Menurut Barry Cushway (2002: 116), secara khusus pelatihan akan digunakan untuk :
a. Mengembangkan keahlian dan kemampuan individu untuk memperbaiki kinerja.
b. Membiasakan pegawai dengan system, prosedur, dan metode bekerja yang baru.
c. Membantu pegawai dan pendatang baru menjadi terbiasa dengan persyaratan pekerjaan tertentu dan persyaratan organisasi.
2.1.4. Tujuan Pelatihan

Menurut Andrew F. Sikula dalam colonel kalsusi lamor taryo (1996:60) tujuan diadakannya pelatihan adalah :
1. Meningkatkan penghayatan jiwa dan idiologi

2. Meningkatkan produktivitas kerja
3. Meningkatkan kualitas kerja

4. Meningkatkan ketetapan perencanaan SDM

5. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

6. Meningkatkan rangsangan karyawan mampu berkinerja secara maksimal

7. Meningkatkan keselamatan kerja

8. Meningkatkan keusangan 

9. Meningkatkan perkembangan karyawan
2.1.5. Prinsip-prinsip Pelatihan
Idealnya, pelatihan akan lebih efektif jika metode pelatihan disesuaikan dengan sikap pembelajaran peserta dan jenis pekerjaan yang dibutuhkan oleh organisasi.

Adapun prinsip pembelajaran merupakan suatu guediline (pedoman) dimana proses belajar akan berjalan lebih efektif, semakin banyak  prinsip ini direfleksikan dalam pelatihan. Dengan demikian prinsip pembelajaran menurut Veitzhal Rivai (2004:239) adalah sebagai berikut :
1. Partisipasi meningkatkan motivasi dan tanggapan sehingga menguatkan proses pembelajaran. Sebagai hasil partisipasi, peserta akan belajar lebih cepat dan mempertahankan pembelajaran jangka panjang.
2. Pengulangan merupakan proses mencetak satu pola kedalam memori pekerja.
3. Relevansi pembelajaran akan sangat membantu apabila materi yang dipelajari mempunyai arti yang maksimal. Sebagai contoh, instruktur biasanya menjelaskan secara keseluruhan tujuan dari pekerjaan kepada peserta pelatihan sebelum menjelaskan tugas – tugas khusus.

4. Pengalihan (transfer) semakin dekat kesesuaian antara program kebutuhan pelatihan, semakin cepat pekerja dapat belajar dari pekerjaan utama.
5. Umpan balik memberikan informasi kepada peserta mengenai progress atau kemajuan yang dicapai, sehingga peserta dapat menyesuaikan sikap untuk mendapatkan hasil sebaik mungkin mereka dapat menjadi tidak puas.

2.1.6. Manfaat Pelatihan

Menurut Sondang P. Siagan (1999:183), manfaat yang dapat dipetik dari adanya pelatihan adalah :
1. Manfaat bagi organisasi
a. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan antara lain karena tidak terjadinya pemborosan, karena kecermatan melaksanakan tugas, tumbuh suburnya kerjasama antara berbagai satuan kerja yang melaksanakan kegiatan yang berbeda dan bahkan spesialistik, meningkatkan tekad mencapai sasaran yang telah ditetapkan serta lancarnya kooedinasi sehingga bergerak sebagai suatu kesatuan yang bulat dan utuh.

b. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan dan adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada sikap dewasa baik secara teknikal maupun intelektual, saling menghargai dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk berfikir dan bertindak secara inovatif.
c. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat karena melibatkan para karyawan yang bertanggung jawab menyelenggarakan kegiatan – kegiatan operasional dan tidak sekedar diperintah oleh para manajer.
d. Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi dan komitmen organisasional yang lebih tinggi.
e. Mendorong sikap keterbukaan manajer melalui penerapan gaya manajerial yang partisipatif.
2. Manfaat bagi karyawan

