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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang 

Seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin maju dari masa 

ke  masa,  membuat  persaingan  dalam  dunia  pekerjaan  meningkat.  Jika  suatu 

organisasi  tidak  bisa menyikapi  hal  tersebut, maka kelangsungan kegiatan atau 

pekerjaan  didalam  organisasi  tersebut  akan  terhambat.  Untuk  itu  diperlukan 

adanya  sistem  yang  baik  yang  harus  dimiliki  oleh  setiap  organisasi.  Sebuah 

organisasi harus didukung sumber daya manusia yang cukup karena sumber daya 

manusia sangat berperan dalam menjalankan usaha/kegiatan didalam organisasi 

tersebut. 

Organisasi  sangat membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten 

dan  berkualitas,  agar  dapat  bersaing  sehingga  mampu  menjawab  semua 

tantangan dimasa yang akan datang. Sumber daya manusia dalam hal  ini adalah 

yang  pegawai  selalu  berperan  aktif  dan  dominan  dalam  setiap  kegiatan 

organisasi karena manusia sebagai perencana, pelaku serta penentu terwujudnya 

tujuan organisasi. Agar pegawai menjadi aktif dan terarah dalam melaksanakan 

tugasnya  maka  dibutuhkan  pendidikan  dan  pelatihan  yang  merupakan  kunci 

kearah peningkatan kinerja. Peningkatan kinerja pegawai merupakan pemberian 

taraf/derajat  kepada  hasil  kerja  pegawai  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang 

1
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dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  pekerjaan  yang  sesuai 

dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya.  Sehingga  pegawai 

membutuhkan  suatu  kebijakan  organisasi  untuk  penggerak  pegawai  agar  mau 

bekerja lebih produktif sesuai rencana yang telah ditetapkan oleh organisasi. 1 

Pada  dasarnya  kinerja  pegawai  dalam  melaksanakan  tugas  yang 

dibebankan  kepadanya  diharapkan  untuk  menunjukkan  suatu  performance 

terbaik yang bisa ditunjukkan oleh pegawai tersebut, selain itu performance yang 

ditunjukkan  oleh  seorang  pegawai  tentu  saja  dipengaruhi  oleh  berbagai  faktor 

yang  penting  artinya  bagi  peningkatan  hasil  kerja  yang  menjadi  tujuan  dari 

organisasi dimana pegawai tersebut bekerja. 

Untuk mencapai kinerja yang diharapkan dalam suatu organisasi maka 

para pegawai  harus mendapatkan pendidikan dan pelatihan  yang sesuai dengan 

bidangnya  sehingga  pegawai  menjadi  lebih  terampil  dalam  melaksanakan 

pekerjaannya.  Untuk  itu  dibutuhkan  pelatih    atau  nara  sumber  yang  dapat 

memberikan  peranan  penting  terhadap  kemajuan  kemampuan  para  pegawai 

perpustakaan  daerah  Surabaya,  sehingga  dapat  meningkatkan  kinerja  pegawai 

perpustakaan  daerah Surabaya.  Ada  beberapa kriteria  yang  harus  dimiliki  oleh 

pelatih  atau  nara  sumber  di  perpustakaan  daerah  Surabaya  antara  lain:  pelatih 

harus  pustakawan  fungsional  golonagan  3A­3D,  pelatih  pernah  mengikuti 

pelatihan pustakawan  fungsional, pelatih mempunyai kecakapan berkomunikasi 

1 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta : BPFE, 1999), h.1.
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baik  lisan  maupun  tulisan  secara  efektif,  dan  pelatih  mempunyai  kecakapan 

untuk  mendidik  atau  mengajarkan,  membimbing,  memberikan  petunjuk,  dan 

mentransfer pengetahuannya kepada peserta pelatihan. 

Keberadaan perpustakaan merupakan hal  yang mutlak dan mempunyai 

peran strategis dalam kehidupan masyarakat. Perpustakaan menjadi media, pusat 

informasi  dan  sumber  ilmu  pengetahuan  yang  tidak  akan  pernah  habis  untuk 

diperdalam  dan  dikembangkan.  Melalui  perpustakaan  masyarakat  dapat  untuk 

saling  bertukar  pikiran, menambah wawasan  dan  pengalaman  serta merupakan 

nilai  tambah  dalam  mengembangkan  pola  kehidupan.  Melihat  pentingnya 

keberadaan  perpustakaan  ditengah masyarakat,  maka  didirikan  salah  satu  jenis 

perpustakaan  yakni  perpustakaan  daerah.  Perpustakaan    daerah  merupakan 

perpustakaan  yang  diselenggarakan  oleh  pemerintah  yang  berada  dibawah 

perpustakaan nasional. 2 

Tugas  pegawai  perpustakaan  daerah  yaitu  memberikan  pelayanan 

informasi  kepada  masyarakat  propinsi  dengan  mengutamakan  kepuasan 

pelanggan dan  juga membantu masyarakat untuk mengembangkan kemampuan 

yang dimilikinya sehingga yang bersangkutan akan bermanfaat bagi masyarakat 

sekitarnya,  bantuan  yang  diberikan  dengan  menyediakan  bahan  pustaka  yang 

sesuai,  Agar tugas/kegiatan perpustakaan daerah itu berjalan dengan lancar dan 

baik,  maka  dibutuhkan  pendidikan  dan  pelatihan  dikarenakan  pegawai  yang 

2 Lasa HS, Manajemen Perpustakaan , (Yogyakarta : Gama Media, 2005), h. 49.
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bekerja  di  perpustakaan  daerah  Surabaya  belum  memenuhi  standar  pelayanan 

perpustakaan.  Yang  termasuk  standar  pelayanan  di  perpustakaan  daerah 

Surabaya  antara  lain  :  persyaratan pelayanan  anak­anak, persyaratan pelayanan 

dewasa,  jadwal  pelayanan,  lamanya  waktu  penyelesaian  pelayanan,  prosedur 

penyelesaian  pelayanan,  spesifikasi  produk/hasil  pelayanan  yang  akan  diterima 

oleh pelanggan, kompetensi petugas, sarana dan prasarana pelayanan, pelayanan 

informasi  dan  pengaduan  pemustaka,  pemberian  kompensasi,  dan  hak  dan 

kewajiban pengguna layanan dan penyedia layanan. 

Pendidikan merupakan suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan 

umum  seseorang,  termasuk  didalamnya  peningkatan  penguasaan  teori  dan 

keterampilan  memutuskan  terhadap  persoalan­persoalan  yang  menyangkut 

kegiatan  untuk  mencapai  tujuan.  Pelatihan  merupakan  suatu  proses  aplikasi, 

terutama  terhadap  peningkatan  kecakapan,  dan  karena  itu  diperlukan  untuk 

mempelajari  bagaimana  caranya  melaksanakan  tugas  dan  pekarjaan  tertentu. 

Dengan  adanya pendidikan  dan  pelatihan  pegawai  dapat memperoleh  sejumlah 

pengetahuan,  keahlian  dan  keterampilan. 3  Maka  pegawai  juga  butuh  beberapa 

model­model pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaannya. 

Model­model pendidikan dan pelatihan sangat diperlukan dalam sebuah 

perpustakaan  daerah  karena  dengan  adanya  model­model  pendidikan  dan 

pelatihan  dapat  meningkatkan  kemampuan  dan  keterampilan  pegawai. 

3  Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : PT Sinar Baru, 1997), h. 138.
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Pentingnya  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  bukanlah  semat­mata  bagi 

pegawai  yang  bersangkutan,  tetapi  juga  demi  keuntungan  organisasi. 4  Oleh 

karena  itu  setiap  perpustakaan  daerah  yang  ingin  berkembang,  model­model 

pendidikan  dan  pelatihan  pegawainya  harus  memperoleh  perhatian  yang  lebih 

besar sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawainya tersebut. 

Seperti di perpustakaan daerah Surabaya, banyak para pegawainya yang 

berlatar  belakang  pendidikannya  bukan  jurusan  pustakawan.  Hal  ini  dapat 

ditunjukkan  dari  data  perbandingan  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya 

sebagai berikut : prosentase pegawai yang berlatar belakang pustakawan sebesar 

22,1%  sedangkan  pegawai  yang  berlatar  belakang  non  pustakawan  sebesar 

77,9%. 5 

Dari  data  di  atas  dapat  dikatakan masih  banyak  pegawai  yang  belum 

begitu  faham bagaimana mengelola perpustakaan dengan  baik. Oleh karena  itu 

pegawai tersebut sangat membutuhkan pendidikan dan pelatihan. Dengan adanya 

pendidikan  dan  pelatihan,  pegawai  dapat  memperoleh  sejumlah  pengetahuan, 

keahlian  dan  keterampilan.  Maka  para  pegawai  juga  membutuhkan  beberapa 

model­model pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaanya. 

Sehingga  dapat  meningkatkan  kinerja  para  pegawai  perpustakaan  daerah 

Surabaya. 

4  M.  Manullang,  Manajemen  Personalia,  (Yogyakarta  :  Gadjah    Mada  University  Press, 
2001), h. 74. 

5 Sumber : Bagian Ketatausahaan Perpustakaan Daerah Surabaya.
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Berdasarkan  uraian  yang dikemukakan di  atas,  penulis merasa  tertarik 

untuk  mengkaji  secara  empirik,  dengan  mengangkat  judul  “PENINGKATAN 

KINERJA PEGAWAI PERPUSTAKAAN DAERAH SURABAYA MELALUI 

MODEL­MODEL PENDIDIKAN DAN PELATIHAN.” 

B.  Rumusan Masalah 

Atas  dasar  pokok  pikiran  yang  terkandung  dalam  latar  belakang 

masalah  diatas,  serta  agar  pembahasan mengarah  pada  suatu  titik  yang  konkrit 

dan  sesuai  dengan  tujuan  yang  ingin  dicapai,  penulis  merumuskan  masalah 

sebagai berikut: 

1.  Bagaimana  kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  sebelum 

diadakan pendidikan dan pelatihan ? 

2.  Bagaimana  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  bagi  pegawai 

perpustakaan daerah Surabaya ? 

3.  Bagaimana  peningkatan  kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya 

melalui model­model pendidikan dan pelatihan ? 

C.  Tujuan Penelitian 

Berangkat dari rumusan masalah sebagaimana yang telah dikemukakan 

di atas agar sasaran yang akan dicapai dalam penelitian ini  lebih terarah, maka 

penulis perlu menjabarkan tujuan penelitian yang akan dicapai : 

a.  Untuk  mengetahui  secara  mendalam  kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah
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Surabaya sebelum diadakan pendidikan dan pelatihan. 

b.  Untuk mengetahui secara mendalam model­model pendidikan dan pelatihan 

pegawai perpustakaan daerah Surabaya. 

c.  Untuk  mengetahui  secara  mendalam  peningkatan  kinerja  pegawai 

perpustakaan  daerah  Surabaya  melalui  model­model  pendidikan  dan 

pelatihan. 

D.  Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah : 

1. Secara teori: 

Sebagai  upaya  dalam  meningkatkan  intelektual  dan  keterampilan 

pegawai perpustakaan. 

2. Secara praktis: 

a.  Bagi  bidang  pengembangan,  untuk  pegawai  yang  belum  sesuai  latar 

belakang pendidikannya atau bidangnya perlu diadakan pendidikan dan 

pelatihan khusus agar dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

b.  Bagi  peneliti,  penelitian  ini  merupakan  kegiatan  akademis  yang 

memberikan  manfaat    dalam  rangka  mengembangkan  penalaran  dan 

daya analisa penulis sebagai ilmuwan. 

c.  Memberikan wacana alternative bagi perkembangan model pendidikan 

dan pelatihan pegawai perpustakaan.
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E.  Definisi Konseptual 

Untuk  menghindari  kesalahan  dalam  memahami  judul  skripsi  ini 

“PENINGKATAN  KINERJA  PEGAWAI  PERPUSTAKAAN  DAERAH 

SURABAYA  MELALUI  MODEL­MODEL  PENDIDIKAN  DAN 

PELATIHAN”, maka penulis menegaskan kembali beberapa istilah dalam judul 

skripsi ini yaitu : 

1.  Peningkatan 

Peningkatan  berasal  dari  kata  tingkat  yang  berarti  tinggi  rendah 

martabat  (kedudukan,  jabatan,  kemajuan,  peradaban  dan  sebagainya), 

pangkat,  derajat,  taraf,  yang  kemudian  mendapatkan  awalan  “pe”  dan 

mendapatkan  akhiran  “an”  menjadi  peningkatan  yang  berarti  menaikkan 

(derajat, taraf, dan sebagainnya), mempertinggi, memperhebat, mengangkat 

diri. 6 

2.  Kinerja pegawai 

Menurut  Veithzal  Rivai  bahwa  kinerja  pegawai  adalah  kesediaan 

seseorang  atau  kelompok  orang  untuk  melakukan  sesuatu  kegiatan  dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 

yang diharapkan. 

Pada  dasarnya  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  tugas  yang 

dibebankan  kepadanya  diharapkan  untuk  menunjukkan  suatu  performance 

6 Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional, Kamus, h. 1060.
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yang  terbaik  yang  bisa  ditunjukkan  oleh  pegawai  tersebut,  selain  itu 

performance yang ditunjukan oleh seorang pegawai  tentu  saja dipengaruhi 

oleh berbagai fakor yang penting artinya bagi peningkatan hasil kerja yang 

menjadi  tujuan  dari  organisasi  atau  instansi  dimana  pegawai  tersebut 

bekerja.

