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Abstract

Thisresearchwasquas experimenta research aimed at knowing the
effectivenessof motivation training toincrease productivity. Thisresearch
used non-randomi zed pretest-posttest control group design. Theresearch
subjectswere 26 employees of Expecting Division (Quality Control) PT
X with low productivity. They were randomly divided in two groups,
experiment group and control group. Independent Sample T Test was
used to analyze change productivity from gained score. Theresult shows
there’ ssignificant difference between experiment group and control group
after training (t=2.778, p=0.010, p<0.05). Theresearch result showsthat
motivationtraining iseffectivetoincrease productivity.
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Abstrak

Pendlitian ini menggunakan eksperimen dengan desain eksperimen
yang dipakai adalah quasi-experiment yang bertujuan untuk mengetahui
efektivitaspdatihan motivas terhadap peningkatan produktivitaskaryawan
bagian Expecting (Quality Control) PT. X. Model rancangan yang
digunakan adalah non-randomi ed pretest-posttest control group design.
Subjek penelitian adalah 26 orang karyawan bagian expecting yang
memiliki produktivitaskerjadi bawah rata-ratayang dibagi ke dalam
kel ompok eksperimen dan kelompok kontrol. Analisisdatamenggunakan
t-test independent sample. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa
terdapat perbedaan peningkatan produktivitaskerjakaryawan yang sangat
sgnifikan antarakel ompok eksperimen yang mendapat pel atihan motivas
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dan kelompok kontrol yang tidak mendapat pelatihan motivas (t=2,778;
p=0,010; p<0,05). Hasil pendlitian menunjukkan pelatihan motivas efektif
untuk meningkatkan produktivitas.

Katakunci: Bagian Expecting, Pelatihan Motivas, ProduktivitasKerja
Karyawan.

Pendahuluan

Produktivitasmerupakan sal ah satu agpek yang menentukan keberhasilan suatu
perusahaan dalam persaingan duniausahayang semakin ketat (Anisdkk, 2007).
Dilihat dari segi psikologi, produktivitas adal ah suatu tingkah laku sebagal keluaran
dari suatu proses berbaga macam komponen kejiwaan yang mel atarbel akanginya
(Anoraga, 2005). Pengertian produktivitaskerjaada ah jumlah output yang dihasilkan
seseorang secarautuh dalam satuan waktu kerjayang dilakukan meliputi kegiatan
yang efektif dalam mencapai hasil atau prestas kerjayang bersumber dari input dan
menggunakan bahan secaraefisen (Sinungan, 1997).

PT X merupakan salah satu perusahaan tekstil dalam sektor pertenunan dan
telah menggunakanAlat Tenun Mesin (ATM). Setigp harinyadibagi menjadi tigashift
kerja. Shift pagi jam 06.00-14.00 WIB, shift siang jam 14.00-22.00, shift malam
jam 22.00-06.00 WIB. Setiap pekerjaberganti shift setigp seminggu sekali. Tenaga
kerjabagian produks kurang lebih mencapai 2000 pekerjadengan jumlah ATM
kurang |ebih mencapai 1700 buah. Sedangkan tenaga kerjadibagian expecting/
quality control berdasarkan data produktivitas padabulan Januari 2010 ada 108
pekerja. Setiap shift terdapat 36 pekerjadengan satu orang pengawas.

Kainyang dihasilkan PT. X adalah kain mori dan dipasarkan secaralokal.
Meskipunkrisisgloba dan perkembangan ekonomi belum stabil sekarangini, PT. X
merasaperlu untuk meningkatkan produktivitaskerjakaryawannya Ha ini dilakukan
untuk memenuhi target yang tel ah dibuat dan mempertahankan jal annya perusahaan.
Setigp harinyatarget yang harus didapat padabagian expecting adalah 1200 m per
orang. Tetapi, ada beberapa pekerja yang belum memenuhi target yang telah
ditetapkan tersebut. Seperti yang diungkapkan oleh kepaabagian expecting/quality
control PT X, ada 108 orang pekerjadi bagian expecting/quality control yang
belum memenuhi target.

Menurut Ravianto (1985), terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi
produktivitas diantaranyasemangat kerjadan disiplin kerja, tingkat pendidikan,
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ketrampilan, gizi dan kesehatan, sikap dan etika, motivasi, iklimkerja, teknologi,
saranaproduksi, kesempatan kerjadan kesempatan berprestasi.