a. Membantu para karyawan membuat keputusan dengan lebih baik

b. Terjadinya interalisasi operasionalisasi faktor – faktor motivasional
c. Timbulnya dorongan dalam diri para pekerja untuk terus meningkatkan kemampuan kerjanya

d. Peningkatan kemampuan karyawan untuk mengisis stress, frustasi dan konflik yang pada gilirannya memperbesar rasa percaya pada diri sendiri
e. Tersedia informasi berbagai program yang dapat dimanfaatkan oleh para karyawan pertumbuhan Negara – negara secara teknikal dan intelektual
f. Meningkatkan kepuasan kerja

g. Semakin besarnya pengakuan akan kemampuan seseorang

h. Semakin besarnya tekad pekerja yang mandiri

i. Mengurangi kekuatan menghadapi tugas – tugas baru dimasa depan

2.1.7. Kebutuhan Pelatihan

Perlu diingat bahwa setiap pelatihan didasarkan pada analisis sitematis terhadap kontribusinya untuk keefektifan organisasi. Analisis ini meliputi penentuan kebutuhan pelatihan dan penilaian sampai seberapa jauh hambatan untuk mencapai tujuan organisasi dapat dihilangkan melalui pelatihan.
Kebutuhan pelatihan muncul bila kelemahan tertentu dapat ditanggulangi dengan mengadakan pelatihan yang sesuai. Kebutuhan ini harus dinilai dati tiga tingakatan :
1. Tingkat organisasi

2. Tingkat grup atau pekerjaan

3. Tingkat individu

Titik awal untuk menganalisis kebutuhan pada tingkat organisasi adalah strategi organisasi. Bila tujuan utama organisasi telah ditentukan dan faktor penentu keberhasilan diidentifikasi, maka seharusnya dapat didefenisikan area kelemahan nyata atau potensial yang dapat dikoreksi oleh pelatihan. Semua ini harus terlihat jelas dalam rencana SDM yang akan mengidentifikasi jumlah, tipe, dan tingkatan pegawai yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan saat ini dan masa yang akan datang.
2.1.8. Metoda Pelatihan atau Training
Ada beberapa motoda pelatihan atau training (Marihot Tua Efendi Hariandja 2002:176), yaitu :
1. Job Instruction Training, atau latihan instruksi jabatan adalah penelitian dimana ditentukan seseorang (biasanya manajer/supervisor) bertindak sebagai pelatih untuk mengintruksikan bagaimana melakukan pekerjaan tertentu dalam proses kerja.

Metoda ini bila mana dikaitkan secara khusus dengan prinsip – prinsip  belajar diatas terlihat dengan jelas memiliki partisipasi yang tinggi, relevance, repetition, transference, dan juga feedback.

2. Coaching (Pelatihan) adalah bentuk pelatihan dan pengembangan yang dilakukan ditempat kerja oleh atasa dengah membimbing petugas melakukan pekerjaan secara informal dan biasanya tidak terencana, missal bagaimana melakukan pekerjaan, bagaimana memecahkan masalah. Dilihat dari prinsip – prinsip belajar, metode ini mengaplikasikan prinsip belajar partisipasi yang tinggi, relevance, repetition, transference, dan juga feedback.
3. Job rotation (Rotasi Pekerjaan) adalah program yang direncanakan secara formal dengan acara menugaskan pegawai pada beberapa pekerjaan yang berbeda dan bagaimana yang berbeda dengan organisasi untuk menambah pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi. Ini biasnya dilakukan untuk pengermbangan pegawai untuk memahami aktivitas organisasi yang lebih luas, bilamana dilihat dari prinsip – prinsip mengaplikasikan hamapir semua prinsip belajar kecuali feedback.
4. Apprenticeship (Masa Magang) adalah pelatih yang mengkombinasikan antara pelajaran dikelas dengan praktek dilapangan, yaitu setelah sejumlah teori diberikan kepada peserta, peserta dibawa praktek kelapangan. Tekhnik ini juga mengaplikasikan seluruh prinsip seperti tersebut diatas.
2.1.9. Evaluasi Pelatihan