Performance  atau  kinerja  ini  perlu  diukur  oleh  pimpinan  agar  dapat 

diketahui  sampai  sejauhmana  perkembangan  kinerja  dari  seorang  pegawai 

pada khususnya dan organisasi pada umumnya. 7 

Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para 

pelaku  (pegawai)  yang  terdapat  pada  organisasi  tersebut.  Dalam  hal  ini 

harus ada hubungan yang erat diantaranya hubungan yang baik akan dapat 

timbul  adanya  sifat  keterbukaan  diantara  para  pegawai  dalam  organisasi, 

sehingga  sifat  keterbukaan  tersebut  dapat  meningkatkan  kinerja  pegawai 

organisasi tersebut. 8 

3.  Perpustakaan daerah 

Perpustakaan  yang  diselenggarakan  oleh  pemerintah  untuk 

kepentingan warga masyarakat propinsi. 9 

7 Anwar Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaa,  (Bandung : PT Rosda Karya), h. 
67. 

8 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Pegawai, (Yogyakarta : BPFE, 2000), h. 2. 
9 Sutarno, Manajemen Perpustakaan, (Jakarta : Media Utama, 2004), h. 127.
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4.  Model 

Model  adalah  pola  (contoh,  acuan,  ragam)  dari  sesuatu  yang  akan 

dibuat atau dihasilkan). Definisi lain dari model adalah abstraksi dari sistem 

sebenarnya, dalam gambaran yang lebih sederhana serta mempunyai tingkat 

prosentase  yang  bersifat  menyeluruh,  atau  model  adalah  abstraksi  dari 

realitas  dengan  hanya  memusatkan  perhatian  pada  beberapa  sifat  dari 

kehidupan sebenarnya. 10 

5.  Pendidikan dan pelatihan 

Pendidikan  merupakan  suatu  kegiatan  untuk  meningkatkan 

pengetahuan  umum  seseorang,  termasuk  didalamnya  peningkatan 

penguasaan  teori  dan  keterampilan  memutuskan  terhadap  persoalan­ 

persoalan  yang  menyangkut  kegiatan  untuk  mencapai  tujuan.  Pelatihan 

merupakan suatu proses aplikasi, terutama terhadap peningkatan kecakapan, 

dan  karena  itu  diperlukan  untuk  mempelajari  bagaimana  caranya 

melaksanakan tugas dan pekarjaan tertentu. Dengan adanya pendidikan dan 

pelatihan  pegawai  dapat  memperoleh  sejumlah  pengetahuan,  keahlian  dan 

keterampilan. 11 

Peningkatan  kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah  merupakan 

peningkatan  hasil  kerja  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapai  oleh 

seorang  pegawai  perpustakaan  daerah. Dalam melaksanakan  pekerjaannya 

10 Wjs Poerwodarminto, Kamus Umum Bahasa Indonesia, (Jakarta : Balai Pustaka), h. 522. 
11 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : Sinar Baru), h. 138.
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sesuai  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya.  Tugas  pegawai 

perpustakaan  daerah  yaitu  memberikan  pelayanan  informasi  kepada 

masyarakat  propinsi  dengan mengutamakan  kepuasan  pelanggan  dan  juga 

membantu  masyarakat  untuk  mengembangkan  kemampuan  yang 

dimilikinya  sehingga  yang  bersangkutan  akan  bermanfaat  bagi masyarakat 

sekitarnya,  bantuan  yang  diberikan  dengan  menyediakan  bahan  pustaka 

yang  sesuai.  Agar  tugas/kegiatan  perpustakaan  daerah  itu  berjalan  dengan 

lancar dan  baik, maka pegawai membutuhkan peningkatan kinerja melalui 

pendidikan dan pelatihan. 12 

Model­model  pendidikan  dan  pelatihan  merupakan  contoh  /ragam 

pendidikan dan pelatihan yang dapat membantu meningkatkan kemampuan 

dan keterampilan pegawai. Untuk mencapai kinerja yang diharapkan dalam 

suatu lembaga atau organisasi, para pegawai harus mendapatkan pendidikan 

dan  pelatihan  yang  memadai  sesuai  dengan  bidangnya  sehingga  pegawai 

menjadi terampil dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Pentingnya model­model pendidikan dan pelatihan Bukanlah semata­ 

mata  bagi  pegawai  yang  bersangkutan,  tetapi  juga  demi  keuntungan 

organisasi.  Oleh    karena  itu  setiap  perpustakaan  yang  ingin  berkembang, 

model­model  pendidikan  dan  pelatihan  pegawainya  harus  memperoleh 

12 Lasa HS, Manajemen perpustakaan, (Yogyakarta : Gama Media,..),h. 53.
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perhatian  yang  lebih  besar  sehingga  dapat  meningkatkan  kinerja 

pegawainya tersebut. 

F. Batasan Masalah 

Dalam  penelitian  ini  penulis  membatasi  pembahasan  hanya  seputar 

model  pendidikan  dan  pelatihan  yang  diadakan  oleh  perpustakaan  daerah 

Surabaya. 

G. Sistematika Pembahasan 

BAB I  : Pendahuluan meliputi latar belakang masalah, rumusan masalah, 

tujuan masalah, kegunaan kajian atau penelitian, definisi  istilah, 

batasan masalah dan sistematika pembahasan. 

BAB II  :  Pembahasan  meliputi  a.  Bahasan  tentang  kinerja  pegawai, 

meliputi  pengertian  kinerja    pegawai,  faktor­faktor  yang 

mempengaruhi  kinerja,  dan  langkah­langkah  peningkatan 

kinerja. 

b.  Bahasan  tentang  model­model  pendidikan  dan  pelatihan 

meliputi  pengertian  pendidikan  dan  pelatihan,  tujuan 

pendidikan  dan  pelatihan,  prinsip­prinsip  pendidikan  dan 

pelatihan,  jenis  pendidikan  dan  pelatihan,  metode  pendidikan 

dan pelatihan, pelatih atau instruktur pendidikan dan pelatihan,
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dan model­model pendidikan dan pelatihan. 

BAB III  :  Metodologi  penelitian  meliputi  jenis  penelitian,  subyek 

penelitian, kehadiran penelitian, lokasi penelitian, sumber data, 

metode pengumpulan data, pengecekan keabsahan data, teknik 

analisis data. 

BAB IV  :  Laporan hasil penelitian meliputi gambaran menjelaskan laporan 

hasil  penelitian  yang memuat  tentang  laporan  hasil  penelitian 

yang  meliputi  :  gambaran  umum  objek  penelitian  yang 

mencakup  sejarah  singkat  perpustakaan  daerah  Surabaya,  visi 

dan  misi  perpustakaan  daerah  Surabaya,  sarana  prasarana 

perpustakaan  daerah  Surabaya,  struktur  organisasi,  keadaan 

pegawai  perpustakaan  Surabaya,  dan  peningkatan  kinerja 

pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  melalui  model­model 

pendidikan dan pelatihan. 

BAB V  :  Penutup, kesimpulan dan saran.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A.  Gambaran Umum Tentang Kinerja Pegawai 

1.  Pengertian Kinerja 

Dalam pembahasan ini akan dikemukakan pengertian kinerja menurut 

para  ahli,  tapi  sebelumnya  perlu  kita  ketahui  bahwa  tidak  semua 

aktivitas/kegiatan­kegiatan  yang  dilakukan  manusia  dapat  dikategorikan 

sebagai  bentuk  pekerjaan.  Menurut  Toto  Tasmara  sesuatu  yang  dapat 

dikatakan sebagai pekerjaan adalah sebagai berikut: 

a.  Bahwa  aktivitas  dilakukan  karena  adanya  suatu  dorongan  tanggung 

jawab. 

b.  Bahwa apa yang dilakukan karena adanya unsur kesengajaan. 

c.  Bahwa  apa  yang  dilakukan  itu  dikarenakan  adanya  sesuatu  arah  tujuan 

yang luhur secara dinamis memberikan makna dari dirinya, bukan hanya 

sekedar kepuasan biologis statis. 13 

Dari keterangan di atas  jelaslah bahwa tidak semua kegiatan/aktivitas 

dikatakan pekerjaan, dan setiap pekerjaan  yang dilakukan manusia pasti  ada 

hasil yang dicapainya. Hal inilah yang dikatakan dengan kinerja. 

13 Toto Tasmara, Etos Kerja Pribadi Muslim, (Yogyakarta : PT Dana Bhakti Wakaf, 1995), h. 

14

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



15 

Pendapat  lain  mengenai  definisi  kinerja  dikemukakan  oleh  Veithzal 

Rivai    bahwa  kinerja  pegawai  adalah  kesediaan  seseorang  atau  kelompok 

orang  untuk  melakukan  sesuatu  kegiatan  dan  menyempurnakannya  sesuai 

dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. 

Pada  dasarnya  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  tugas  yang 

dibebankan  kepadanya  diharapkan  untuk  menunjukkan  suatu  performance 

yang  terbaik  yang  bisa  ditunjukkan  oleh  pegawai  tersebut,  selain  itu 

performance  yang  ditunjukan  oleh  seorang  pegawai  tentu  saja  dipengaruhi 

oleh  berbagai  fakor  yang  penting  artinya  bagi  peningkatan  hasil  kerja  yang 

menjadi tujuan dari organisasi atau instansi dimana pegawai tersebut bekerja. 

Performance  atau  kinerja  ini  perlu  diukur  oleh  pimpinan  agar  dapat 

diketahui  sampai  sejauhmana  perkembangan  kinerja  dari  seorang  pegawai 

pada khususnya dan organisasi pada umumnya. 

Pengertian  kinerja  pegawai  yang  dikemukakan  oleh  Mangkunegara 

dalam  bukunya  yang  berjudul  “Manajemen  Sumber  Daya  Manusia 

Perusahaan”,  dikatakan  bahwa kinerja  adalah  hasil  kerja  secara  kualitas  dan 

kuantitas  yang  dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam melaksanakan  tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 14 

Pengertian  kinerja  pegawai  yang  dikemukakan  oleh  Prawirosentono 

dalam  bukunya  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  Kebijakan  Kinerja 

14 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung : Rosda 
Karya, 2000), h. 67.
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Karyawan (1999:2), yang menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai  dengan wewenang dan  tanggung  jawab masing­masing  dalam  rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Sedangkan pengertian kinerja pegawai menurut Bambang Kusriyanto 

yang  dikutip  oleh  Harbani  Pasolong  dalam  bukunya  “Teori  Administrasi 

Publik” adalah “Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu 

organisasi”. 

Adapun  pengertian  kinerja  menurut  Stephen  Robbins  yang 

diterjemahkan oleh Harbani Pasolong: “Kinerja adalah hasil evaluasi terhadap 

pekerjaan  yang  dilakukan  oleh  pegawai  dibandingkan  kriteria  yang  telah 

ditetapkan sebelumnya. 15 

Berdasarkan  pengertian  kinerja  dari  beberapa  pendapat  ahli  diatas, 

dapat  ditafsirkan  bahwa  kinerja  adalah  hasil  kerja  yang  dapat  dicapai  baik 

perserorangan  maupun  kelompok  dalam  suatu  organisasi  sesuai  dengan 

tanggung jawabnya masing­masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi 

yang bersangkutan. 

15 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta : BPFE, 1999), h. 1.
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2.  Faktor­Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut  Davis  dalam Mangkunegara  (2006:13)  Kinerja  dipengaruhi 

oleh beberapa faktor yaitu: 

a.  Faktor Kemampuan (Ability) 

b.  Faktor Motivasi ( Motivation ) 

Secara  psikologis,  Kemampuan  (Ability)  terdiri  dari  kemampuan 

potensi  (IQ)  dan  kemampuan  reality  (Knowledge  +  skill)  yang  maksudnya 

pimpinan dan karyawan harus memiliki IQ diatas rata­rata dengan pendidikan 

yang  memadai  untuk  jabatanya  dan  terampil  dalam  mengerjakan  pekerjaan 

sehari­hari, maka akan lebih mudah dalam mencapai kinerja maksimal. 

Faktor Motivasi (Motivation) Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) 

pimpinan  dan  karyawan  terhadap  situasi  kerja  (situation)  di  lingkungan 

organisasinya.  Situasi  kerja  yang  dimaksud mencakup  antara  lain  hubungan 

kerja,  fasilitas  kerja,  iklim  kerja,  kebijakan  pimpinan,  pola  kepemimpinan 

kerja dan kondisi kerja. 16 

Sedangkan menurut Timple dalam Mangkunegara kinerja dipengaruhi 

oleh faktor­faktor yaitu : 

a.  Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat­sifat seseorang 

seperti kemampuannya dan upayanya dalam bekerja. 

16 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung : Rosda 
Karya, 2006), h. 13.
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b.  Faktor Eksternal yaitu faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang 

berasal  dari  lingkungan  seperti  perilaku,  sikap  dan  tindakan­tindakan 

rekan kerja, bawahan, atau pimpinan, fasilitas dan tindakan­tindakan, dan 

iklim perilaku. 17 

Menurut  Soeprihanto  Menyatakan  bahwa,  “Faktor  yang 

mempengaruhi  kinerja  karyawan  adalah  bakat,  pendidikan,  pelatihan, 

lingkungan  dan  fasilitas,  iklim  kerja,  motivasi  dan  kemampuan  hubungan 

industrial,  teknologi,  manajemen,  kesempatan  berprestasi  dan  lain 

sebagainya”. 18 

Menurut Simamora dalam Mangkunegara menyatakan  bahwa kinerja 

(performance) dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 

a. Faktor Individual yang terdiri dari : 

1. Kemampuan dan keahlian 

2. Latar belakang 

3. Demografi 

b. Faktor Psikologis yang terdiri dari : 

1. Persepsi 

2. Attitude 

3. Personality 

17  Ibid, 15 
18 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta : BPFE, 1999 ), 126
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4. Pembelajaran 

5. Motivasi 

c. Faktor Organisasi yang terdiri dari : 

1. Sumber daya 

2. Kepemimpinan 

3. Penghargaan 

4. Struktur 

Dari  uraian  di  atas  maka  disimpulkan  bahwa  faktor­faktor  yang 

mempengaruhi  kinerja  disebabkan  oleh  faktor  individual,  faktor  psikologis 

dan faktor yang ada di organisasi. 19 

3. Langkah­Langkah Peningkatan Kinerja 

Kinerja  karyawan  dapat  ditingkatkan  bila  organisasi  dalam  suatu 

instansi  mampu  menciptakan  iklim  dan  suasana  yang  kondusif  serta 

menyusun pembagian kerja yang jelas. Menurut Mangkunegara dalam rangka 

peningkatan kinerja, paling tidak terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukan 

sebagai berikut : 

a.  Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja. 