Setiap manusia mempunyai dasar alasan, mengapa seseorang bersedia
melakukan jeniskegiatan atau pekerjaan tertentu. Mengapaorang yang satu bekerja
lebih giat, sedangkan orang yang satunyalagi bekerjabiasasga. Tentulah semuanya
ini adadasar alasan yang mendorong yang menyebabkan seseorang bersediabekerja
seperti itu, atau dengan katalain pasti adamotivasinya Motivas merupakan masaah
yang sangat penting dalam seti gp usaha sekel ompok orang yang bekerjasamadaam
rangkapencapai an tujuan tertentu (Anoragadan Suyati, 1995).

Motivas berasal dari katamovereyang berarti bergerak (Steersdkk, 1996).
Menurut Munandar (2001), motivas adalah suatu prosesyang diawali oleh adanya
kebutuhan, lalu kebutuhan tersebut mendorong seseorang untuk melakukan
serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapai nyatujuan tertentu. Siagian (2002)
mengungkapkan motivas add ah dayadorong seseorang untuk memberikan kontribus
yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisas mencapai tujuannya.

Menurut Haonen & Santrock (1999), motivas add ahfaktor yang membantu
menj el askan baga manaseseorang berperilaku, berfikir, dan merasagpayang sedang
dilakukan. Motivas merupakan hal yang sangat komplek dan berbeda pada setiap
individu. Menurut Halonen dan Santrock (1999), motivas adadua, yaitu motivas
intrinsik dan motivas ekstringk. Motivas intringk adalah motif yang berasal dari
kebutuhan dan keinginan dari dalamdiri. Motivas ekstring k adal ah dorongan positif
maupun negatif yang berasa dari luar yang mempengaruhi perilaku.

Motivas merupakan kekuatan atau motor pendorong kegiatan seseorang ke
arah tujuan tertentu dan melibatkan segala kemampuan yang dimiliki untuk
mencapanya. Hakikatnya, motivas karyawan dan pengusahaberbedakarenaadanya
perbedaan kepentingan makaperlu diciptakan motivas yang searah untuk mencapa
tuj uan bersama dalam rangkakel angsungan usahadan ketenagakerjaan, sehingga
apayang menjadi kehendak dan cita-cita kedua belah pihak dapat diwujudkan
(Hamidum, 2007).

Teori penetapan tujuan (goal setting theory) (Riggio, 2003) menekankan
padatugasyang spesifik, pel aksanaan tujuan yang menantang, dan komitmen pekerja
terhadap tujuan merupakan kunci pokok dari motivad. Miner (1992), mengemukakan
konsep teori penetapan tujuan dari Locke:

1) Tujuanyang sulit berperan penting terhadap peningkatan unjuk kerjadari pada
tujuan yang mudah.
2) Spesifik, tujuan yang menantang berperan penting terhadap peningkatan unjuk
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kerjadari padatidak adatujuan atau tujuan yang tidak jelas, seperti “lakukan
yangterbalk”.

3) Mekanismedari bagaimanatujuan mempengaruhi unjuk kerjaadalah perhatian
dan tindakan langsung, pengerahan usaha, ketekunan meningkat, termotivas
untuk mencari strategi yang tepat dalam berunjuk kerja.

4) Munculnya feedback penting untuk membuat tujuan dalam pekerjaan, karena
feedback memungkinkan orang untuk membandingkan unjuk kerjanyadengan
tujuan yang dibuat.

5) Komitmen terhadap tujuan penting jikatujuan mempengaruhi unjuk kerja.

6) Komitmen terhadap tujuan secaraumum tidak dipengaruhi oleh keterlibatan
seseorang ddam membuat tujuan pribadinya, tapi dipengaruhi dari hargpan untuk
suksesdan dergjat kesuksesan.

7) Reward berupauang mungkin mendorong penetapan tujuan secaraspontan,
mungkin berperan mempertinggi tujuan yang ditentukan, dan mungkin berperan
mempertinggi komitmen terhadap tujuan.

8) Perbedaanindividu seperti kepribadian dan pendidikan secaraumum tidak
berhubungan dengan keefektifan penetapan tujuan.