Evaluasi terhadap pelaksanaan pelatihan sangat penting dilaksanakan karena pada dasarnya implementasi program pelatihan berfungsi sebagai transformasi yang perlu di telaah keberhjasilannya. Para karyawan yang tidak terlatih diubah menjadi karyawan yang berkemampuan, sehingga dapat diberikan tanggung jawab yang lebih besar.
Evaluasi pelatihan merupakan suatu proses kegiatan observasi yang dilakukan oleh seorang pimpinan terhadap pelaksanan suatu program latihan dengan maksud untuk mengetahui sampai seberapa jauh manfaat latihan tersebut dalam upaya meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja untuk menilai keberhasilan pelatihan tersebut, perlu diadakan evaluasi atau penilaian yang sistematis dan tepat.
Menurut Hambalin yang dikutip oleh Barry Chusway (2002:137), evaluasi pelatihan dapat dilaksanakan diberbagai tingkatan yaitu :

1. Tingkat reaksi, yaitu meninaju reaksi peserta terhadap pelatihan, pelatih dan sebagainya.

2. Tingkat belajar, yaitu perubahan pada pengetahuan, keahlian dan sikap peserta setelah latihan.

3. Tingkat tingkah laku kerja, yaitu perubahan pada tingkah laku kerja para peserta setelah latihan.

4. Tingkat organisasi, yaitu efek pelatihan terhadap organisasi.

5. Nilai akhir, yaitu manfaat yang didapat dari pelatihan terutama untuk organisasi, tetapi juga untuk individu. 
Ada beberapa cara untuk menilai hasil akhir pelatihan, yaitu :
a. Kuesioner sebelum dan sesudah pelatihan untuk mengetahui peningkatan pengetahun.
b. Melakukan observasi terhadap peserta pelatihan pada saat mereka dalam memberikan reaksi terhadap pelatihan.

c. Menguji segala sesuatu termasuk kemungkinan penggunaan pusat pengembangan.

d. Mewawancarai peserta pelatihan.

e. Mengukur perubahan dalam kinerja, terutama pada aplikasinya pada pekerjaannya dibandingkan dengan target yang sudah ditetapkan sebagai bagian dari proses menjamin kinerja.
Terdapat beberapa langkah dalam evaluasi pelatihan yaitu seperti pada gambar dibawah ini :

Gambar 2.1. 
Langkah – langkah dalam evaluasi pelatihan

2.2. Motivasi Kerja

2.2.1. Pengertian Motivasi Kerja
Untuk mempermudah pemahaman motivasi kerja, dibawah ini dikemukakan pengertian motif, motivasi dan motivasi kerja. Abraham Sperling (1987:183) mengemukakan bahwa:

“Motive is defined as a tendency to activity, started by a drive and ended by an adjustment. The adjustment is said to satisfy the motive”. (Motif didefenisikan sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Penyesuaian diri dikatakan untuk memuaskan motif).

William J. Staton (1981:101) mendefinisikan bahwa “A Motive is a stimulated need wich a goal-oriented individual seeks to satisfy”. (Suatu motif adalah kebutuhan yang diistimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas).

Motivasi didefenisikan oleh Fillmore H. Stanford (1969:173) bahwa “Motivation as an energizing codition of the organism that serves to direct that organism toward the goal of a certain class” (Motivasi sebagai suatu kondisiyang menggerakkan manusia kea rah suatu tujuan tertentu).

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.

Menurut G.R. Terry dikutip oleh Malayu SP Hasibuan (2000:145), mengungkapkan “Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang merangsang untuk melakukan tindakan-tindakan”.
Sedangkan Hasibuan  (2000:144), mengungkapkan “Motivasi itu adalah keinginan atau dorongan yang terdapat pada diri seseorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan mencapai tujuan”.
Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal). Dalam hubungan dengan lingkungan kerja, Ernest J. McCormick (1985:268) mengemukakan bahwa “Work motivation is defined as conditions which influence the arousal, direction, and maintenance of behaviors relevant in work settings”. (Motivasi kerja didefenisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkunagan kerja).