Dapat dilakukan melalui tiga cara yaitu : 

19 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan, ( Bandung : Rosda 
Karya, 2006 ), 14
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1. Mengidentifikasikan  masalah  melalui  data  dan  informasi  yang 

dikumpulkan terus­menerus mengenai fungsi­fungsi bisnis 

2. Mengidentifikasikan masalah melalui karyawan 

3. Memperhatikan masalah yang ada. 

b.  Mengenai  kekurangan  dan  tingkat  keseriusan.  Untuk  memperbaiki 

masalah tersebut, diperlukan beberapa informasi, antara lain: 

1. Mengidentifikasikan masalah 

2. Menentukan tingkat keseriusan masalah 

c.  Mengidentifikasikan  hal­hal  yang  mungkin  menjadi  penyebab 

kekurangan,  baik  yang  berhubungan  dengan  sistem  maupun  yang 

berhubungan dengan pegawai itu sendiri. 

d.  Mengembangkan  rencana  tindakan  untuk  menanggulangi  penyebab 

kekurangan tersebut. 

e.  Melakukan rencana tindakan tersebut 

f.  Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum 

Sedangkan  menurut  Bacal  yang  dikutip  Mangkunegara  menyatakan 

bahwa ada 24  (dua puluh empat) point dalam peningkatan kinerja karyawan 

sebagai berikut : 

a.  Membuat pola pikir yang modern 

b.  Kenali manfaat 

c.  Kelolah kinerja
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d.  Bekerjalah bersama karyawan 

e.  Rencana secara tepat dengan sasaran jelas 

f.  Satukan sasaran karyawan 

g.  Tentukan insentif kinerja 

h.  Jadilah orang yang mudah ditemui 

i.  Berfokuslah pada komunikasi 

j.  Lakukan tatap muka 

k.  Hindarkan resiko pemeringkatan 

l.  Jangan lakukan Penggolongan 

m.  Persiapkan penilaian 

n.  Awali tinjauan secara benar 

o.  Kenali sebab 

p.  Akui keberhasilan 

q.  Gunakan komunikasi yang kooperatif 

r.  Berfokuslah pada perilaku dan hasil 

s.  Perjelas kinerja 

t.  Perlakuan konflik dengan apik 

u.  Gunakan disiplin bertahap 

v.  Kinerja dokumen 

w.  Kembangkan karyawan 

x.  Tingkatkan terus sistem kerja.
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Untuk  dapat  meningkatkan  kinerja  pegawai  ada  beberapa  yang  harus 

diketahui oleh organisasi yaitu : 

1.  Membuat  pola  pikir  modern,  setiap  organisasi  penting  sekali 

menggunakan pola pikir modern agar keberhasilan pegawai lebih optimal 

dengan memberikan panutan dalam waktu dan usaha, membagi tanggung 

jawab  dengan  komunikasi  dua  arah  dan  menemukan  kebijaksanaan 

karyawan  dengan  memanfaatkan  pengetahuan  keahlian  dan 

pengalamannya. 

2.  Mengelola kinerja,  setiap organisasi penting sekali untuk merencanakan 

kinerja  dan  mengomunikasikannya  berdasarkan  pengamatan  dan 

pengumpulan data yang dimiliki termasuk rintangan dan hambatan yang 

telah dan akan dihadapi. Hambatan dalam mengelola kinerja antara lain : 

a.  Atasan kurang mengetahui rincian pekerjaan sehingga tidak mengerti 

aspek­aspek apa yang harus diperhatikan ketika melakukan penilaian 

dengan  menggunakan  kriteria  yang  telah  ditetapkan.  Hal  ini 

berpengaruh  pada  kemampuan  atasan  memberikan  umpan  balik 

secara efektif guna perbaikan kinerja bawahan. 

b.  Bawahan  tidak  mengerti  betul  manfaat  mengelola  kinerja.  Hal  ini 

karena  kurang  sosialisasi  peran  penting  mengelola  kinerja  bagi 

keberhasilan organisasi 

3.  Satukan  sasaran  dengan  pegawai,  pencapaian  visi  dan  misi  organisasi
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akan  memotivasi  pegawai  untuk  terus­menerus  melakukan  peningkatan 

kinerja pegawai agar dapat merasakan kepuasan dalam bekerja. 20 

Dari  pendapat  di  atas,  dapat  disimpulkan  bahwa  dalam  peningkatan 

kinerja  ada  langkah­langkah  yang  harus  dilakukan  seperti  melakukan 

identifikasi  terhadap  permasalahan  yang  dihadapi  setiap  karyawan  dan 

mengevaluasi masalah tersebut. 21 

B.  Model­Model Pendidikan Dan Pelatihan 

1.  Pengertian Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan merupakan proses peningkatan keterampilan 

kerja baik teknis maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, yang 

dilakukan  di  kelas  dan  berlangsung  lama  sedangkan  pelatihan  berorientasi 

pada  praktek,  yang  dilakukan  di  lapangan  dan  berlangsung  singkat. 

Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral karyawan, 

sedangkan  pelatihan  bertujuan  untuk  meningkatkan  keterampilan  teknis 

pelaksanaan pekerjaan karyawan. 

20 Suyadi  Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta : BPFE, 1999), h. 1. 
21 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan,  (Bandung  : Rosda 

Karya, 2006), h. 22­23
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Menurut Instruksi Presiden Republic Indonesia nomor 15, tanggal 13 

september  1974  tentang  “pokok­pokok  pelaksanaan  pembinaan  pendidikan 

dan pelatihan” dikemukakan sebagai berikut : 

“Pendidikan  adalah  segala  usaha  membina,  kepribadian  dan 
mengembangkan  kemampuan manusia  Indonesia,  jasmaniah  dan 
rohaniah, yang berlangsung seumur hidup baik didalam maupun 
diluar  sekolah  dalam  rangka pembangunan persatuan  Indonesia 
dan  masyarakat  adil  dan  makmur  berdasarkan  pancasila. 
Sedangkan pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut 
proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan 
diluar.  Sistem  pendidikan  yang  berlaku,  dalam  waktu  yang 
relative  singkat  dan  dengan  metode  yang  lebih  mengutamakan 
praktek dari pada teori.” 22 

Definisi  pendidikan  dan  pelatihan  menurut  Edwin  B.  Filppo  adalah 

education  is  concerned  with  increasing  general  knowledge  and  under 

standing  of  aur  total  environment  (pendidikan  adalah  berhubungan  dengan 

peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas  lingkungan kita secara 

menyeluruh),  training  is  the act of  increasing  the knowledge and skill of an 

employee  for  doing  a  particular  job  (pelatihan  merupakan  suatu  usaha 

peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan 

suatu  pekerjaan  tertentu). 23  Sedangkan  Henry  Simonora menyatakan  bahwa 

pelatihan  adalah  serangkaian  aktivitas  yang  dirancang  untuk  meningkatkan 

keahlian,  pengetahuan,  pengalaman,  ataupun  perubahan  sikap  seseorang. 

Pelatihan  berkenaan  dengan  perolehan  keahlian­keahlian  atau  pengetahuan 

22 Melayu SP. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara, 2001), 
h. 66. 

23  Ibid, h. 67.
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tertentu.  Program­program  pelatihan  berusaha  mengajarkan  kepada  para 

peserta  bagaimana  menunaikan  aktivitas­aktivitasnya  atau  pekerjaan 

tertentu. 24 

Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pendidikan 

berbeda  dengan  pelatihan.  Pendidikan  dianggap  lebih  luas  lingkupnya, 

biasanya pendidikan dianggap sebagai pendidikan formal di sekolah, akademi 

atau  perguruan  tinggi.  Namun  keduanya  berhubungan  dengan  pemberian 

bantuan kepada pegawai, agar pegawai tersebut dapat berkembang ke tingkat 

kecerdasan,  pengetahuan  dan  keterampilan  yang  lebih  tinggi.  Pendidikan 

sifatnya  teoritis  dari  pada  praktis.  Sedangkan  pelatihan  lebih  bersifat 

penerapan  segera  daripada  pengetahuan  dan  keahlian,  jadi  lebih  bersifat 

praktis  meskipun  keduanya  ada  perbedaan,  namun  perlu  disadari  bersama 

bahwa  baik  pendidikan  maupun  pelatihan,  keduanya  menekankan  pada 

peningkatan  keterampilan  ataupun  kemampuan  dalam  “human 

relation”kedua  kegiatan  tersebut  pada  dasarnya  merupakan  “investmen  in 

human resources” (investasi sumber daya manusia) 

Pendidikan  dan  pelatihan  merupakan  dua  hal  yang  hampir  sama 

maksud  yang  terkandung  atas  pelaksanaan  fungsi  tersebut,  hanya  ruang 

lingkupnya saja yang membedakan gerak kedua kegiatan tersebut. Pendidikan 

24 Henry Simora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta : STIE YKPN, 1997), h. 
345.
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merupakan  tugas  meningkatkan  pengetahuan,  keterampilan,  atau  sikap  para 

tenaga  kerja,  sehingga  mereka  dapat  lebih  baik  menyesuaikan  dengan 

lingkungan  kerja  mereka.Pendidikan  berhubungan  dengan  menambah 

pengetahuan umum dan pengertian tentang seluruh lingkungan kerja mereka. 

Pendidikan berhubungan dengan menjawab (bagaimana) dan (mengapa), dan 

biasanya  pendidikan  lebih  banyak  berhubungan  dengan  teori  tentang 

pekerjaan.  Sekaligus  bahwa  pendidikan  merupakan  suatu  usaha  untuk 

mengembangkan kemampuan berpikir dari seseorang tenaga kerja. 25 

Jadi  dapat  disimpulkan  pendidikan  merupakan  suatu  kegiatan  untuk 

meningkatkan  pengetahuan  umum  seseorang,  terhadap  persoalan­persoalan 

yang menyangkut kegiatan untuk mencapai tujuan sedangkan pelatihan adalah 

suatu  proses  aplikasi,  terutama  terhadap  peningkatan  kecakapan,  dank  arena 

itu diperlukan untuk mempelajari bagaimana caranya melaksanakan tugas dan 

pekerjaan tertentu. 

2.  Tujuan Pendidikan Dan Pelatihan 

Bila  suatu  instansi  menyelenggarakan  pendidikan  dan  pelatihan  bagi 

pegawai­pegawainya, maka perlu terlebih dahulu dijelaskan apa yang menjadi 

tujuan dari pada pendidikan dan pelatihan. Tugas penyelenggaraan pendidikan 

25 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : Sinar Baru, 1989), h. 139.
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dan pelatihan harus jelas apa yang akan menjadi tujuannya, sehingga dengan 

demikian nyata,  arah atau tujuan yang harus dicapai. 

Tujuan  utama  setiap  pendidikan  dan  pelatihan  ialah  agar  supaya 

masing­masing  pengikut  pendidikan  dan  pelatihan  dapat  melakukan 

pekerjaannya  kelak  lebih  efisien.  Pendidikan  dan  pelatihan    bertujuan 

menambah  pengetahuan  para  pegawainya  untuk  lebih  mudah  dalam 

melaksanakan tugas­tugasnya atau memangku jabatannya. 

Latihan bertujuan pula agar pegawai  latihan dapat cepat berkembang. 

Sukar  bagi  seseorang  untuk  mengembangkan  dirinya  tanpa  adanya  suatu 

pendidikan  khusus.  Pengembangan  diri  dengan  hanya  melalui  pengalaman 

lebih  lambat  jika  dibandingkan  dengan  melalui  pendidikan.  Berapakah 

banyaknya orang yang dapat berkembang dengan hanya melalui pengalaman 

saja. Ini membuktikan bahwa pengembangan diri seseorang akan  lebih cepat 

melalui  pendidikan.  Itulah  sebabnya  mengapa  pendidikan  bertujuan  pula 

untuk mempercepat pengembangan para pegawai. 

Pelatihan  ditujukan  pula  untuk  menstabilisasi  pegawai  atau 

mengurangi  labour  turn  over.  Para  pegawai  yang  mendapatkan  pendidikan 

secara berencana dan yang memberikan kemungkinan untuk mengembangkan 

diri  sendiri  dan  memangku  jabatan  yang  lebih  tinggi,  pada  umumnya 

cenderung  lebih  lama  bekerja  dalam  perusahaan  yang  memberikan
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kesempatan  demikian  jika  dibandingkan  dengan  pegawai  pada  perusahaan 

yang tidak memberikan kesempatan seperti itu. 26 

Menurut  Dr.  A.  A.  Anwar  Prabu  Mangkunegara  dalam  bukunya 

perencanaan dan pengembangkan sumber daya manusia bahwasannya tujuan 

pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan yang akan 

diselenggarakan bertujuan sebagai berikut : 

a.  Meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja 

secara maksimal 

b.  Meningkatkan  pemahaman  peserta  terhadap  etika  kerja  yang  harus 

ditetapkan sebagai karyawan perusahaan. 27 

3.  Prinsip­Prinsip Pendidikan Dan Pelatihan 

Untuk memberikan pedoman atau petunjuk terhadap penyelenggaraan 

pendidikan  dan  pelatihan  diperlukan  suatu  prinsip  yang  merupakan  suatu 

kebenaran  fundamental  yang  diharapkan  dapat  dijadikan  suatu  pedoman 

normatif  dalam  pelaksanaan/penyelenggaraan  pendidikan  dan  pelatihan  itu. 

Prinsip umum dalam pendidikan dan pelatihan adalah sebagai berikut : 

26  M  Manullang,  Manajemen  Personalia,  (Yogyakarta  :  Gadjah  Mada  University  Press, 
2001), h. 69. 

27 Anwar Prabu, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,  (Bandung  :   PT 
Refika Aditama, 2003), h. 156.
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a.  Perbedaan individu (individual difference) 

Pada  kenyataannya  sulit  untuk  menemukan  dua  individu  yang 

mempunyai  karakteristik  yang  sama.  Apabila  ada  persamaan,  hanya 

dalam hal­hal  tertentu  saja,  artinya  banyak hal  yang menunjukkan  letak 

perbedaannya.  Manajemen  tenaga  kerja  harus  mengetahui  macam­ 

macam  perbedaan  individu  peserta  pendidikan  dan  pelatihan. Mungkin 

dapat ditemui peserta pendidikan dan pelatihan yang berfikir dan mampu 

menyelesaikan  segala  tugas  yang diberikan dalam waktu singkat. Tidak 

mustahil  pula  ada  peserta  yang  cara  berfikir  maupun  belajarnya  sangat 

lamban  dibandingkan  dengan  peserta  yang  lainnya.  Selain  itu,  bukan 

merupakan suatu hal yang aneh apabila  individu peserta pendidikan dan 

pelatihan  mungkin  juga  mempunyai  perbedaan  yang  besar  dalam 

kecepatan belajar mereka dalam jenis ilmu pengetahuan yang berlainan. 

Perbedaan  individu  yang  menyangkut  latar  belakang  pendidikan, 

pengalaman,  usia  dan  minat  harus  pula  mendapatkan  perhatian  yang 

seksama dalam menyusun program pendidikan  dan  pelatihan. Terutama 

dalam  penyelenggaraan  pendidikan  dan  pelatihan  bagi  para  pegawai, 

bahwa  latar  belakang  pendidikan  dan  pengalaman  dapat  menunjukkan 

perbedaan yang berarti.
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b.  Hubungan dengan analisis pekerjaan (relation to job analysis) 

Proses  analisis  pekerjaan  telah menghasilkan  dua  keputusan  yang 

berguna  bagi  pelaksanaan  fungsi  manajemen  tenaga  kerja  selanjutnya. 

