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BAB II


TINJAUAN PUSTAKA

2.1.   
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 relatife singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktek dari pada teori. Oleh karena itu, proses ini terisi dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan pegawai dengan pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui oleh karyawan ynag digunakan dalam pekerjaan saat ini.
2.1.1  
Pengertian Pelatihan



Pelatihan sangat penting bagi pegawai baru maupun pegawai yang sudah lama. Adapun definisi-definisi pelatihan 
Menurut Veithzal Rivai (2004:226), pelatihan adalah secara sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Begitupula dengan halnya Henry Simamora (2001:286) yang memberikan definisi mengenai Pelatihan merupakan penciptaan kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku sepesifik yang berkaitan dengan pekerja.
Pengertian pelatihan menurut Andrew F.Sikula dalam Mangkunegara, (2000:43) mendefinisikan pelatihan sebagai berikut: “Training is a short term educational process utilizing systematic and organized procedure by which non managerial personel learn tecnical knoeledge ang skill for a definite pyrpose”. Pelatihan adalah sesuatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan operasional belajar pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlian untuk tujuan tertentu.


Begitu pula dengan halnya Mathis (2002:5), yang memberikan definisi mengenai bahwa “Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi oleh karna itu, Proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit ataupun luas”.

Dengan demikian yang di kemukakan oleh Ambar Teguh Sulistiani dan Rosidah (2003:175), yang memberikan definisi mengenai pelatihan bahwa Pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur sistematik pengubahan perilaku para pegawai dalam satu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional.
Sedangkan menurut Bedjo Siswanto (2000:141) mengemukakan bahwa Pelatihan adalah manajemen pendidikan dan pelatihan secara menyeluruh mencakup fungsi yang terkandung di dalamnya, 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. 

Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa secara umum pelatihan marupakan kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan perubahan sikap individu dalam perusahaan agar dalam kelaksanakan tugas yang diembannya menjadi lebih baik lagi.dengan kata lain setiap pegawai membutuhkan suatu pelatihan untuk meningkatkan dirinya.
2.1.2  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Faktor-faktor  yang menunjang kearah keberhasilan pelatihan menurut Veithzal Rivai (2004:240) antara lain :

1.     Materi yang dibutuhkan, Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan  latihan, kebutuhan untuk pengajaran keahlian khusus.
2.     Metode pelatihan, yang digunakan melalui metode-metode pelatihan yang secara sistematik.
3.     Prinsip pembelajaran, Materi yang digunakan berupa pelatihan yang diberikan.

4.     Ketetapan dan kesesuaian fasilitas, fasilitas sangat menunjang bagi terlaksananya program pelatihan.

5.     Kemampuan peserta pelatihan.

2.1.3  Manfaat Pelatihan



Alasan utama bagi organisasi untuk melaksanakan pelatihan adalah memastikan organisasi mendapat imbalan yang terbaik dari modal yang ditanam pada sumber yang paling penting pegawainya dan sering kali yang paling mahal. Oleh sebab itu, tujuan dari setiap pelatihan adalah meraih perubahan dalam pengetahuan, keahlian, pengalaman, tingkah laku, atau sikap yang akan meningkatkan keefektifan para pegawai, secara khusus pelatihan akan digunakan.
Selanjutnya menurut Ernest J Mc Cormick yang dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara(2005:46), yaitu :


“An organization should commit its resources to training can be expected to achieve some result other then modifying employee behavior. It must also support some organizational and goal, such as more efficient production or distribution of goods and services, reduction or distribution of goods and services, reduction of operating costs improved qualyti, or more effective personal relation''.

Artinya bahwa organisasi perlu melibatkan sumber daya pegawai pada aktivitas pelatihan hanya jika hal itu merupakan keputusan terbaik dari manajer. Pelatihan di harapkan dapat mencapai hasil lain dari pada modifikasi perilaku pegawai. Hal ini juga perlu mendapat dukungan secara organisasi dan tujuan, seperti produksi, distribusi barang dan pelayanan lebih efesien, menekan biayaya operasi, meningkatkan kualitas, dan hubungan pribadi lebih efektif.

2.1.4  Tujuan Pelatihan



Organisasi atau perusahaan yang melaksanakan program pelatihan terlebih dahulu mengetahui tujuan agar manfaat yang diperoleh benar-benar dapat di rasakan. T. Hani Handoko (2001:103), mengemukakan pendapatnya mengenai dua tujuan pelatihan.