Teori penetapan tujuan (goal setting theory) (Riggio, 2003) menekankan
padatugasyang spesifik, pel aksanaan tujuan yang menantang, dan komitmen pekerja
terhadap tujuan merupakan kunci pokok dari motivasi. Locke (Gibson et al, 2003)
menyatakan bahwa penetapan tujuan ada ah proseskognitif dari keperluan praktis.
Locke (Gibson et al, 2003) menguraikan sifat proses mental (kognitif) penetapan
tujuan, yatu:

b. Perinciantujuanadaahtingkat presis kuantitatif (ke elasan) tujuan tersebut.

c. Kesukarantujuan adalahtingkat keahlian atau tingkat prestas yang dicari.

d. Intengtastujuan adalah menyangkut proses penetapan tujuan atau menentukan
bagaimanamencapai tujuan tersebut.

Teori penetapan tujuan (Riggio, 2003), menyebutkan agar karyawan
termotivas, tujuan harusjelas, spesifik, dapat dicapai, dan sewaktu-waktu dapat
diukur. Tujuanyang umum, seperti menyuruh pekerjauntuk melakukan yang terbaik
atau bekerjasecepat mungkin tidak efektif untuk dilakukan. Locke, Shaw, Saari &
Latham (Riggio, 2003) mengemukakan bahwatujuan yang cukup sulit atau menantang
akanmenghasilkanlevel motivas yanglebihtinggi, jikatujuantelah disgpaketi pekerja
Menurut Erez dan Zidon (Riggio, 2003), tujuan jugatidak boleh terlalu sulit atau
menantang karenaakan sulit untuk dicapai oleh pekerja. Menurut Locke (Munandar,
2001), tujuan-tujuan yang cukup sulit, khusus, dan yang pernyataannyajel as, dan
dapat diterimaoleh tenagakerja, akan menghasilkan unjuk kerjayang lebihtinggi
daripadatujuan-tujuan yang tidak jel as, tidak khusus, danyang mudah dicapal. Proses
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penetapan tujuan dapat dilakukan berdasarkan prakarsasendiri atau diwajibkan
oleh organisas sebagal satu kebijakan perusahaan. Aspek penting dari model teori
penetapan tujuanini (Miner, 1992), add ahfaktabahwa penetapan tujuan itu sendiri
merupakan faktor yang sangat dekat dengan tindakan atau unjuk kerjasehingga
model penetapan tujuan ini merupakan prediktor yang baik padaunjuk kerja. Proses
penetapan tujuan dapat dilihat dibawahini:

eksistensi | | kognitif || 3KS! || PERetapan s fiingakan

emosi tujuan
Contoh:
(s0unit | [ Y ( 1 ( )
rata- per jam tujuan
rata dirasa dibuat
unjuk terlalu pengalaman untuk

kerja 5 rendah > tidak puas > meningkat > peningkatan
50 dari yang tidak kan unjuk kerja

unit standar menyenangkan menjadi 65
per yang unit per
jam ditetap jam
kan
\ J N J \ J \ J
Gambar 1.

Bagan Proses Penetapan Tujuan

Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerjadan motivasi kerjaterhadap
produktivitaskerjayang dilakukan oleh Djati (1999) didapatkan hasil menunjukkan
bahwavariabel-variabel motivas yangterdiri dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan
keselamatan dan keamanan kerja, kebutuhan sosia, kebutuhan penghargaan serta
kebutuhan aktualisasi secara serempak menunjukkan pengaruh yang bermakna
terhadap produktivitas tenaga kerja karyawan pada industri rumah tangga di
Kabupaten Sidoarjo.

Berangkat dari penelitian korelasional diatas, yang menyebutkan bahwa
variabd motivas mempengaruhi variabd produktivitaskerjakaryawan, ddam pendlitian
ini akan diuji dengan metode eksperimen. Pendliti ingin mengetahui apakah pelatihan
motivas akan meningkatkan produktivitaskerja. Pendliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul ‘ Efektivitas Pelatihan Motivas Terhadap Peningkatan
Produktivitas K erjaKaryawan padabagian Expecting/ Quality Control di PT X.
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M etode Pendlitian

Pelatihan motivasi adalah suatu kegiatan yang bermaksud untuk dapat
memperbaiki dan memperkembangkan sikap, tingkah laku, ketrampilan dan
pengetahuan dari para karyawannya, sesuai keinginan dari perusahaan yang
bersangkutan untuk mendorong seseorang mel akukan serangkai an kegiatan yang
mengarah ketercapai nyatujuan tertentu. Pelatihan motivasi akan diberikan kepada
karyawan bagian expecting yang hasiinya dibawah target. Pelatihan motivasi
didasarkan padateori motivasi dari L ocke, yaitu Teori Penetapan Tujuan (Goal
Setting Theory). Pelatihan motivasi terdiri dari limasesi yaitu: conditioning, my
windows, winning ball, | have a dream, finally it s over.