Yang pertama adalah suatu keterangan yang nyata dan teratur mengenai 

kewajiban  dari  tanggung  jawab  tertentu  dan  sekaligus  merupakan 

gambaran menyeluruh tentang tugas dan pekerjaan yang akan dibebankan 

kepada seorang tenaga kerja (job deskription). 

Kedua  adalah  informasi  menyeluruh  yang  harus  dipenuhi  oleh 

tenaga kerja, baik menyangkut material,  immaterial, maupun  intelektual 

agar dapat memangku suatu pekerjaan yang akan dibebankan kepadanya 

(job specification). Program pendidikan dan pelatihan harus dihubungkan 

dengan  kebutuhan  tersebut,  baik  deskripsi  pekerjaan,  maupun  syarat­ 

syarat pekerjaan. 28 

c.  Motivasi (motivation) 

Program  pendidikan  dan  pelatihan  dapat  membantu  belajar  para 

tenaga  kerja  dan  juga  membantu  mereka  dalam meningkatkan  kualitas 

dalam  bekerja  dan  pengembangan  dirinya.  Akan  tetapi  belajar  dan 

pengembangan merupakan fungsi sebagai pelajar (peserta pendidikan dan 

pelatihan) dan  fungsi  sebagaisalah satu unsur dalam perusahaan  (tenaga 

kerja),  harus  memainkan  peranan  yang  aktif.  Perhatian  khusus  harus 

28 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : Sinar Baru, 1987), h. 155.
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dicurahkan  kepada  motivasi  para  tenaga  kerja  dalam  seluruh  program 

pendidikan  dan  pelatihan.  Faktor  usia  sangat  mempengaruhi  motivasi 

seseorang, motivasi orang  yang  telah dewasa dalam pengalaman belajar 

ini,  mungkin  lebih  sulit  dari  pada  motivasi  anak­anak  yang  masih 

bersekolah. 

d.  Partisipasi yang efektif (active participation) 

Sebenarnya partisipasi aktif diri  seorang tenaga kerja bukan hanya 

diharapkan dalam proses  belajar mengajar pada pelaksanaan pendidikan 

dan  pelatihan  saja,  akan  tetapi  lebih  dari  itu  partisipasi  dalam  setiap 

aktivitas  dalam  perusahaan.  Dengan  cara  demikian  diharapkan  sadar 

bahwa  tanggung  jawabnya dalam perusahaan  bukan  terbatas pada  tugas 

dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya,  lebih dari  itu mereka merasa 

bertanggung jawab terhadap seluruh aktivitas perusahaan. 

Kebanyakan peserta pendidikan dan pelatihan partisipasi yang aktif 

dalam  proses  belajar  mengajar  mungkin  dapat  menambah  minat  dan 

motivasi. Berhubungan dengan itu maka kebanyakan program pendidikan 

dan  pelatihan  berusaha  untuk  mengarahkan  para  peserta  dalam 

pembicaraan dan pernyataan lain mengenai pandangan mereka. 29 

e.  Pemilihan  peserta  pendidikan  dan  pelatihan  (selection  of  training  and 

education) 

29  Ibid, h. 156.

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



32 

Seluruh  tenaga  kerja,  khususnya  tenaga  kerja  yang  baru  perlu 

diikutsertakan  dalam  pendidikan  dan  pelatihan,  banyak  program 

pendidikan  dan  pelatihan  dapat  dicadangkan  untuk  para  tenaga  kerja 

yang telah menunjukkan minat dan memperlihatkan bakat untuk program 

pendidikan  dan  pelatihan  yang  demikian.  Realitas  menunjukkan  bahwa 

individu tenaga kerja tertentu diikut sertakan dalam program pendidikan 

dan pelatihan, dapat mengandung motivasi tambahan didalamnya. 

f.  Pemilihan para pengajar (selection of teacher ) 

Ketetapan  pada  tujuan  yang diharapkan  dari  kebanyakan  program 

pendidikan  dan  pelatihan,  secara  langsung  mencerminkan  minat  dan 

kemampuan  belajar.  Meskipun  terdapat  alasan­alasan  tertentu  untuk 

menunjuk  para  manajemen  sebagai  pengajar  dan  pelatih,  pemelihan 

mereka  harus  diawasi  dengan  baik.  Mereka  yang  dipandang  tidak 

mempunyai kompetensi dengan baik  sebagai pengajar dan pelatih  harus 

diberhentikan,  tidak memandang  status  dalam perusahaan. Karena  yang 

bersangkutan  dikhawatirkan  menciptakan  kondisi  yang  dapat 

menimbulkan  tindakan  yang  tidak  efektif  dan  menjalar  kepada  tenaga 

kerja  dalam  perusahaan.  Akibatnya,  perusahaanlah  yang  akan 

memperoleh kerugian.

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



33 

g.  Latihan pengajar/pelatih (trainer teacher training) 

Sebelum  bertindak  sebagai  pengajar/pelatih,  mereka  perlu 

diberikan pendidikan dan pelatihan  yang cukup memadai. Tidak sedikit 

program  pendidikan  dan  pelatihan memperoleh  suatu  kegagalan  karena 

adanya  suatu  anggapan  bahwa  tenaga  kerja  yang  dapat  mengerjakan 

suatu  pekerjaan  dengan  baik.  Banyak  para  manajemen  baru,  dan  top 

management diharapkan  ikut  sebagai pengajar/pelatih dalam pendidikan 

dan  pelatihan  tanpa  mempertimbangkan  kemungkinan,  bahwa  yang 

bersangkutan tidak mengetahui bagaimana harus mengajar. 

h.  Metode pendidikan dan pelatihan (training and education method) 

Pendidikan dan pelatihan harus jelas metode yang bagaimana yang 

cocok  dengan  jenis  pendidikan  dan  pelatihan  serta  tujuan  yang 

diharapkan  dari  penyelenggaraan.  Jenis  kuliah  mungkin  merupakan 

metode  yang  perlu  dipertimbangkan  untuk  mengajar  para  tenaga  kerja 

baru,  akan  tetapi  mungkin  kurang  efektif  untuk  melatih  para  pegawai 

guna mengatasi keluhan­keluhan yang dialami para tenaga kerja dengan 

menggunakan metude kuliah. 

Tata  cara  pelaksanaan  pendidikan  dan  pelatihan  menggunakan 

bermacam­macam  media  untuk  mengajar.  Bagan,  chart,  grafik,  bahan 

cetak, white board, OHP,dan lain sebagainya itulah beberapa alat peraga 

yang diperkirahkan berguna dan membantu para peserta.
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i.  Prinsip belajar (principleof training) 

Para  pengajar  harus  jeli  dalam  membaca  minat  dan  bakat  para 

peserta  pendidikan  dan  pelatihan,  dan  mampu  mencegah  kemungkinan 

timbulnya  hal­hal  yang  menganggu  proses  belajar  mengajar. 

Penyelenggaraan  pendidikan  dan  pelatihan  harus  direncanakan  bahwa 

para peserta akan memperoleh  nilai  tambah yang bermanfaat, dari  yang 

tadinya  hanya  mengetahui  cara  penyelesaian  pekerjaan  yang  kadarnya 

rendah menjadi  tinggi, yang tadinya tidak mengetahui menjadi  tahu dan 

sebagainya. 

4.  Jenis Pendidikan dan Pelatihan 

Jenis    pendidikan  dan  pelatihan  yang  yang  disesuaikan  dengan 

perusahaan  khusus  bergantung  kepada  faktor,  seperti  kecakapan  yang 

diperlukan  dalam  jabatan/pekerjaan  yang  harus  diisi  dan  masalah  yang 

diharapkan dapat diperoleh  jalan pemecahannya pada perusahaan. Meskipun 

betapa  pentingnya  program  pendidikan  dan  pelatihan  yang  dikembangkan 

untuk  memenuhi  kebutuhan  khusus,  bagian  pendidikan  dan  pelatihan  harus 

juga  memahami  keseluruhan  pendidikan  dan  pelatihan  yang  dilaksanakan 

dalam  perusahaan  dan  lembaga  lain.  Sehingga  ia  dapat  diberi  advis  tentang 

program yang paling baik, disesuaikan dengan kebutuhan perusahaannya. 

Menurut  sifatnya  pendidikan  dan  pelatihan  dapat  dibedakan menjadi 

beberapa jenis, yaitu :
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a.  Pendidikan umum 

Yaitu  pendidikan  yang  dilaksanakan  didalam  dan  diluar  sekolah, 

baik  yang  diselenggarakan  oleh  pemerintah  maupun  swasta,  dengan 

tujuan  mempersiapkan  dan  mengusahakan  para  peserta  pendidikan 

tersebut memperoleh pengetahuan umum. 

b.  Pendidikan kejuruan 

Yaitu pendidikan umum yang direncanakan untuk mempersiapkan 

para  peserta  pendidikan  pendidikan  tersebut  maupun  melaksankan 

pekerjaan sesuai dengan bidang kejuruannya. 

c.  Latihan keahlian 

Yaitu  bagian  dari  pendidikan  yang  memberikan  pengetahuan  dan 

keterampilan  yang  diisyaratkan  untuk  melaksanakan  suatu  pekerjaan, 

termasuk didalamnya latihan ketatalaksanaan. 

d.  Latihan kejuruan 

Yaitu  bagian  dari  pendidikan  yang  memberikan  pengetahuan  dan 

keterampilan  yang  diisyaratkan  untuk  melaksanakan  suatu  pekerjaan 

yang pada umumnya bertaraf lebih rendah dari pada latihan keahlian. 30 

Menurut  sasaran,  pendidikan  dan  pelatihan  dapat  dibedakan menjadi 

dua jenis, yaitu : 

a.  Latihan pra jabatan (pre servise training) 

30 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, ( Bandung : Sinar Baru, 1987 ), 142
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Latihan  pra  jabatan  adalah  suatu  latihan  yang  diberikan  kepada 

tenaga  kerja  baru  dengan  tujuan  agar  tenaga  kerja  yang  bersangkutan 

dapat  terampil  melaksanakan  tugas  dan  pekerjaan  yang  akan 

dipercayakan  kepadanya. 

Latihan  pra  jabatan  dapat  dibedakan  menjadi  dua  jenis  yaitu  : 

latihan  pra  jabatan  yang  bersifat  umum  dan  latihan  pra  jabatan  yang 

bersifat khusus. 

1.  Latihan pra jabatan yang bersifat umum 

Latihan  pra  jabatan  yang  harus  diikuti  oleh  tenaga  kerja  baru, 

merupakan hal­hal secara umum yang menyangkut seluruh lingkungan 

pekerjaan,  termasuk  segala  peraturan  dan  kebijakan  yang  berlaku 

dalam perusahaan, yang sifatnya tertulis maupun tidak tertulis. 

Latihan pra jabatan yang bersifat umum ini pelaksanaannya dibagi 

menjadi tiga angkatan, yaitu : 

a)  Latihan  pra  jabatan  tingkat  I,  yaitu  latihan  pra  jabatan  yang 

diperuntukkan  bagi  tenaga  kerja  biasa  yang  tak  akan  diserahi 

jabatan  tertentu  dalam  perusahaan  tempat  mereka  bekerja. 

Misalnya para operator, workes (non manajer). 

b)  Latihan  pra  jabatan  tingkat  II,  yaitu  latihan  pra  jabatan  yang 

diperuntukkan  bagi  para  tenaga  kerja  yang  menduduki/diserahi 

suatu  jabatan  tertentu  pada  tingkatan  lower  manager.  Misalnya:
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para kepala shift, supervisor, kepala seksi, mandor, kepala mandor, 

dan sebagainya. 

c)  Latihan  pra  jabatan  tingkat  III,  yaitu  latihan  pra  jabatan  yang 

diperuntukkan  bagi  para  tenaga  kerja  yang  akan 

menduduki/diserahi  suatu  jabatan  tertentu  pada  tingkat  middle 

manager atau tingkat manajer tingkat menengah dan anggota board 

of  manager  (dewan  direksi)  serta  presiden  perusahaan. Misalnya 

kepala bagian, kepala devisi, para manajer bidang, dan sebagainya. 

2.  Latihan pra jabatan yang bersifat khusus 

Yaitu latihan pra jabatan yang dilaksanakan oleh para tenaga kerja 

tertentu  yang  untuk  melaksanakan  tugas  dan  pekerjaan  memerlukan 

pengetahuan dan keterampilan secara khusus. Jadi  latihan pra  jabatan 

bersifat  khusus  ini  ruang  lingkupnya  terbatas  pada  kegiatan  yang 

bersifat teknis dan terbatas pada suatu lingkungan pekerjaan saja. 

b.  Latihan dalam jabatan 

Latihan  dalam  jabatan  adalah  suatu  latihan  tenaga  kerja  yang 

dilaksanakan dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas dalam bekerja, 

keahlian,  kemampuan,  dan  keterampilan  para  tenaga  kerja  yang 

dipekerjakan  dalam  perusahaan.  Latihan  dalam  jabatan  ini  dapat 

dibedakan menjadi dua  jenis, yaitu :  latihan dalam  jabatan yang bersifat 

umum dan latihan dalam jabatan yang bersifat khusus.

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



38 

1. Latihan dalam jabatan yang bersifat umum 

Yaitu  latihan  dalam  jabatan  yang  diselenggarakan  untuk  para 

tenaga kerja, baik tingkat top manajer, middle manajer, lower manajer, 

maupun operator (workes), biasanya materi yang disampaikan tentang 

segala  sesuatu  yang  berhubungan  dengan  lingkungan  pekerjaan 

dengan  tujuan  agar  tenaga  kerjayang  bersangkutan  mampu 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

2.  Latihan dalam jabatan yang bersifat khusus 

Yaitu  latihan  dalam  jabatan  yang  diselenggarakan  untuk  para 

tenaga  kerja  yang  ada  dalam  perusahaan,  akibatnya  adanya  inovasi 

baru  atas  segala  sarana  dan  prasaranayang  dipergunakan  pada 

perusahaan  dengan  tujuan  agar  tenaga  kerja  yang  bersangkutan 

mampu  mempergunakan  dan  mengopersikan  sarana  dan  prasarana 

tersebut.  Misalnya  :  adanya  pergantian  mesin  yang  dipergunakan 

dalam  perusahaan  menuntut  tenaga  kerja  untuk  mampu 

mengoperasikannya  serta  mampu  memeliharanya.  Adanya  proses 

komputerisasi dalam perusahaan. 

Dalam  pelaksanaannya,  latihan  dalam  jabatan  ini  biasanya 

dilaksanakan  dalam  perusahaan  itu  dengan  jalan  memanggil 

konsultan/tenaga  ahli  dalam  bidang  tersebut  yang  akan  berfungsi
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sebagai  pengajar  maupun  para  manajemen  dalam  pendidikan  dan 

pelatihan tersebut. 