Tujuan utama pelatihan yaitu sebagai berikut :

1.  Latihan dilakukan untuk menutup gap antara kecakapan atau kemampuan  karyawan dengan permintaan jabatan. 
2.
Program-program tersebut di harapkan dapatkan dapat meningkatkan efesiensi dan efektifitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja yang sudah ditetapkan.
Dari uraian tersebut di atas dapat dilihat bahwa pelatihan bertujuan untuk lebih meningkat keterampilan, kemampuan dan kecakapan pegawai terhadap tuntunan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan jabatan atau posisi dalam perusahaan. Selain itu, tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai yang efektif dan efisien dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah di tetapkan sebelumnya.

Anwar Prabu Mangkunegara (2005:49), mengemukakan tujuan utama pelatihan secara luas yang di kelompokan menjadi sembilan bidang yaitu :

1. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi

2. Meningkatkan produktivitas kerja

3. Meningkatkan kualitas kerja 

4. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya   

    manusia

5. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

6. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu ber

    prestasi secara maksimal

7. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

8. Meningkatkan keusangan (obsolescence).
9. Meningkatkan perkembangan skill pegawai.



Dari uraian tersebut di atas di katakan bahwa tujuan dari pelatihan adalah untuk mengubah perilaku kerja dan loyalitas pegawai, agar pegawai mampu untuk berprestasi secara maksimal, sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai melalui efisiensi, efektivitas dan kualitas kerja.

Sedangkan menurut Henry Simamora (2001:288-290), tujuan dari pelatihan adalah :

1. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan perubahn tekhnologi.

2. Mengurangi waktu belajar bagi para karyawan baru untuk menjalankan kompeten dalam pekerjaan.

3. Membantu memecahkan permasalahan operasional.

4. Mempersiapkan karyawan untuk promosi.

5. Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi.

Dari uraian tersebut diatas dikatakan bahwa maksud dari pelatihan adalah bertujuan untuk menambah pengetahuan pegawai agar keterampilan mengadaptasi perubahan teknologi yang terjadi. Dengan program pelatihan, maka pegawai dapat mempelajari materi pekerjaan dengan lebih efektif. Selain itu juga, program pelatihan bertujuan untuk promosi jabatan dan mengorientasikan pegawai terhadap perusahaan instansi.
2.1.5  Prinsip-Prinsip pembelajaran

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 pedoman dimana proses belajar akan berjalan lebih efektif semakin banyak prinsip ini digunakan dalam pelatihan. Dengan demikian prinsip pembelajaran menurut Veithzal Rivai (2004:226) adalah sebagai berikut :
1. Partisipasi, Partisipasi meningkatkan motivasi dan tanggapan sehingga menguatkan proses pembelajaran. Sebagai hasil partisipasi, peserta akan belajar lebih maksimal.
2. Training, Harus mempunyai kemampuan untuk belajar.
3. Relevansi, Pembelajaran akan sangat membantu apabila materi yang dipelajari mempunyai arti yang maksimal

4. Pengalihan, Semakin dekat kesesuian antara program kebutuhan pelatihan, semakin cepat pekerjaan dapat belajar dari pekerjaan utama.

5. Umpan balik, Umpan balik memberikan informasi kepada peserta mengenai kemajuan yang dicapai, sehingga peserta dapat menyesuaikan sikap untuk mendapatkan hasil sebaik mungkin. Tanpa umoan balik, mereka tidak dapat mengetahui kemampuan dan mungkin mereka menjadi tidak puas.
2.1.6    Metode Pelatihan



Metode yang dipilih dalam pelatihan hendaknya disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan dilaksanakan dan dapat dikembangkan oleh suatu perusahaan maupun organisasi. Veithzal Rivai (2004:242), mengemukakan bebarapa metode yang dapat dipakai adalah sebagai berikut :

1. On the job training

On the job training (TO) atau disebut juga dengan pelatihan dengan instruksi pekerjaan sebagai suatu metode pelatihan dengan cara para pekerja atau calon pekerja ditempatkan dalam kondisi pekerjaan yang nyata.
2. Rotasi
Untuk pelatihan silang bagi karyawan agar mendapatkan variasi kerja, para pengajar memindahkan para peserta pelatihan dari tempat kerja yang satu ke tempat yang lainya.

3. Magang

Magang melibatkan pembelajaran dari pekerjaan yang lebih berpengalaman, dan dapat di tambah pada teknik off the job training.