Populasi dalam pendlitian ini adalah karyawan bagian expecting PT X yang
hasi| kerjanyaberadadibawah rata-ratapadabulan Juni yang berjumlah 108 orang
pekerja. Sampel dalam pendlitianini adalah Karyawan bagian Expecting atau Quality
Control yang hasi| kerja(output) nyaberadadibawah rata-rata sebanyak 30 orang.
Karyawanyang hasi| kerja(output) nyaberadadibawah rata-rata, diambil 15 orang
sebagal kelompok yang dikenai eksperimen (pelatihan) dan 15 orang sebagal
kelompok yang tidak dikenai eksperimen (kontrol). K eseluruhan subjek berjenis
kelamin perempuan.

Pengambilan sampel tidak dengan random dikarenakan atas kebijakan
perusahaan dengan tujuan tidak mengganggu karyawan yang sedang bekerjauntuk
memenuhi penggarantarget. Pengambilan sampe dengan purposivesampling, yaitu
pemilihan sampel sesuai dengan yang dikehendaki (L atipun, 2006).

Pengambilan data produktivitas menggunakan datainternd atau dokumentas,
yaitu datayang berasal dari dalam organisasi tersebut. Databerbentuk kuantitatif
yaitu datayang diukur daam suatu skaanumerik (Kuncoro, 2001). Dataproduktivitas
diperolehlangsung dari kepal abagian expecting.

Menurut data, produktivitaskerjakaryawan rata-ratayang didapat padabulan
Juni 2010, ada 108 orang pekerjayang belum memenuhi target yang ditetapkan
perusahaan yaitu 1200 m. Datadapat dilihat secaraharian, mingguan, dan bulanan.
Pendlitianini menggunakan datamingguan.

Materi modul diambil dari bebergpabuku tentang motivas dan gamemotivas.
Materi modul disusun berdasarkan proses penetapan tujuan dari teori Locke, yaitu
eksstens kognitif resks emos  penetapantujuan tindakan. Pertama, peserta
digjak untuk mengenal potend dirinya. Kedua, pesertadigjak untuk berpikir bahwa
hasi| yang telah didapat selamaini kurang. Ketiga, pesertadigak untuk merasakan
bahwahasi| yang kurang tersebut menimbul kan ketidakpuasan dalam diri peserta.
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Keempat, pesertadigak untuk menetgpkan tujuan agar hasil yang didapat meningket.
Kelima, pesertadiagjak untuk mel aksanakan tujuan yang telah dibuat dan digjari
caramengatas prokarastinas. Keenam, pesertabisamerasakan reward yang didapat
dengan merencanakan semuaha yang akan dilakukan dimasadatang sehinggahasiinya
lebih baik.

Pendlitianini menggunakan eksperimen dengan desain eksperimenyang dipakal
ada ah quasi -experiment yaitu desain eksperimen yang dil akukan tanparandomisag,
namun masih menggunakan kelompok kontrol (L atipun, 2006). Subjek dimasukkan
kedalam kelompok eksperimen dan kelompok kontrol. Kelompok eksperimen
diberikan manipulas atau perlakuan, sedangkan kel ompok kontrol tidak diberikan
perlakuan apapun.

Has| dari eksperimen diandisisdengan uji tindependent sampleyaitu prosedur
yang digunakan untuk membandingkan rata-rataduagroup data sedangkan untuk
mencari efektivitaspe atihan motivas terhadap peningkatan produktivitaskerjaandiss
dengan (ANAVA) repeated measure.

Has | dan Pembahasan

Berdasarkan has| analissdiketahui bahwat = 2,778 dengan skor signifikans
untuk equal variancesassumed adalah 0,010 (p < 0,05) makaterdapat perbedaan
peningkatan produktivitaskerjakaryawan yang sangat signifikan antarakelompok
eksperimen dan kelompok kontrol sehinggahipotesisditerima. Hal tersebut berarti
pemberian pelatihan motivas (perlakuan) berpengaruh terhadap produktivitaskerja
karyawan.