5.  Metode­Metode Pendidikan Dan Pelatihan 

Metode  dapat  didefinisikan  sebagai  suatu  cara  tertentu  untuk 

melaksanakan  tugas  dengan  memberikan  pertimbangan  yang  cukup  kepada 

tujuan,  fasilitas  yang  tersedia  dan  jumlah  penggunaan  uang,  waktu,  dan 

kegiatan. Metode pendidikan  dan  pelatihan  dimaksudkan  sebagai  suatu  cara 

sistematis yang dapat memberikan deskripsi secara luas serta dapat membuat 

suatu kondisi tertentu dalam penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan guna 

mendorong  peserta  dapat  mengembangkan  aspek  kognitif,  efektif,  dan 

psikomotorik  terhadap  penyelesaian  tugas  dan  pekerjaan  yang  akan 

dibebankan kepadanya. 

Metode pendidikan dan pelatihan yang dianut oleh manajemen adalah 

sebagai berikut : 

a.  Latihan ditempat kerja 

Latihan  di  tempat  kerja  adalah  latihan  yang  dimaksudkan  untuk 

memberikan  petunjuk  khusus  kepada  para  tenaga  kerja  guna 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Latihan 

di tempat kerja merupakan latihan yang penyelenggaraannya pada tempat 

kerja dan berupa  latihan praktek dengan menggunakan situasi pekerjaan
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sebagai  tempat  untuk  memberikan  instruksi/petunjuk.  Jenis  metode  ini 

dalam praktek  sering  dijumpai  dalam  pelaksanaannya,  karena  dianggap 

salah satu metode yang efisien dan efektif. 31 

b.  Rotasi 

Untuk  pelatihan  silang  (cross­train)  bagi  pegawai  agar 

mendapatkan  variasi  kerja,  para  pengajar  memindahkan  para  peserta 

pelatihan dari tempat kerja yang satu ketempat kerja yang lainnya. Setiap 

perpindahan  umumnya  didahului  dengan  pelatihan  pemberian  instruksi 

kerja.  Disamping  memberikan  variasi  kerja  bagi  pegawai,  pelatihan 

silang  (cross  training)  turut  membantu  perusahaan  ketika  ada  pegawai 

yang cuti, tidak hadir, perampingan atau terjadi pengunduran diri. 

c.  Magang 

Magang  melibatkan  pembelajaran  dari  pegawai  yang 

berpengalaman  dan  dapat  ditambah  pada  teknik  off  the  job  training. 

Banyak  pekerja  keterampilan  tangan,  seperti  tukang  pipa  dan  kayu, 

dilatih  melalui  program  magang  resmi.  Asistensi  dan  kerja  sambilan 

disamakan  dengan  magang  karena  menggunakan  partisipasi  tingkat 

tinggi  dari  peserta  dan  memiliki  tingkat  transfer  tinggi  kepada 

pekerjaan. 32 

31 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : Sinar Baru, 1987), h. 164. 
32  Anwar  Prabu,  Perencanaan  dan  Pengembangan  Sumber Daya Manusia,  (Bandung  :  PT 

Refika Aditama, 2003), h. 63.
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d.  Kuliah dan konferensi 

Metode  kuliah  sering  digunakan  dalam  penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan. Metode ini banyak memberikan dampak yang 

positif  dalam  pelaksanaannya,  yaitu  selain  dapat  menampung  para 

peserta  dalam  kuantum  yang  besar,  juga  dapat  menggunakan  dan 

memanfaatkan  berbagai  media  pengajaran,  baik  media  cetak  maupun 

elektronik,  misalnya:  bagan,  chart,  kaset,  video,  film,  maupun  jenis 

peraga dan sebagainya. 

Sedangkan  metode  konferensi  merupakan  suatu  metode 

pendidikan dan pelatihan, para peserta didorong untuk mengambil bagian 

dalam  pembicaraan  tentang  masalah  umum.  Metode  ini  dalam 

pelaksanaannya  biasanya  meliputi  kelompok  yang  terdiri  antara  15 

sampai  dengan  30  orang  peseta. Metode  ini  lebih  sering  dipergunakan 

dalam  penyelenggaraan  pendidikan  dan  pelatihan  yang  khusus 

diperuntukkan bagi para manajemen. 33 

e.  Studi kasus 

Studi kasus adalah uraian tertulis atau lisan tentang masalah yang 

ada  atau  keadaan  selama  waktu  tertentu  yang  nyata  maupun  secara 

hipotesis.  Pada  metode  studi  kasus,  peserta  diminta  untuk 

mengidentifikasi  masalah­masalah  dan  merekomendasi  pemecahan 

33 Bedjo Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja, (Bandung : Sinar Baru, 1987), h. 165.
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masalahnya.  Metode  studi  kasus  ini  berfungsi  pula  sebagai 

pengintegrasian  pengetahuan  yang  diperoleh  dari  sejumlah  fondasi 

disiplin. 

f.  Role playing (memainkan peranan) 

Metode  role  playing  merupakan  suatu  metode  pendidikan  dan 

pelatihan  di  mana  terlibat  proses  interaksi  hubungan  individu,  baik 

sebenarnya maupun tiruan yang diperankan secara spontan. 

Melalui  role playing ini terdapat beberapa jenis belajar, dalam proses 

pendidikan dan pelatihan, antara lain : 

1). Belajar sambil mengerjakan suatu tugas dan pekerjaan. 

2). Belajar  melalui  observasi  dan  umpan  balik  (peserta  pendidikan  dan 

pelatihan  dapat  belajar  tindakannya  sendiri  secara  efektif  dan  dari 

kekurangan  yang  ditunjukkan  oleh  peserta  yang  lainnya  tentang 

sikapnya dalam memainkan peranan). 

3).Belajar melalui proses  identifikasi  suatu tingkah  laku seseorang yang 

dipandang positif. 

4). Belajar  melalui  analisis  dan  konseptualisasi  (menghayati  prinsip 

hubungan manusiawi atau hubungan manajemen) 

g.  Diskusi kelompok 

Metode  pendidikan  dan  pelatihan  diskusi  kelompok  adalahsuatu 

proses  interaksi mengenai  tujuan  tertentu  yang  di  dalamnya melibatkan
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beberapa  peserta  dengan  cara  tatap  muka,  melalui  tukar­menukar 

informasi atau pemecahan sesuatu masalah/persoalan. Diskusi kelompok 

sebagai  salah  satu  metode  pendidikan  dan  pelatihan  dalam 

pelaksanaannya ada kelebihan dan ada pula kelemahannya. 

Kelebihan metode diskusi kelompok antara lain : 

1)  Diskusi  kelompok  dapat  melibatkan  peserta  dalam  kuantum  yang 

besar. 

2)  Dapat menimbulkan wawasan baru bagi para peserta. 

3)  Diskusi  kelompok  memungkinkan  untuk  dikombinasikan  dengan 

metode pendidikan dan pelatihan yang lainnya. 

4)  Memberi  kesempatan  untuk  berkembang  kepada  sikap  menerima 

dan memberi bagi para peserta. 

Kelemahan metode diskusi kelompok antara lain : 

1).  Seringkali dalam diskusi hanya didominasi oleh peserta yang pintar 

saja,  tidak  jarang  peserta  yang  pasif  hanya  berfungsi  sebagai 

penonton. 

2).  Keputusan  yang diambil  dalam diskusi mungkin  sangat  sulit  untuk 

dilaksanakan. 

3).  Apabila pemimpin diskusi kurang mampu dan kurang  lincah, maka 

diskusi akan menjadi jenuh.
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h.  Permainan manajemen 

Metode  permainan  manajemen  adalah  suatu  proses  pendidikan 

dan  pelatihan  yang  dinamis  dengan  menggunakan  sifat­sifat  keputusan 

yang  kronologis,  menggunakan  skenario  yang merupakan  simulasi  dari 

kejadian  manajerial,  yang  susunan  dan  operasinya  terpadu.  Biasanya 

pada jenis metode ini dalam pelaksanaannya para peserta merasa terlibat 

secara  kesungguhan  dan  berkompetisi  dengan  baik  dalam  permainan 

tersebut. 

i.  Simposium 

Metode  simposium  adalah  serangkaian  pembicaraan  yang 

diberikan  oleh  beberapa  ahli  dalam  bidangnya  masing­masing  yang 

berfungsi  sebagai  pemrasaran  yang  keahlian  masing­masing  berbeda­ 

beda tentang berbagai aspek dari sesuatu masalah. Seperti halnya metode 

pendidikan  dan  pelatihan  yang  lain,  simposium  mempunyai  kelebihan 

dan  kelemahannya.  Kelebihan  metode  simposium  antara  lain  :  dalam 

simposium  memungkinkan  timbulnya  berbagai  sudut  pandang,  lebih 

komprehensif  dalam  melihat  subjek  persoalan.  Sedangkan  kelemahan 

metode simposium antara lain : kadang kala peran serta para peserta agak 

pasif, dan kadang kala kesempatan diskusi sangat terbatas. 

j.  Kombinasi
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Telah  dikemukakan  bahwa  sebenarnya  tak  ada  satu  metode 

pendidikan danpelatihan yang dapat menjamin keberhasilan tujuan yang 

ditetapkan.  Masing­masing  metode  punya  kelebihan  dan  kelemahan. 

Oleh  karena  itu  untuk  menutupi  kelemahan  satu  metode  dalam 

pendidikan  dan  pelatihan,  dan  menghimpun  kelebihan  yang  da  pada 

masing­masing metode, dilaksanakan metode kombinasi, yaitu gabungan 

dari  dua  metode  atau  lebih  yang  dilaksanakan  dengan  tidak 

memindahkan prinsip dari masing­masing metode itu. 34 

6.  Pelatih atau Instruktur Pendidikan dan Pelatihan 

Pelatih  atau  instruktur  yaitu  seseorang  atau  tim  yang  memberikan 

pelatihan/pendidikan kepada pegawai. Pelatih (trainer)   memberikan peranan 

penting terhadap kemampuan para pegawai yang akan dikembangkan. 

Syarat­syarat  pelatih  atau  instruktur  menurut  Kepala  Subbid 

Perpustakaan Daerah Surabaya Bambang Suherman antara lain : 

1.  Teaching skills 
Seorang  pelatih  harus  mempunyai  kecakapan  untk  mendidik  atau 

mengajarkan,  membimbing,  memberikan  petunjuk,  dan  mentransfer 
pengetahuannya kepada peserta pelatihan. Pelatih harus dapat memberikan 
semangat,  membina,  dan  mengembangkan  agar  peserta  mampu  untuk 
bekerja mandiri serta dapat menumbuhkan kepercayaan pada dirinya. 

2.  Communication skills 
Seorang pelatih harus mempunyai kecakapan berkomunikasi baik lisan 

maupun  tulisan  secara  efektif,  jadi    suaranya  jelas,  tulisannya  baik  dan 
kata­katanya mudah dipahami peserta pelatihan. 

34  Ibid, h. 166.
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3.  Personaly authority 
Seorang  pelatih  harus  memiliki  kewibawaan  terhadap  peserta 

pelatihan.  Pelatih  harus  berprilaku  baik,  sifat  dan  kepribadiannya 
disenangi, kemampuan dan kecakapan diakui. 

4.  Sosial skill 
Seorang pelatih harus mempunyai kemahiran dalam bidang sosial agar 

terjalin  kepercayaan  dan  kesetiaan  dari  para  peserta  pelatihan.  Pelatih 
harus suka menolong, objektif, dan senang  jika anak didiknya maju serta 
dapat menghargai pendapat orang lain. 

5.  Technical competent 
Seorang  pelatih  harus  berkemampuan  teknis,  kecakapan  teoritis  dan 

tangkas dalam mengambil suatu keputusan. 
6.  Stabilitas emosi 

Seorang  pelatih  tidak  boleh  berprasangka  jelek  terhadap  anak 
didiknya,  tidak  boleh  cepat  marah,  mempunyai  sifat  keterbukaan,  tidak 
pendendam, serta memberikan nilai yang obyektif. 35 

7.  Model­Model Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan  dan  pelatihan  merupakan  sebuah  konsep  program  yang 

bertujuan  untuk  meningkatkan  pengetahuan  dan  keterampilan  seseorang 

pegawai/karyawan  untuk  mencapai  tujuan  yang  diharapkan  bersama.  Maka 

para pegawai/karyawan membutuhkan model­model pendidikan dan pelatihan 

yang  sesuai  dengan  bidang  pekerjaannya.  Perkembangan  model  pendidikan 

dan pelatihan saat  ini  tidak hanya terjadi pada dunia usaha, akan tetapi pada 

lembaga­lembaga profesional tertentu. Model pendidikan dan pelatihan sangat 

berkembang  pesat  sesuai  dengan  kebutuhan  belajar,  proses  belajar, 

assessment, sasaran, dan tantangan lainnya. 

35 Hasibuan Melayu, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara), h. 86.
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Suatu  model  pendidikan  dan  pelatihan  dianggap  efektif  manakala 

mampu  dilandasi  kurikulum,  pendekatan  dan  strategi  yang  sesuai  dengan 

kebutuhan  belajar.  Untuk  itu  diperlukan  persyaratan  khusus  dalam 

membangun sebuah model pendidikan dan pelatihan yang efektif dan efisien. 

Persyaratan khusus adalah untuk kebutuhan belajar peserta pelatihan. 

Berbicara tentang model­model pendidikan, seorang ahli perencanaan 

pendidikan  bernama  Philip  H.  Coombs  mengklasifikasikan  model­model 

pendidikan  menjadi  tiga  golongan  yaitu  pendidikan  informal,  pendidikan 

formal dan pendidikan non formal. 

a.  Pendidikan informal 

Pendidikan informal menurut undang­undang sisdiknas adalah jalur 

pendidikan keluarga dan linkungan yang berbentuk kegiatan belajar secara 

mandiri. Sementara menurut Axis pendidikan informal adalah pendidikan 

dimana warga belajar  tidak  sengaja  belajar dan pembelajar  tidak sengaja 

untuk membantu warga belajar. 

b.  Pendidikan Formal 

Menurut Undang­Undang Sisdiknas pendidikan formal didefinisikan 

sebagai  jalur pendidikan yang terstruktur dan berjenjang yang terdiri atas 

pendidikan  dasar,  pendidikan  menengah  dan  pendidikan 

tinggi. 36 Pendidikan  formal  menunjuk  pada  sistem  pesekolahan. 