4. Ceramah Kelas dan Presentasi Vidio

Ceramah dan tehnik lain dalam off the job training tampaknya mengandalkan komunikasi daripada member model.
5. Pelatihan Wilayah

Agar pembelajaran tidak mengganggu operasional rutin, beberapa perusahaan menggunakan pelatihan wilayah.
2.2       Produktivitas Kerja



Dalam melakukan suatu pekerjaan, seorang karyawan hendaknya memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Akan tetapi hal tersebut sulit dicapai, bahkan banyak karyawan yang memiliki produktivitas yang rendah atau semakin menurun walaupun telah banyak memiliki pengalaman kerja dan perusahaan telah melaksanakan pelatihan ataupun pengembangan sumber daya manusianya untuk meningkatkan kemampuan dan motivasi kerja karyawan tersebut.
Produktivitas kini banyak dibicarakan oleh banyak orang, batasan mengenai produktivitas pun bisa dilihat dari berbagai sudut pandang, tergantung pada siapa yang mengemukakannya dan apa tujuannya. Untuk memberikan gambaran tentang produktivitas kerja, berikut ini adalah beberapa penjelasan yang berkaitan dengan produktivitas kerja.
2.2.1    Pengertian Produktivitas



Pada dasarnya produktivitas kerja bukan semata-mata ditujukan untuk mendapatkan hasil kerja sebanyak-banyaknya, melainkan kualitas kerja juga penting diperhatikan. Sebagaimana diungkapkan oleh Sedarmayanti (2001:57) bahwa “Produktivitas kerja, bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien”.

Berdasarkan pendapat diatas dapat kita ketahui bahwa produktivitas individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh individu tersebut dalam penggunaannya. Muchdarsyah Sinungan (2003:26), mengelompokan pengertian produktivitas menjadi tiga, yaitu sebagai berikut :
1. Rumusan tradisional bagi keseluruhan produktivitas tidak lain ialah ratio daripada apa yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan peralatan produksi yang dipergunakan (input).
2. Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini lebih baik dari pada kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari ini.
3. Produktuvitas merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor esensial, yakni: investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknologi serta riset, manajemen, dan tenaga kerja.

Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa secara umum produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input). Dengan kata lain bahwa produktivitas memiliki dua dimensi. Dimensi pertama adalah efektifitas yang mengarah pada pencapaian untuk kerja yang maksimal, pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu. Yang kedua yaitu efesiensi yang berkaitan dengan upaya membandingkan input dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan.
2.2.2
Unsur-Unsur Produktivitas


Mathias Aroef yang dikutip oleh Friyatiningsih (2003:39) mengemukakan unsure-unsur produktivitas sebagai berikut:
a. Efisiensi, Produktivitas sebagai ratio keluaran per masukan merupakan ukuran efisiensi pemakaian sumber daya. Efisiensi merupakan suatu ukuran dalam membandingkan pemakaian masukan yang direncanakan dengan pemakaian yang sebenarnya dilaksanakan, karena itu pengertian efisiensi berorientasi pada masukan.

b. Efektivitas, Efektivitas merupakan suatu ukuran yang memberikan gambaran seberapa jauh target dapat tercapai dengan baik secara kuantitas maupun waktu. Pengertian efektifitas berorientasi pada keluaran. Hubungan antara efektivitas dan efisiensi membentuk pengertian produktivitas dengan cara efektivitas pelaksanaan tugas mencapai tujuan dibagi dengan efisiensi penggunaan sumber-sumber masukan ke proses.

c. Kualitas, Produktivitas bukan hanya berhubungan denagn hal yang kuantitatif saja, tetapi berhubungan dengan kualitas.
2.2.3 Pengukuran Produktivitas
Ukuran produktivitas bias dilihat dengan dua cara, yaitu produktivitas operasional dan produktivitas keuangan. Ukuran produktivitas operasional merupakan ukuran fisik yang penting dimana input dan output dinyatakan dalam unit fisik. Ukuran produktifitas keuangan menggunakan satuan uang untuk input.  

Pengukuran produktivitas berhubungan dengan pengukuran perubahan produktivitas sehingga usaha-usaha untuk meningkatkan produktifitas dapat dievaluasi. Produktivitas merupakan ratio antara keluaran dengan masukan, formula untuk menghitung produktivitas adalah :
Ratio Produktivitas =          Hasil Total
     Masukan Total

(Muchdarsyah Sinungan, 2003:23)

Pengukuran produktivitas dapat dikembangkan menjadi dua jenis tingkat perbandingan yang berbeda, yaitu sebagai berikut :
1. Pengukuran Produktivitas Parsial

Ukuran produktivitas yang hanya memfokuskan pada hubungan antara salah satu input dan output yang dicapai disebut dengan ukuran produktivitas parsial. Ukuran produktivitas parsial menggambarkan hubungan antara output dalam suatu periode dengan input yang dibutuhkan untuk memproduksi output. Susty Ambarriani (Friyatiningsih, 2003:41) menggambarkan produktivitas parsial sebagai berikut :
Produktivitas Parsial = 
Unit Output Yang Diproduksi
Unit/Biaya Input Sumber Daya Tertentu
                         (Muchdarsyah Sinungan, 2003 : 23)
2. Pengukuran Produktivitas Total