Berdasarkan hasil uji analisisdatamelalui Tests of Within-Subjects Effects
didapatkan bahwaterdapat interaks yang sgnifikan antarakel ompok dan peningkatan
produktivitas dengan F= 8,854; p= 0,007; p<0,05 makaterjadi perubahan skor
pretest dan postest yang berbeda antara kel ompok eksperimen dengan kel ompok
kontrol. Nilai partial eta squared sebesar 0,270 berarti pelatihan motivasi
memberikan sumbangan efektif sebesar 27 % pada peningkatan produktivitas
kelompok eksperimen.

Menurut Nitisemito (1991), latihan atau training adal ah suatu kegiatan dari
perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan memperkembangkan
sikap, tingkah laku, ketrampilan dan pengetahuan dari parakaryawannya, sesuai
keinginan dari perusahaan yang bersangkutan. Pelati han bertujuan untuk menjadikan
karyawan |ebih terampil dalam bekerjasehinggakaryawan mampu menghasilkan
lebih banyak dan produktivitasnyameningkat. Selainitu, menurut Siagian (2002),
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aasan diadakannyasuatu pel atihan (yang di sebabkan menurunnyaproduktivitaskerja)
karena pelatihan merupakan salah satu instrumen yang paling efektif untuk
meningkatkan kinerjadan produktivitaskerjaparakaryawan dalam suatu organisasi.

Efektivitaspel atihan akan meningkat gpabilaberbagal pring p pelaihan dipahami
dan diterapkan dengan tepat. Pring p-prindp tersebut ada ah partisipas, pengulangan,
relevang, pengalihan, dan umpan balik (Siagian, 2002). Penentuan materi pelatihan
yang tepat di perlukan untuk membuat suatu pel atihan tersebut efektif. Pengemasan
IS pelatihan yang tepat sasaran sangat berpengaruh terhadap keberhasilan peserta
dalam menyerap ilmu yang disgjikan dalam pelatihan tersebut. Isi yang mudah
dimengerti dan dilaksanakan akan sangat berpengaruh terhadap pemahaman peserta
pel atihan sehinggatuj uan diadakannya pel atihan akan tercapai . Seperti dalamteori
goal setting dari Locke (Riggio, 2003), menyebutkan agar karyawan termotivas,
tujuan harusjelas, spesifik, dapat dicapai, dan sewaktu-waktu dapat diukur.

Pel atihan yang didasarkan padateori penetapan tujuan dari Lockeini beris
tentang berbagai materi meliputi diskusi, ceramah, dan permainan. Permainan-
permainansmulas yang merangsang pesertauntuk aktif dalam menentukan tujuannya
sendiri sertakomitmen untuk mel aksanakan tujuan tersebut ditekankan dalam pelatihan
ini. Sed 111 ddam peatihanini, terutamamenga ak pesertauntuk menentukan tujuannya
sendiri dan berkomitmen untuk melaksanakannya. Sdlainitu pengendandiri melaui
diskusi dalam kelompok kecil dan pemberian motivasi bagi pesertauntuk meraih
kesuksesan jugadigarkan dalam pelatihanini.