36 Suprijanto, Pendidikan Orang Dewasa, (Jakarta: Sinar Grafika Offet, 2008), cet. Ke­2, h. 6.
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Penyelenggaraannya  teratur, bertingkat dan mengikuti  syarat­syarat  yang 

jelas dan ketat. 

c.  Pendidikan Non Formal 

Menurut  Undang­Undang  Sisdiknas  pendidikan  non  formal 

didefinisikan  sebagai  jalur  pendidikan  di  luar  pendidikan  formal  yang 

dapat  dilaksanakan  secara  terstruktur  dan  berjenjang. 37 Pendidikan  non 

formal menunjuk pada pengertian pendidikan yang diselenggarakan secara 

teratur,  dengan  sadar  dilakukan,  namun  tidak  mengikuti  peraturan  atau 

persyaratan  yang  terlalu  tetap  dan  ketat  seperti  pada  pendidikan  formal. 

Sedangkan menurut Axin pendidikan  non  formal adalah kegiatan  belajar 

yang  disengaja  oleh  warga  belajar  dan  pembelajar  di  dalam  suatu  latar 

yang diorganisasi (berstruktur) yang terjadi di luar sistem persekolahan. 38 

Sedangkan  ada  beberapa  model  pelatihan  yang  dikembangkan 

Gaffar yang disesuikan dengan pendekatan, strategis  serta materi  latihan, 

model­model  pelatihan  tersebut  sebenarnya  sudah  lama  berkembang, 

namun sampai  saat  ini model­model  tersebut  tetap dipergunakan. Namun 

demikian  proses  dan  langkah­langkahnya  disesuikan  dengan 

perkembangan  kemampuan  sasaran  pelatihan.  Model­model  pelatihan 

tersebut diantaranya adalah : 

37 Ibid., h. 7. 
38 Suprijanto, Pendidikan Orang Dewasa, (Jakarta : Bumi Aksara, 2008), cet. Ke­2, h. 7.
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1.  Model Pelatihan Keterampilan Kerja (Skill training for the Job) 

Model ini mencakup empat langkah yang harus ditempuh dalam 

penyelenggaraan pelatihan. 

a)  Langkah  pertama,  mengkaji  alasan  dan  menetapkan  program 

latihan.  Kegiatan  lainnya  mencakup  identifikasi  kebutuhan, 

penentuan tujuan latihan, analisis isi latihan, dan pengorganisasian 

program latihan. 

b)  Kedua,  merancang  tahapan  pelaksanaan  latihan.  Kegiatannya 

mencakup  penentuan  pertemuan­pertemuan  formal  dan  informal 

selama  latihan  (training  sessions),  dan  pemahaman  terhadap 

masalah­masalah pada peserta latihan. 

c)  Ketiga,  memilih  sajian  yang  efektif.  Kegiatannya  mencakup 

pemilihan  dan  penentuan  jenis­jenis  sajian,  pengkondisian 

lingkungan  termasuk di dalamnya penggunaan  sarana belajar dan 

alat bantu, dan penentuan media komunikasi. 

d)  Keempat,  melaksanakan  dan  menilai  hasil  latihan.  Kegiatannya 

meliputi  transformasi  pengetahuan  dan  keterampilan  dan  nilai 

berdasarkan  program  latihan,  serta  evaluasi  tentang  perubahan 

tingkah laku peserta setelah mengikuti program latihan. 

2.  Model Rancang Bangun Latihan Dan Evaluasi  (Training Design and 

Evaluation Model)
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Dikembangkan  oleh  Parker  sebagaimana  dimuat  oleh  Craig 

dalam  buku  Training  and  Development  Handbook  :  A  Guide  to 

Human  Resource  Development. Model  ini  terdiri  atas  tujuh  tahapan 

kegiatan (The Seven­step Model). 

a)  Pertama  adalah melaksanakan  identifikasi  dan  analisis  kebutuhan 

latihan. 

b)  Kedua  ialah  merumuskan  dan  mengembangkan  tujuan­tujuan 

latihan. 

c)  Ketiga, merangcang kurikulum latihan. 

d)  Keempat, memilih dan mengembangkan metode latihan. 

e)  Kelima, menentukan pendekatan evaluasi latihan. 

f)  Keenam, melaksanakan program latihan. 

g)  Ketujuh,  melakukan  pengukuran  hasil  latihan.  Langkah­langkah 

hendaknya secara  berurutan. Namun, hasil  langkah ketujuh,  yaitu 

pengukuran  hasil  latihan,  dapat  digunakan  sebagai  masukan  bagi 

langkah kedua, yaitu untuk mengembangkan tujuan­tujuan latihan 

atau  langkah  pertama,  yaitu  untuk  mengidentifikasi  dan 

menganalisis kebutuhan­kebutuhan latihan. 

3.  Model Pengembangan Strategi Latihan. 

The  Management  of  Training:  A  Handbook  for  Training  and 

Development  Personnel,  buku  yang  ditulis  oleh  Otto  dan  Glaser
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mengemukakan  model  ini.  Model  ini  terdiri  atas  lima  langkah 

kegiatan. 

a)  Pertama, menganalisis masalah latihan. 

b)  Kedua, merumuskan dan mengembangkan tujuan­tujuan latihan. 

c)  Ketiga, memilih  bahan  latihan, media  belajar, metode dan  teknik 

latihan. 

d)  Keempat, menyusun kurikulum dan unit 

4.  Model  pelatihan  lainnya dikembangkan oleh Centre  for  International 

Education (CIE) University of Massachusetts. 

Dengan  model  sembilan  langkah.  Urutan  langkah  model  ini 

adalah sebagai berikut: 

a)  Mengidentifikasi  kebutuhan,  sumber­sumber,  dan  kemungkinan 

hambatan. 

b)  Merumuskan tujuan umum dan tujuan khusus latihan. 

c)  Menyusun dan mengembangkan alat penilaian awal (pre­test) dan 

alat penilaian akhir (post­test) peserta latihan. 

d)  Menyusun  urutan  kegiatan  latihan  dan  mengembangkan  bahan 

belajar. 

e)  Melatih para pelatih dan staf program latihan. 

f)  Melakukan penilaian awal terhadap peserta latihan. 

g)  Melaksanakan program latihan.
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h)  Melakukan penilaian akhir terhadap peserta latihan. 

i)  Melakukan  penilaian  program  latihan  dan  memberikan  umpan 

balik.  Umpan  balik  dari  hasil  evaluasi  program  dapat  digunakan 

untuk kesembilan langkah tersebut diatas. 

Model ini pernah diterapkan dalam pelatihan di Indonesia. 

5.  Model ADDIE 

Merupakan siklus yang terdiri dari lima komponen, yaitu : 

a)  Analyze : menganalisis kebutuhan pelatihan. 

b)  Design  :  merumuskan  kompetensi  apa  yang  ingin  dicapai 

daripelatihan tersebut. 

c)  Development  :  mengembangkan materi,  media  dan metode  yang 

akan digunakan. 

d)  Implementation : pelaksanan pelatihan, tatap muka. 

e)  Evaluation : evaluasi pelaksanan pelatihan, perbaikan. 

Sementara  itu Louis Genci mengemukakan model pelatihan secara 

lebih jelas dan rinci sebagai berikut : 

a.  Magang,  memberikan  keterampilan  dan  pengalaman  praktis  kepada 

pegawai tentang pekerjaannya. 

b.  ReskillingTraining, memberikan pengetahuan dan keterampilan lain. 

c.  Pelatihan  Klasikal,  memberikan  penyegaran  wawasan  dan 

pengetahuan agar lebih creative dan inovative.

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



53 

d.  Leadership  Training,  memberikan  kesempatan  agar  memiliki 

pengetahuan  dan  keterampilan  yang  baru  ditinjau  dari  praktek  dan 

teori. 

e.  Group  Dynamic,  pengembangan  potensi  dan  kemampuan  individual 

melalui  kegiatan  kelompok  dengan  pengembangan  creativity, 

kemampuan  memecahkan  masalah,  menganalisis,  mempengaruhi 

orang lain dan berkomunikasi. 

f.  Human Interaction Training, memberikan kemampuan berkomunikasi, 

penyesuaian diri  terhadap norma kelompok,  toleransi, kerja  sama dan 

pengertian kepada orang lain. 

g.  Participative Ttraining, pengembangan kemampuan berpartisipasi. 

h.  Snowball Training Model, kelompok kecil dengan jumlah peserta lima 

orang melatih lima orang lagi hingga pelatihan ini berantai. 

i.  Cognitive  Training,  pembinaan  terhadap  bernagai  aspek  kognitif 

seperti  kreatifitas,  pemecahan  masalah,  pembuatan  keputusan, 

kepemimpinan,  komunikasi,  kerjasama  logika  dan  penguasaan 

wawasan. 

j.  Partnership  atau  Collaborative,  diarahkan  bekerjasama  dengan  pihak 

lain. 39 

39 http://rajapresentasi.com/2009/04/model­model training/
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C.  Peningkatan  Kinerja  Pegawai  Perpustakaan  Daerah  Surabaya  Melalui 

Pendidikan Dan Pelatihan 

Seperti  yang  dikemukakan  oleh  Sutarno,  bahwa  pengertian  kinerja 

perpustakaan  yaitu:  dalam  dunia  perpustakaan  pengertian  kinerja  perpustakaan 

adalah  efektifitas  jasa  yang  disediakan  oleh  perpustakaan  dan  efisiensi  sumber 

daya  yang  dialokasikan  serta  digunakan  untuk  menyiapkan  jasa  tersebut. 

Tugas/kegiatan  pegawai  perpustakaan  meliputipengadaan,  pengolahan  dan 

pengelolaan  bahan  pustaka/sumber  informasi,  pendayagunaan  dan 

pemasyarakatan  informasi  baik dalam bentuk karya cetak, karya  rekam maupun 

multi  media,  serta  kegiatan  pengkajian  atau  kegiatan  lain  untuk  pengembangan 

perpustakaan, dokumentasi dan informasi. 40 

Agar  tugas/kegiatan  tersebut  berjalan  dengan  lancar  maka  dibutuhkan 

pendidikandan  pelatihan.  Program  pendidikan  dan  pelatihan  berusaha 

mengajarkan  kepada  para  pegawai  bagaimana  menunaikan  aktivitas  atau 

pekerjaan  tertentu. Aktivitas­aktivitas  pendidikan  dan  pelatihan  adalah  program 

perbaikan  organisasional  yang  terencana,  dan  direncanakan  secermat  mungkin, 

karena  tujuan  akhirnya  adalah  untuk  meningkatkan  kinerja  pegawai  pada 

pekerjaan  yang  didudukinya  sekarang.  Khususnya  dalam  hal  model­model 

pendidikan dan pelatihan biasanya terfokus pada penyediaan keahlian khusus bagi 

para karyawan dalam melaksanakan pekerjaan mereka saat ini secara lebih baik. 

40 Lasa HS, Manajemen Perpustakaan , (Yogyakarta : Gama Media, 2005), h. 116.
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Pendidikan dan Pelatihan mempunyai fokus untuk meningkatkan keahlian 

yang memberikan manfaat bagi organisasi secara cepat. Model­model pendidikan 

dan  pelatihan  dirancang  dalam  upaya  menghasilkan  respon  karyawan  pada 

perilaku  yang  dikehendaki  oleh  perusahaan.  Respon  yang  dimaksud  mungkin 

lebih efisien, aman, atau hanya konsisten dengan tujuan organisasional. 

Model­model pendidikan dan pelatihan dilakukan agar dapat memberikan 

hasil  yang  sesuai  dengan  tujuan  dan  sasaran  perusahaan  dengan  standar  kinerja 

yang  telah  ditetapkan.  Untuk  itu,  model­model  pendidikan  pelatihan  harus 

diberikan  tepat  pada  karyawan­karyawan  yang  membutuhkannya.  Mengikut 

sertakan semua karyawan ke satu model pendidikan dan pelatihan tertentu tanpa 

memperhatikan tingkat keahlian mereka, merupakan bentuk pemborosan sumber 

daya  organisasional,  dan menciptakan  situasi  yang  tidak  nyaman  bagi  beberapa 

karyawan. 

Oleh  karena  itu,  seluruh  unit  kerja  harus  dilibatkan  secara  aktif  dalam 

seleksi  model­model  pendidikan  dan  pelatihan,  mengingat  masing­masing  unit 

kerja  adalah  pihak  yang  paling  mengerti  akan  kebutuhan  karyawan,  termasuk 

kebutuhan  mereka  terhadap  pelatihan  dalam  pengembangan  sumber  daya 

manusia. 

Setiap karyawan harus dilihat satu persatu dalam menentukan kekurangan 

yang  dapat  dibenahi  melalui  model­model  pendidikan  dan  pelatihan.  Dengan 

adanya  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  yang  sesuai  dengan
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pekerjaan/bidangnya  maka  secara  tidak  langsung  para  pegawai  dapat 

meningkatkan kinerjanya sehingga dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan 

mahir. 41 

41 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung : Rosda 
Karya, 2000), h. 89.
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A.  Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Untuk menerapkan  suatu  teori  terhadap  suatu  permasalahan memerlukan 

metode  khusus  yang  dianggap  relevan  dan  membantu  memecahkan 

permasalahannya. Metode barasal dari bahasa Yunani methodos yang berarti cara 

atau jalan. Jadi metode merupakan jalan yang berkaitan dengan cara kerja dalam 

mencapai sasaran yang diperlukan bagi penggunanya, sehingga dapat memahami 

obyek  sasaran  yang  dikehendaki  dalam  upaya  mencapai  sasaran  atau  tujuan 

pemecahan permasalahan. 42 

Sedangkan  metode  penelitian  merupakan  suatu  cara  atau  jalan  untuk 

memperoleh  kembali  pemecahan  terhadap  segala  permasalahan. 43  Di  dalam 

penelitian  dikenal  adanya  beberapa  macam  teori  untuk  menerapkan  salah  satu 

metode  yang  relevan  terhadap  permasalahan  tertentu,  mengingat  bahwa  tidak 

setiap permasalahan yang dikaitkan dengan kemampuan peneliti, biaya dan lokasi 

dapat diselesaikan dengan sembarang metode penelitian. 

Dalam  sebuah  penelitian  validitas  data  menjadi  hal  yang  sangat 

diperhatikan  oleh  peneliti.  Untuk  itu  peneliti  menggunakan  suatu  metode 

42 Joko Subagyo, Metode Penelitian, (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2004), cet, Ke­4, h. 1. 
43  Ibid., h. 2. 
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penelitian yang merupakan strategi umum yang dianut dalam pengumpulan data 

dan  analisis  data  yang  diperlukan,  guna  menjawab  persoalan  yang  dihadapi 

sebagai pemecahan bagi persoalan yang sedang diselidiki. 44 

Pendekatan  penelitian  dan  empiris  dalam  penelitian  sangat  diperlukan. 