2.2.2. Jenis Motivasi Kerja
Ada dua jenis motivasi yang digunakan yaitu motivasi positif (insentif positif) dan motivasi negatif (insentif negatif), yaitu :
a. Motivasi positif

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada karyawan yang mempunyai prestasi melebihi karyawan yang lain. Dengan adanya motivasi yang demikian maka semangat kerja karyawan akan meningkat.
b. Motivasi negatif

Motivasi negatif maksudnya manajer akan menghukum bawahan jika cara kerja mereka tidak baik. Dengan motivasi yang demikian, semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum tetapi untuk jangka panjang berakibat kurang baik.
Kedua jenis motivasi itu penggunaanya harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Motivasi positif baik untuk digunakan jangka panjang, sedangkan motivasi negatif baik digunakan untuk jangka pendek.
2.2.3. Teori-teori Motivasi Kerja

Dalam menunjang motivasi kerja karyawan ada beberapa toeri-teori yang harus diperhatikan, teori-teori itu adalah sebagai berikut :
1. Teori Kebutuhan

Kebutuhan dapat didefenisikan sebagai sesuatu kesenjangan atau pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari perilaku pegawai. Kita tidak mungkin memahami perilaku pegawai tanpa mengerti kebutuhannya. 
2. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer
Teori ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan yaitu :
a. Existence needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi pegawai, seperti makan, minum, pakaian, berbapas, gaji, keamanan kondisi kerja, fringe benefits.
b. Relatedness needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam berinteraksi dalam lingkungan kerja.
c. Growth needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai.
3. Teori Insting

Teori motivasi insting timbulnya berdasarkan teori evaluasi Charles Darwin. Darwin berpendapat bahwa tindakan yang paling intelligent merupakan refleks dan insting yang diwariskan. Oleh karena itu, tidak semua tingkah laku dapat direncanakan sebelumnya dikontrol oleh pikiran.
4. Teori Drive

Konsep drive menjadi konsep yang tersohor dalam bidang motivasi sampai tahun 1918. woodworth menggunakan konsep tersebut sebagai energi yang mendorong organisasi untuk melakukan suatu tindakan. Kata drive dijelaskan sebagai aspek motivasi dari tubuh yang tidak seimbang.Misalnya, kekurangan makanan mengakibatkan berjuang untuk memuaskan kebutuhannya agar kembali menjadi seimbang. Motivasi didefenisikan sebagai suatu dorongan yang membangkitkan untuk keluar dari ketidak seimbangan atau tekanan. 
5. Teori Lapangan

Teori lapangan merupakan konsep dari Kurt Lewin. Teori ini merupakan pendekatan kognitif untuk mempelajarai perilaku dan motivasi. Teori lapangan lebih memfokuskan pada pikiran nyata seorang pegawai ketimbang pada insting atau habit. Kurt Lewin berpendapat bahwa perilaku merupakan suatu pungsi dari lapangan pada momen waktu. Kurt Lewin juga percaya pada pendapat para ahli psikologi Gestalt yang mengemukakan bahwa perilaku itu merupakan fungsi dari seorang pegawai dengan lingkungannya.
2.2.4. Prinsip-prinsip dalam Motivasi Kerja Pegawai

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai.
1. Prinsip partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.
2. Prinsip komunikasi

Pemimpin mengkonukasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
3. Prinsip mengakui andil bawahan

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
4. Prinsip pendelegasian wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untukmencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.
5. Prinsip memberi perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh pemimpin.