Ukuran produktivitas yang memasukan semua sumber daya input yang digunakan dalam produksi disebut dengan produktivitas total. Produktivitas total mengukur hubungan antara output yang diperoleh dan biaya input total semua sumber daya input yang diperlukan untuk memproduksi output. Produktivitas total memberikan suatu ukuran produktivitas gabungan semua sumber daya input yang diperlukan. Adapun rumus untuk mengukur produktivitas total adalah :

Ratio Produktivitas = 
   Hasil Total
Masukan Total 
(Muchdarsyah Sinungan, 2003 : 23)

Produktivitas total merupakan ukuran produktivitas keuangan jumlah sumber daya input dalam ukuran fisik biasanya tidak banyak mempunyai arti. Satuan moneter mencerminkan factor umum yang memungkunkan pengukuran produktivitas bersama berbagai sumber daya seperti bahan langsung, tenaga kerja langsung, dan factor produksi lain. Produktivitas total bisa dihitung dari total unit yang diproduksi dibagi dengan total biaya produksi yang dikeluarkan atau total penjualan dibagi dengan total biaya produksi yang dikeluarkan.

2.2.4 Manfaat Pengukuran Produktivitas

Manfaat pengukuran produktivitas untuk organisasi atau perusahaan seperti di kemukakan oleh David J. Summanth terjemahan dari Friyatiningsih, (2003:42) adalah sebagai berikut :
1. Perusahaan dapat menilai efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan barang dan jasa.

2. Pengukuran produktivitas berguna untuk perencanaan sumber daya, baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang

3. Usaha pengukuran tingkat produktivitas dapat dipakai untuk menyusun kembali tujuan ekonomi dan non ekonomi perusahaan.

4. Hasil pengukuran tingkat produktivitas dapat digunakan untuk merencanakan target tingkat produktivitas dimasa yang akan dating.

5. Strategi untuk meningkatkan produktivitas dapat ditentukan berdasarkan perbedaan antara tingkat produktivitas yang direncanakan dan tingkat produktivitas yang diukur.

6. Pengukuran produktivitas dapat dipakai untuk membandingkan prestasi kerja manajemen dalam perusahaan yang sejenis, baik disektor industry maupun disektor nasional.

7. Nilai-nilai produktivitas  yang dihasilkan dari pengukuran produktivitas dipergunakan dalam perencanaan tingkat keuntungan perusahaan.

2.2.5    Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja


Menurut balai pengembangan produktivitas daerah Sedarmayanti, (2001:71), ada 6 faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, adalah
1. Sikap kerja, seperti kesediaan untuk bekerja secara bergiliran, dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam satu tim.

2. Tingkat keterampilan, yang di tentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam tehnik industry.

3. Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan irganisasi yang tercermin dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkungan pengawasan mutu.

4. Manajemen produktivitas, yaitu manajemen yang efisiensi mengenai sumber dan system kerja untuk untuk mencapai peningkatan produktivitas.

5. Efisiensi tenaga kerja, seperti : perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.

6. Kewirausahaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha.

Disamping itu, faktor yang mempengaruhi produktifitas kerja menurut  Sedarmayanti ( 2001:72) adalah

1.   Sikap mental, berupa  : Motivasi kerja, Disiplin kerja, Etika kerja.

2.   Pendidikan, pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti pentingnya priduktivitas.

3.  Keterampilan, Pada aspek tertentu apabila pegawai terampil, maka akan lebih mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik.

4.  Manajemen, Pengertian manajemen disini dapat berkaitan dengan system yang diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola ataupun memimpin serta mengendalikan staf/bawahannya.
5.  Tingkat penghasilan, Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan konsentrasi kerja dan kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan produktivitas.

6.  Gizi dan Kesehatan, Apabila pegawai dapat dipenuhi kebutuhan gizinya dan berbadan sehat maka lebih kuat bekerjanya.

7.  Jaminan social, Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawainya dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan semangat kerja.

8.  Lingkungan dan Iklim kerja, lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong pegawai agar senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukan pekerjaannya.

9.  Sarana produksi, Mutu sarana produksi berpengaruh terhadap peningkatan produktifitas.

10.  Kesempatan berprestasi, Pegawai yang bekerja tentu mengharapkan peningkatan karier atau pengembangan potensi pribadi yang nantinya akan bermanfaat baik bagi dirinya maupun bagi organisasi. 
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