Dalam  skripsi  ini  peneliti menggunakan  penelitian  kualitatif  dengan  pendekatan 

deskriptif  (deskriptif  kualitatif).  Menurut  Bogdan  dan  Taylor  mendifinisikan 

metodologi  kualitatif  sebagai  prosedur  penelitian  yang  menghasilkan  data 

deskriptif berupa kata­kata tertulis atau lisan dari orang­orang dan perilaku yang 

dapat diamati. 45 

Peneliti menggunakan penelitian kualitatif karena mempunyai  tiga alasan 

yaitu:  pertama,  lebih  mudah mengadakan  penyesuaian  dengan  kenyataaan  yang 

berdimensi  ganda.  Kedua,  lebih  mudah  menyajikan  secara  langsung  hakikat 

hubungan  antara  peneliti  dan  subjek  penelitian.  Ketiga,  memiliki  kepekaan  dan 

daya penyesuaian diri dengan  banyak pengaruh  yang  timbul dari pola­pola  nilai 

yang  dihadapi. 46  Sedangkan  menggunakan  pendekatan  deskriptif,  karena  tidak 

dimaksudkan untuk menguji hipotesis, tetapi hanya menggambarkan suatu gejala 

atau keadaan yang diteliti  secara apa adanya serta diarahkan untuk memaparkan 

44 Arief Rachman, Pengantar Penelitian Dalam Pendidikan (Surabaya: Usaha Nasional, 1996), 
h. 50. 

45 Lexy J. Moleong, Metode penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2005), h. 4. 
46 Margono, Metodologi penelitian pendidikan (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2006), h. 41.
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fakta­fakta,  kejadian­kejadian  secara  sistematis  dan  akurat. 47  Jadi,  melalui 

penelitian deskriptif ini agar peneliti mampu mendiskripsikan peningkatan kinerja 

pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  melalui  model­model  pendidikan  dan 

pelatihan. 

Sedangkan  jenis  penelitian  ini  adalah  field  research  yakni  penelitian 

dengan cara terjun langsung pada obyek penelitian yang diselidiki dan penelitian 

ini  merupakan  penelitian  non  experimental,  karena  peneliti  tidak  melakukan 

perlakuan apapun terhadap obyek. 

B.  Subjek Penelitian 

Subjek  dalam  penelitian  kualitatif  bukan  dinamakan  responden,  tetapi 

sebagai  narasumber,  partisipan,  atau  informan  dalam  penelitian.  Subjek  dalam 

penelitian  kualitatif  juga  bukan  disebut  subjek  statistik,  tetapi  subjek  teoritis, 

karena tujuan penelitian kualitatif adalah untuk menghasilkan teori. 

Subjek dalam penelitian kualitatif adalah pilihan penelitian meliputi aspek 

apa, dari peristiwa apa, dan siapa yang dijadikan fokus pada suatu saat dan situasi 

tertentu, karena itu dilakukan secara terus menerus sepanjang penelitian. 

47  Suharsimi  Arikunto,  Prosedur  penelitian:  Suatu  pendekatan  praktek  (Jakarta:  PT  Rineka 
Cipta, 2002), h. 309.
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Penelitian  kualitatif  umumnya  mengambil  subjek  lebih  kecil  dan  lebih 

mengarah ke penelitian proses daripada produk dan biasanya membatasi pada satu 

kasus. 48 

Penentuan subjek dalam penelitian kualitatif dilakukan saat peneliti mulai 

memasuki  lapangan  dan  selama  penelitian  berlangsung.  Caranya  yaitu  seorang 

peneliti  memilih  orang  tertentu  yang  dipertimbangkan  akan  memberikan  data 

yang diperlukan, selanjutnya berdasarkan data atau informasi yang diperoleh dari 

subjek  sebelumnya  itu  peneliti  dapat  menetapkan  subjek  lainnya  yang 

dipertimbangkan akan memberikan data lebih lengkap. 

Adapun  yang  menjadi  subjek  dalam  penelitian  ini  adalah  seperti  dalam 

tabel berikut: 

Tabel 1 
Daftar Pengambilan Subjek Penelitian 

48 Noeng Muhajir, Metode Penelitian Kualiitatif, (Yogyakarta: Rake Sarasia, 1996), h. 31. 

No.  Nama  Jabatan 

1.  Drs. Bambang S, MM.  Kepala Bidang Sumber Daya Manusia 

2.  Zuhaeri  Kepala Bidang Pembinaan 

3.  Yunus  Kepala Bidang Layanan Publik 

4.  Sri Sertiti  Subbid Pelayanan 

5.  Tatik  Subbid Pelayanan 

6.  Edi Basuki  Subbid Pengelolaan Bahan Pustaka 

7.  Purwanti  Subbid Pengelolaan Bahan Pustaka
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C.  Kehadiran Peneliti 

Sesuai  dengan  pendekatan  penelitian  ini,  yaitu  pendekatan  kualitatif, 

kehadiran  peneliti  dilapangan  adalah  sangat  penting  dan  diperlukan  secara 

optimal.  Peneliti  merupakan  instrumen  kunci  dalam  menangkap  makna  dan 

sekaligus  sebagai  alat  pengumpul  data. Adapun  jenis  instrument  selain manusia 

juga dapat menggunakan pensil, kertas, tape recorder dan lain sebagainya, namun 

keseluruhan  benda  yang  disebutkan  hanyalah  sabagai  instrument  pendukung. 

Oleh karena itu kehadiran peneliti dilapangan untuk penelitian mutlak diperlukan. 

D.  Lokasi Penelitian 

Lokasi  penelitian  ini  adalah  Perpustakaan  daerah  Surabaya.  Adapun 

alasan  peneliti  memilih  Perpustakaan  daerah  Surabaya  sebagai  objek  penelitian 

karena  Perpustakaan  daerah  Surabaya  merupakan  Perpustakaan  yang  berada  di 

Ibu kota Jawa Timur dan Perpustakaan daerah Surabaya merupakan perpustakaan 

yang  ramai  dikunjungi  oleh  orang,  mulai  jenjang  Sekolah  Dasar  sampai 

Perguruan  Tinggi  serta  oleh  masyarakat  umum.  Selain  itu  lokasi  Perpustakaan 

daerah  Surabaya  dekat  dengan  tempat  tinggal  peneliti  sehingga  mempermudah 

peneliti dalam melakukan penelitian.
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E.  Sumber Data 

Data merupakan  hal  yang  esensi  untuk menguatkan  suatu  permasalahan 

dan  juga  diperlukan  untuk  menjawab  masalah  penelitian.  Mensinyalir  dari 

pendapat  lofland,  bahwa  sumber  data  utama  dalam  penelitian  kualitatif  adalah 

kata  dan  tindakan,  selebihnya  adalah  data  tambahan  seperti  dokumen  dan  lain 

sebagainya.  Berkaitan  dengan  hal  itu,  maka  sumber  data  dalam  penelitian  ini 

adalah : 49 

a.  Kata­ kata dan tindakan 

Dalam  hal  ini  kata­kata  dan  tindakan  orang­orang  yang  diamati  dan 

diwawancarai merupakan sumber data utama. Sedangkan pencatatan sumber 

data  utama  melalui  pengamatan  atau  wawancara  tersebut  merupakan  hasil 

usaha gabungan dari kegiatan melihat, mendengar dan bertanya. Dalam hal ini 

yang  menjadi  responden  utama  terkait  kata­kata  dan  tindakan  adalah  para 

pegawai perpustakaan daerah Surabaya untuk mengetahui kinerja mereka. 

b.  Sumber tertulis 

Secara teori sumber tertulis yang berasal di luar kata­kata dan tindakan 

adalah  sumber  kedua,  akan  tetapi  secara  praktis  hal  ini merupakan  kegiatan 

yang  saling  berkaitan  dan  menunjang,  sehingga  tidak  bisa  diabaikan 

keberadaannya. Sumber ini berupa buku, majalah, arsip­arsip, dokumen resmi 

49 Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, ( Bandung : Remaja Rosda Karya, 2002), 
h. 3.
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dan  lain­lain.  Untuk  sumber  tertulis  peneliti  menggunakan  arsip­arsip, 

dokumen dan data  lainnya yang diperoleh di Perpustakaan daerah Surabaya, 

seperti profil Perpustakaan daerah Surabaya,  struktur organisai Perpustakaan 

daerah Surabaya, dan masih banyak lagi yang lainnya. 

c.  Data statistik 

Penelitian  kualitatif  ini  juga  dapat  menggunakan  data  statistik  yang 

telah  tersedia  sebagai  sumber  data  tambahan  bila  diperlukan.  Tetapi 

kemanfaatannya  tidak  lain  sebagai  data  yang  bersifat  mengantar  dan 

mengarahkannya  pada  kejadian­kejadian  dan  peristiwa  yang  ditemukan  dan 

dicari  sesuai  tujuan  penelitian.  Data  statistik  yang  diperoleh  peneliti  di 

lapangan seperti data nama pegawai Perpustakaan daerah Surabaya. 

F.  Metode Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh  data  di  lapangan  dalam  rangka mendeskripsikan  dan 

menjawab fokus penelitian yang sedang diamati digunakan metode pengumpulan 

data sebagai berikut : 

a.  Observasi

Observasi  atau  pengamatan  digunakan  dalam  rangka mengumpulkan 

data dalam suatu penelitian, merupakan hasil perbuatan jiwa secara aktif dan 

penuh perhatian  untuk menyadari  adanya  suatu  rangsangan  yang diinginkan
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atau  gejala  psikis  dengan  jalan  mengamati  dan  mencatat.  Observasi  juga 

dilakukan  untuk  memperoleh  informasi  tentang  kelakuan  manusia  seperti 

dalam kenyataan, observasi juga berfungsi sebagai eksplorasi. 50 

Metode ini digunakan untuk memperoleh data tentang kinerja pegawai 

Perpustakaan  daerah  Surabaya  dan  model­model  pendidikan  dan  pelatihan 

yang ada di Perpustakaan daerah Surabaya sebagai sumber utama. 

b.  Interview 

Metode  interview  disebut  juga  dengan  wawancara  atau  kuesioner 

lisan, adalah sebuah dialog  yang dilakukan pewawancara untuk memperoleh 

informasi dari terwawancara. 51 

Adapun  metode  ini  digunakan  untuk  memperoleh  data  tentang 

peningkatan  kinerja  pegawai  Perpustakaan  daerah  Surabaya  melalui  model­ 

model pendidikan dan pelatihan. 

c.  Dokumentasi 

Metode dokumentasi adalah suatu metode penelitian  yang digunakan 

untuk mencari data mengenai hal­hal atau variable yang berupa catatan, surat 

kabar,  majalah,  prasasti,  manuskrip  atau  agenda­agenda  atau  yang  lain 

50  Nasution,  Metode Research, (Jakarta : Bumi Aksara, 1996), cet Ke­2, h. 106. 
51  Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik edisi revisi VI, (Jakarta : 

Rineka Cipta, 2006), cet Ke 13, h. 155.
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sebagainya. 52  Adapun metode dokumentasi  ini digunakan untuk memperoleh 

profil dan sejarah berdirinya model­model pendidikan dan pelatihan. 

G.  Pengecekan Keabsahan Data 

Dalam penelitian, setiap hal temuan harus di cek keabsahannya agar hasil 

penelitian  dapat  dipertanggungjawabkan  kebenarannya  dan  dapat  dibuktikan 

keabsahannya. Untuk mengecek keabsahan  temuan  ini  teknik  yang dipakai oleh 

peneliti  adalah  perpanjangan  pengamatan,  meningkatkan  ketekunan,  dan 

trianggulasi. 

1.  Perpanjangan Pengamatan 

Dengan  perpanjangan  pengamatan  berarti  peneliti  kembali  ke 

lapangan,  melakukan  pengamatan,  wawancara  lagi  dengan  informan  yang 

pernah  maupun  baru  ditemui. Melalui  perpanjangan  pengamatan,  hubungan 

peneliti dengan nara sumber akan semakin akrab, semakin terbuka dan saling 

mempercayai.  Dengan  demikian  tidak  ada  informasi  yang  disembunyikan 

lagi. 53 

52  Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik,  h. 231. 
53 Sugiyono. Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R & D (Bandung: Alfabeta, 2008 ), h. 

270­271
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2.  Meningkatkan Ketekunan 

Meningkatkan  ketekunan  berarti melakukan  pengamatan  secara  lebih 

cermat dan berkesinambungan. Dengan cara tersebut maka kepastian data dan 

urutan peristiwa akan dapat direkam secara pasti dan sistematis. 

3.  Trianggulasi 

Triangulasi  merupakan  teknik  pemeriksaan  keabsahan  data  yang 

didasari  pola  pikir  fenomologis  yang  bersifat  multi  perspektif.  Pola  pikir 

fenomologis yang bersifat multi perspektif adalah menarik kesimpulan dengan 

memakai  beberapa  cara  pandang.  Dari  cara  pandang  tersebut  akan 

mempertimbangkan  beragam  fenomena  yang  muncul  dan  selanjutnya  dapat 

ditarik  kesimpulan  lebih  diterima  kebenarannya. 54  Pemeriksaan  yang 

dilakukan oleh peneliti antara lain dengan: 

a.  Trianggulasi sumber, yaitu dengan cara membandingkan kebenaran suatu 

fenomena  berdasarkan  waktu  dan  alat  yang  berbeda  dalam  metode 

kualitatif. 

b.  Trianggulasi  metode,  yaitu  pengecekan  derajat  kepercayaan  beberapa 

sumber data dengan metode yang sama. 

54 Lexy J. Moleong. Metodologi Penelitian Kualitatif…,h. 330.
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c.  Trianggulasi waktu, dapat dilakukan dengan cara melakukan pengecekan 

dengan  wawancara,  observasi,  atau  metode  lain  dalam  waktu  yang 

berbeda. 

H.  Teknik Analisis Data 

Analisis  data  menurut  Patton  adalah  proses  mengatur  urutan  data, 

mengorganisasikannya  ke  dalam  suatu  pola,  kategori  dan  satuan  uraian  dasar. 

Sedangkan  menurut  Bogdan  dan  Taylor  mendefinisikan  analisis  data  sebagai 

proses  yang  merinci  suatu  usaha  secara  formal  untuk  menemukan  tema  dan 

merumuskan hipotesis (ide) seperti yang disarankan oleh data dan sebagai usaha 

untuk memberikan bantuan pada tema dan hipotesis  itu. Dengan demikian dapat 

disimpulkan  bahwa  analisis  data  yaitu  proses  mengorganisasikan  dan 

mengurutkan  data  ke  dalam  pola.  Kategori,  dan  satuan  uraian  dasar  sehingga 

dapat  ditemukan  tema  dan  dapat  dirumuskan  hipotesis  kerja  seperti  yang 

disarankan oleh data. 