Konsepid pelatihan dibuat dengan sederhanatetapi menarik, sehinggapeserta
tertarik untuk ikut aktif dalam pelatihan. Permainan smulas dirancang menarik dan
menghibur, sehinggatanpasadar pesertaterhibur dengan permainan tersebut sekaigus
mendapatkan ilmu. Pesertadigjak untuk menentukan target yang akan dicapal dalam
gamesmulas sesua dengan kemampuan dirinyasendiri. Pesertaakanlebihtermotives
dan berusahauntuk mencapai target yang tel ah ditetapkannyasendiri. Berdasarkan
hasi| observas saet pel atihan, pesartaterlihat | ebih semangat saat mengikuti permainan
ini. Pesertaantusias karenadapat berpartisipas . Permainan lempar koin terutama
sangat disukai oleh peserta. Pesertamerasaterhibur karenadapat melempar koin
dengan bebas, tetapi pesertajugaharus melempar sebanyak mungkin sesuai target
yang telah ditetgpkan oleh masing-masing peserta. Hal ini menjadikan pesertamerasa
enjoy karenada am suasanapermai nan yang menyenangkan tetapi jugaseriuskarena
harusfokusterhadap target yang tel ah ditetapkannya. Pelgjaran ini dapat diterapkan
pesertasaat bekerja, yaitu perasaan enjoy dalam bekerjatetapi tetap fokusterhadap
target yang tel ah ditetapkan perusahaan sehinggatermotivas untuk mengejar target.
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Materi pengendan diri baik berdasarkan penilaian diri sendiri maupun orang
lain jugadiberikan. Materi ini bertujuan agar pesertamengetahui kel ebihan dan
kekurangan yang dimiliki, sehingga pesertadapat mengembangkan kel ebihan yang
adadanmeminimalisr kekurangan yang ada. Pemberianmotivas untuk menjadi orang
suksesdan merencanakan peta hidup digarkan agar pesertamenjadi lebih semangat
dan memiliki tujuan yang akan dilaksanakan. Perencanaan ini menjadikan peserta
memiliki gambaran tentang masa depannyadan memaksapesertauntuk memikirkan
baga manaatau apayang akan dilakukannyadimasadepan. Contohnya, seorangibu
yang limatahun kedepan sudah pensiun dari perusahaan, menjadi berpikir apayang
akan beliaulakukan setelah pensiun. 1buini berpikir untuk berjualan bubur. Mungkin
sebelumnya beliau tidak terpikir untuk berjualan bubur, tetapi dengan adanya
perencanaanini, beliaumenjadi terdorong untuk mewujudkannyayaitu dengan bekerja
kerasagar memiliki modal untuk berjualan nantinya. Contoh lainnya, ibu-ibu yang
ingin menyekol ahkan anaknyasampai jenjang yang tinggi, atau membantu suami
memenuhi kebutuhan rumah tangga, atau ingin membeli motor dengan uang hasil
kerjanyasendiri, bahkan rencanauntuk menikah. Rencana-rencanaatau keinginan-
keinginaninilah yang dapat mendorong merekauntuk bekerjalebih giat lagi agar
impian dan keinginannyadapat tercapal.

Evauas pdatihan jugadil aksanakan, baik evaluas kuantitatif maupun evaluas
kualitatif. Kirkpatrick; Latham & Saari; Warr, at a (Riggio, 2003), mengemukakan
bahwaadaempat macam kriteriauntuk mengevaluas suatu keefektifan program
pelatihan: kriteriareaks, kriteriabelgar, kriteriaperilaku, dankriteriahasil. Evaluas
kuantitatif dan kualitatif yaitu kriteriareaks digunakan untuk mengukur kepuasan
pesertamengikuti pelatihan, pembel gjaran apayang pesertaterima, dan kesanyang
pesertadapatkan yang diberikan tepat setel ah pelatihan selesai. Berdasarkan evaluas
kuantitatif dan kudlitetif dari peserta, setel ah diadakannyape aihanini pesertasenang
dan merasapd atihan seperti ini bermanfaat karenapesertadapat memperolehilmu,
pengal aman baru, wawasan baru dan membangkitkan semangat untuk bekerjalebih
giat lagi. Pesertamerasalebih percayadiri, berpikir kedepan, dan semangat untuk
lebihmgju.

Kriteriabel gjar dan perilaku diperoleh dari wawancarayang dilakukan setelah
pelatihan. Wawancara dilakukan pada dua orang karyawan yang mengalami
peningkatan produktivitas paling tinggi dan satu orang karyawan yang mengalami
penurunan produktivitas paling banyak. Berdasarkan wawancaratersebut karyawan
memahami tujuan diadakannyape atihan tersebut. Karyawan tersebut mengemukakan
bahwatujuan dari pelatihan tersebut dalah motivas untuk bekerjalebihgiat lagi agar
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mencapal target. Proses pemahaman tersebut adal ah kriteriabel gjar. Karyawan yang
mengikuti pelatihan mengetahui maksud diadakannya pel atihan dengan melihat,
mengamati, dan mengikuti pelatihan tersebut. Kriteriaperilaku diperoleh dari cara
karyawan tersebut mengaplikasikan apa yang didapat dari pelatihan kedalam
pekerjaan. Duaorang karyawan yang mengaami peningkatan tertinggi mengemukakan
bahwadari pelatihan tersebut, karyawan menjadi |ebih semangat dalam bekerjadan
terdorong untuk mencapai target seperti karyawan lainnya. Walaupun kain yang tidak
banyak cacatnyajugaberpengaruh, tetapi dorongan untuk menyamai temanlainyang
mencapai target menjadikan lebih semangat untuk bekerja. Sedangkan satu orang
karyawan yang mengalami penurunan paling banyak mengemukakan bahwadari
pel ati han tersebut, karyawan menjadi |ebih semangat dalam bekerja, tetapi menurutnya
kainyang tidak banyak cacatnyamerupakan pengaruh utamauntuk mencapai target
yang telah ditetapkan. Berdasarkan kriteriaperilaku ini, nantinyadapat dilihat hasi|
nyatanyayaitukriteriahasi|. Kriteriahas| dilihat dari detaproduktivitasyang diperoleh
setel ah diadakannya suatu pel atihan, apakah ada perubahan atau tidak.