2.2.5. Teknik Motivasi Kerja Pegawai

Beberapa teknik motivasi kerja pewai, antara lain sebagai berikut :

1. Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai

Pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang mendasarai perilaku kerja. Kita tidak mungkin dapat memotivasi kerja pegawai tanpa memperhatikan apa yang dibutuhkanya.
Abraham Maslow mengemukakan hierarki  kebutuhan pegawai sebagai berikut :
a. Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini pemimpin perlu memberikan gaji yang layak kepada pegawai.
b. Kebutuhan Rasa Aman

Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan kerja. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberikan tunjangan kesehatan, asuransi, kecelakaan, perumahan, dan dana pensiun.
c. Kebutuhan untuk merasa memiliki

Kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berintekrasi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu menerima eksistensi/keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok kerja, melakukan interaksi kerja yang baik, dan hubungan kerja yang harmonis.
d. Kebutuhan akan harga diri

Kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin tidak boleh dengan sewenang-wenang memperlakukan pegawai karena mereka perlu dihormati, diberi penghargaan atas prestasi kerjanya.
e. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri

Kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi.kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini , pemimpin perlu memberikan kesempatan kepada pegawai bawahan agar mereka dapat mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di perusahaan.
2. Teknik komunikasi persuasif
Teknik komunikasi persuasive merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstralogis. Teknik ini dirumuskan : “AIDDAS”.
	A
	=
	Attention (Perhatian)

	I
	=
	Interest (Minat)

	D
	=
	Desire (Hasrat)

	D
	=
	Decision (Keputusan)

	A
	=
	Action (Aksi/Tindakan)

	S
	=
	Satisfaction (Kepuasan)


Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus memberikan perhatian kepada pegawai tentang pentingnya tujuan dari sutu pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.
2.3. Pengaruh Pelatihan Dengan Metode On-the Job Terhadap Motivasi Kerja
Pelatihan yang berhasil adalah program pelatihan yang disusun secara cermat dan sesuai rencana berdasarkan pada metode-metode ilmiah serta berpedoman kepada keterampilan yang dibutuhkan oleh instansi yang bersangkutan untuk masa sekarang dan masa yang akan dating. Dalam upaya pengembangan formal yang teraplikasi dalam bentuk pelatihan dengan metode on the job ini dilaksanakan oleh setiap perusahaan atau instansi mengacu pada peningkatan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan agar mampu menciptakan motivasi kerja yang baik dan juga hasil yang optimal.
Pelatihan juga merupakan salah satu metode pengembangan yang paling efektif dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan sumber daya manusia, hal ini berarti semakin menyadari bahwa perusahaan tidak dapat lepas dengan lingkungannya yang selalu berubah setiap saat, sehingga untuk mempertahankan organisasi yaitu dengan cara meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Pelatihan dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan mempunyai keterikatan yang sangat erat karena dengan adanya pelatihan diharapkan karyawan akan memperoleh pengetahuan dan keahlian yang akan meningkatkan kualitas kerja sehingga dapat memberikan kontribusi yang optimal kepada instansi berupa motivasi kerja dan hasil yang baik.
Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2002:168), mengungkapkan bahwa : “Pelatihan dapat juga dilakukan secara khusus untuk mengubah sikap pegawai dalam upaya meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja bila mana di perlukan”.

Berdasarkan pendapat dan uraian diatas yang dikemukakan oleh para ahli diatas maka jelaslah terdapat hubungan antara pelatihan dengan metode on the job dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Maka hal ini menunjukkan bahwa apabila semakin baik program pelatihan dilaksanakan yang diberikan instansi kepada para karyawan, maka meningkat baik juga motivasi kerja karyawan. Karena dengan adanya pengetahuan dan keahlian, maka hal ini merupakan bentuk kontribusi atau masukan karyawan terhadap instansi dan begitu pula sebaliknya.
Kriteria Evaluasi





Test Pendahuluan (Pre Test)





Para karyawan dilatih dan dikembangkan





Test Purna 


(Post Test)





Transfer atau Promosi





Tindak lanjut