Berdasarkan pelatihan yang tel ah dilaksanakan, kenaikan produktivitaskerja
karyawan terlihat padakelompok yang diberi pelatihan. Wal aupun beberapaorang
daamkeompok kontrol jugaada peningkatan dalam produktivitasnya. Berdasarkan
hasil produktivitas antara kelompok eksperimen dengan kelompok kontrol
menunjukkan bahwamean pretest padakel ompok eksperimen sebesar (M =919,62)
sedangkan mean pretest padakelompok kontrol sebesar (M =1022,85). Setelah
diberi perlakuan berupapelatihan motivad, terjadi peningkatan mean postest pada
kelompok eksperimen. Mean postest pada kel ompok eksperimen sebesar (M =
976,92) dan padakelompok kontrol sebesar (M = 976,85). Mean gain skor pada
kel ompok eskperimen sebesar (M = 53,31) dan padakelompok kontrol sebesar
(M =-42,15). Ha ini membuktikan bahwaadapengaruh pelatihan motivas terhadap
peningkatan produktivitaskerjakaryawan.

Menurut Mulyono (1993), latihan dan pengembangan bagi pegawa merupakan
proses pemutusan yang harusterus menerusberlangsung dalam rangkameningkatkan
pengetahuan, ketrampilan, dan sikap kerja yang relevan dengan usaha-usaha
memperbaiki produktivitaskerjapegawai. Oleh karenaitu, tidak cukup hanyadengan
satu atau duakali diadakan pelatihan, produktivitas sertamertaakan meningkat.
Pelatihan sebaiknyajugadiadakan dalam waktu yang intensdan tidak memiliki jarak
waktu yang terlalu lamaseperti pelatihan yang diadakan pendliti ini. Jedawaktu yang
terlalu lamaakan membuat pesertamenjadi lupakarenabanyaknyaaktifitas pada
waktu jedatersebut. Jedawaktu ini jugamembuat modul yang seharusnyaruntut
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menjadi tidak efektif. Sesi | sampai |11 yang banyak aktif dalam permainan akan
dicoolingdown padases 1V dengan melihat video motivas, melihat impian, dan
merencanakan masadepan. Tetapi padakenyataannyahari pertamayang beris ses
[-111 terasa menyenangkan dan seru. Tetapi hari kedua yaitu sesi 1V-V terasa
membosankan karenadari awa materi sudah santai dantidak banyak aktifitasyang
dilakukan. Hal ini membuat pesertamenjadi bosan wal aupun jugamengasyikkan
bagi beberapa peserta. Pel atihan yang berkes nambungan dan pemuncul an faktor-
faktor lain yang dapat meningkatkan produktivitaskerjakaryawan didukung dengan
menejemen yang baik dari perusahaan akan membuat karyawan dapat mencapai
target yang ditetapkan perusahaan.

Smpulan

Simpulan dari penelitianini adal ah ada perbedaan peningkatan produktivitas
kerjakaryawan yang sangat signifikan antarakel ompok eksperimen dan kelompok
kontrol. Sumbangan efektif pelatihan motivas terhadap peningkatan produktivitas
kerjakaryawan sebesar 27 %. Peningkatan produktivitas kerja karyawan yang
mendapatkan pelatihan motivas lebihtinggi daripadapeningkatan produktivitaskerja
karyawan yang tidak mendapatkan pelatihan motivas. Hal ini membuktikan bahwa
produktivitaskerjakaryawan dapat ditingkatkan dengan pelatihan motivas.
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