Proses analisis data dimulai dengan menalaah seluruh data  yang  tersedia 

dari  berbagai  sumber,  yaitu  dari  observasi,  wawancara  dan  dokumen­dokumen 

yang  berhubungan  dengan  penelitian  seperti  dokumen  pribadi,  dokumen  resmi, 

dan  sebagainya.  Dalam  analisis  data  peneliti  menggunakan  teknik  analisis 

deskriptif. Dengan pertimbangan bahwa penelitian  ini berusaha menggambarkan 

data secara sistematis, ringkas dan sederhana tentang peningkatan kinerja pegawai
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Perpustakaan  daerah  Surabaya  melaui  model­model  pendidikan  dan  pelatihan 

agar lebih mudah dipahami oleh peneliti atau orang lain yang tertarik dengan hasil 

penelitian yang telah dilakukan. 

Proses analisis data yang dilakukan oleh peneliti  adalah dengan  langkah­ 

langkah sebagai berikut: 

1.  Reduksi data (data reduction) 

Reduksi  data  adalah  merupakan  analisis  data  yang  menggolongkan 

data  dengan  cara  sedemikian  rupa  hingga kesimpulan  finalnya  dapat  ditarik 

kesimpulan  (verifikasi).  Data  yang  diperoleh  dari  lapangan  langsung  ditulis 

dengan  rinci  dan  sistematis  setiap  selesai  mengumpulkan  data.  Laporan­ 

laporan  itu perlu direduksi, yaitu dengan memilih hal­hal pokok yang sesuai 

dengan  fokus  penelitian  agar mudah untuk menyimpulkannya. Reduksi  data 

dilakukan  untuk  mempermudah  peneliti  dalam  mencari  kembali  data  yang 

diperoleh  bila  diperlukan  serta  membantu  dalam  memberikan  kode  kepada 

aspek­aspek tertentu. 

2.  Penyajian Data (data display) 

Setelah  data  direduksi,  maka  langkah  selanjutnya  adalah  penyajian 

data. Penyajian data yaitu mengumpulkan data atau informasi secara tersusun 

yang memberi kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan 

tindakan.  Data  yang  sudah  ada  disusun  dengan  menggunakan  teks  yang
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bersifat  naratif,  selain  itu  bisa  juga  bersifat  matriks,  grafik,  dan  chart. 55 

Penyajian data dilakukan dengan alasan supaya peneliti dapat menguasai data 

dan tidak tenggelam dalam tumpukan. Selain  itu juga supaya peneliti mudah 

dalam memahami  yang  telah  terjadi dan dapat merencanakan apa  yang akan 

dilakukan selanjutnya. 

3.  Verifikasi (verification) 

Verifikasi  merupakan  rangkaian  analisis  data  puncak.  Kesimpulan 

dalam  penelitian  kualitatif  membutuhkan  verifikasi  selama  penelitian 

berlangsung.  Verifikasi  dimaksudkan  untuk  menghasilkan  kesimpulan  yang 

valid. Oleh karena  itu,  ada  baiknya sebab kesimpulan ditinjau ulang dengan 

cara  memverifikasi  kembali  catatan­catatan  selama  penelitian  dan  mencari 

pola,  tema,  model,  hubungan  dan  persamaan  untuk  diambil  sebuah 

kesimpulan. 

55 Nasution. Metode Penelitian Naturalistik­Kualitatif  (Bandung: Tarsito, 1988), h. 129.
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BAB IV 

LAPORAN HASIL PENELITIAN 

A.  Gambaran Obyek Penelitian 

1.  Sejarah  Berdirinya  Perpustakaan  Daerah  Surabaya  Berdasarkan  SK 

Kementerian 

Perpustakaan  daerah  Surabaya  adalah  perpustakaan  yang 

diselenggarakan  oleh  pemerintah  yang  berkedudukan  disetiap  propinsi. 

Perpustakaan  ini  bertugas  menjadi  pusat  pelayanaan  perpustakaan, 

penyimpanan dan pelestarian penerbitan propinsi serta melakukan pembinaan 

teknis  perpustakaan­perpustakaan  di  propinsi  untuk  kepentingan  warga 

masyarakat propinsi tersebut. 

Latar belakang berdiri perpustakaan daerah Surabaya berdasarkan SK 

Kementerian antara lain : 

•  Keputusan menteri pendidikan dan kebudayaan nomor 13477 / S tanggal 

27 Desember 1959 tentang berdirinya perpustakaan negara departemen P 

dan K di jl. Gentengkali no. 333 Surabaya. 

•  Keputsan kepala kantor wilayah departemen pendidikan dan kebudayaan 

nomor  2/SA  tanggal  23  Februari  1977  tentang  pengintegrasian  Taman 

Pustaka  Masyarakat/C  (Central  Bibliotheek  Indonesia)  ke  dalam 

70
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perpustakaan negara dan menempati gedung di  jl. Walikota Mustajab no. 

68 Surabaya. 

•  Pada  tahun  1987  perpustakaan  negara  berubah  nama  menjadi 

perpustakaan wilayah. 

•  Keputusan  presiden  RI  nomor  11  tahun  1989  tentang  perpustakaan 

nasional dan keputusan kepala perpustakaan nasional RI no. 001 / Org / 9 / 

1990, perpustakaan wilayah berubah menjadi perpustakaan daerah. 

•  Keputusan presiden no. 50 tahun 1997 tentang perpustakaan nasional RI, 

bahwa  perpustakaan  daerah  propinsi  Jawa  Timur  berubah  menjadi 

perpustakaan daerah. 

•  Keputusan presiden no. 50 tahun 1997 tentang perpustakaan nasional RI, 

bahwa  perpustakaan  daerah  propinsi  Jawa  Timur  berubah  menjadi 

perpustakaan nasional propinsi Jawa Timur. 

•  Undang­undang  no.  22  tahun  1999  tentang  pemerintah  daerah  dan 

peraturan  daerah  no.  22  tahun  1999  tentang  pemerintah  daerah  dan 

peraturan  daerah  no.  44  tahun  2000  tanggal  18  Desember  2000  tentang 

perubahan struktur organisasi, maka perpustakaan nasional propinsi Jawa 

Timur  berubah  menjadi  badan  perpustakaan  propinsi  Jawa  Timur  yang 

beralamat di Jl. Menur Pumpungan 32 Surabaya. 56 

56 Dokumentasi Sejarah Berdiri Perpustakaan Daerah Surabaya Berdasarkan SK Kementerian, 
Tahun 2011
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a.  Kedudukan  badan  perpustakaan  daerah  Surabaya  merupakan  unsur 

pendukung gubernur, dipimpin oleh seorang kepala yang berada di bawah 

dan bertanggung jawab kepada gubernur melalui sekretaris daerah. 

b.  Tugas  pokok  perpustakaan  daerah  Surabaya  mempunyai  tugas  pokok 

melaksanakan  penyusunan  dan  pelaksanaan  kebijakan  daerah  yang 

bersifat spesifik yaitu di bidang perpustakaan  daerah Surabaya. 

c.  Fungsi perpustakaan daerah Surabaya antara lain : 

1)  Perumusan kebijakan teknis di bidang perpustakaan daerah Surabaya. 

2)  Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintah darah. 

3)  Pembinaan dan pelaksanaan tugas sesuai dengan lingkup tugasnya. 

4)  Pelaksanaan tugas lain yang diberikan gubernur. 57 

2.  Visi dan Misi Perpustakaan Daerah Surabaya 

a.  Visi 

Badan perpustakaan daerah Surabaya menetapkan visi yang sesuai dengan 

tugas dan fungsinya, yaitu : 

“Jawa Timur membaca dan tertib arsip tahun 2014” 

b.  Misi 

Untuk  mewujudkan  visi  pembangunan  badan  perpustakaan  daerah 

Surabaya, maka misi pembangunan ditetapkan sebagai berikut : 

57 Dokumentasi Kedudukan Perpusda Surabaya, Tahun 2011
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1)  Membangun  stekeholder  untuk  meningkatkan  pembinaan, 

pengembangan  dan  pendayagunaan  serta  pengawasan  sumber  daya 

perpustakaan daerah Surabaya. 

2)  Meningkatkan  pemasyarakatan  dan  pelayanan  publik  bidang 

perpustakaan daerah Surabaya. 

3)  Meningkatkan  kesejahteraan  masyarakat  melalui  budaya  baca  dan 

tertib arsip di Jawa Timur. 

4)  Meningkatkan  upaya  penyelamatan,  pelestarian  dan  pendayagunaan 

bahan pustaka dan arsip yang bernilai guna. 58 

3.  Sarana Prasarana Perpustakaan Daerah Surabaya 

Badan perpustakaan daerah Surabaya menempati 2 lokasi, yaitu : 

a.  Jalan  Menur  Pumpungan  No.  32,  berdiri  di  atas  tanah  seluas  5.750  m 

dengan luas bangunan gedung 3.442 m. 

b.  Jalan Jagir Wonokromo No. 350, luas gedung A: 672 m gedung B: 1.114 

m gedung C: 1.075 m, depo : 567,5 m. 

c.  Depo arsip di Pandaan dengan luas 9.189 m, gedung : 1.800 m. 

Jumlah koleksi buku badan perpustakaan daerah Surabaya berdasarkan 

data inventaris adalah sebanyak 83.773 judul, 354.621 eksempar. 

58 Dokumentasi, Visi dan Misi Perpusda Surabaya, Tahun 2011
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Badan  perpustakaan  daerah  Surabaya  dalam  melaksanakan 

kegiatannya  didukung  dengan  2  unit  untuk  mobil  perpustakaan  keliling 

(MPK)  dan  1  unit  mobil  sadar  arsip  ,  sedangkan  sarana  komputer  di  badan 

perpustakaan daerah Surabaya berjumlah 108 unit. 59 

4.  Keadaan Pegawai Perpustakaan Daerah Surabaya 

a.  Tabel komposisi sumber daya manusia status kepagawaian 

No  Status Kepagawaian  Jumlah 

1  Pegawai negeri sipil 

a.  Jabatan structural 

b.  Jabatan fungsional pustakawan 

c.  Jabatan fungsional arsiparis 

d.  Staf 

26

33 

8

131 

2  Pegawai kontrak  25 

3  Jumlah  25 

b.  Tabel jenjang jabatan fungsional pustakawan 

No  Jenjang Jabatan  Jumlah 

1  Pustakawan 

1.  Tingkat terampil 

1 

59 Dokumentasi, Sarana Prasarana Perpusda Surabaya, Tahun 2011
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a.  Pustakawan pelaksana 

b.  Pustakawan  pelaksana 

lanjutan 

c.  Pustakawan penyelia 

2.  Tingkat ahli 

a.  Pustakawan pertama 

b.  Pustakawan muda 

c.  Pustakawan madya 

d.  Pustakawan utama 

9 

4 

6 

13 

­ 

­ 

3  Jumlah  33 

4  Arsiparis 

1.  Tingkat keterampilan 

•  Arsiparis pelaksana 

•  Arsiparis  pelaksana 

lanjutan 

•  Arsiparis penyelia 

2.  Tingkat keahlian 

•  Arsiparis pertama 

•  Arsiparis muda 

•  Arsiparis madya 

•  Arsiparis utama 

­ 

2 

­ 

1 

3 

2 

­ 

5  Jumlah  8
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Adapun  data  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  dilihat 

berdasarkan latar belakang pendidikannya antara lain : 

SD  : 0 orang 

SLTP  : 0 orang 

SMA  : 40 orang 

D 2  : 36 orang 

D 3  : 155 orang 

S1 Umum  : 67 orang 

S1 perpustakaan  : 20 orang 

S2  : 10 orang 

Total pegawai perpustakaan daerah Surabaya 223 orang 60 

B.  Penyajian Data 

Pada  dasarnya  sub  bab  di  atas  telah  disajikan  pembahasan  yang 

merupakan  data  tentang  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya,  akan  tetapi 

sebagaimana  di  ketahui  bahwa  data  tersebut  baru  merupakan  sedikit  dari 

gambaran  umum,  belum  berhubungan  langsung  dengan  persoalan  yang  hendak 

dirumuskan  suatu  jawaban  melalui  kegiatan  studi  ini.  Oleh  sebab  itu  yang 

dimaksud dengan  istilah  “ data  inti  “  dalam pembahasan  ini  adalah merupakan 

data  yang  berkaitan  langsung  dengan  inti  persoalan  yakni  tentang  peningkatan 

60 Wawancara dengan Umar Pamuji, Pegawai Tata Usaha, Tanggal 24 Agustus 2011
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kinerja pegawai perpustakaan daerah Surabaya melalui model­model pendidikan 

dan pelatihan. 

Model­model  pendidikan  dan  pelatihan  merupakan  contoh/ragam 

pendidikan  dan  pelatihan  bagi  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  yang 

diselenggarakan di perpustakaan daerah Surabaya. Dengan adanya model­model 

pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan para pegawai maka dapat 

meningkatkan kemampuan, keterampilan dan keahlian. 

Untuk  mengetahui  tentang  peningkatan  kinerja  pegawai  perpustakaan 

daerah  Surabaya  melalui  model­model  pendidikan  dan  pelatihan,  maka  peneliti 

akan  menyajikan  perolehan  data  dari  hasil  penelitian  di  perpustakaan  daerah 

Surabaya.

Bambang  Suherman  Subbid  pengembangan  sumber  daya  manusia 

mengatakan,  “Model  pendidikan  dan  pelatihan  yang  diselenggarakan  oleh 

perpustakaan daerah  ini ada beberapa mbak,  yaitu orientasi, bimbingan  teknik, 

dan fungsional”. 61 

Dari paparan yang disampaikan oleh Bambang Suherman dapat diketahui 

bahwa  model  pendidikan  dan  pelatihan  bagi  pegawai  perpustakaan  daerah 

Surabaya ada 3 macam yaitu : 

61 Wawancara dengan Bambang Suherman, Subbid Sumber Daya Manusia, 24 Agustus 2011

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

 



78 

1.  Orientasi perpustakaan 

2.  Bimbingan teknik yang dibagi menjadi 6 materi antara lain : 

a.  Bimbingan teknik pengantar ilmu perpustakaan 

b.  Bimbingan teknik pengembangan koleksi/bahan pustaka 

c.  Bimbingan teknik katologisasi dan praktek 

d.  Bimbingan teknik klasifikasi dan praktek 

e.  Bimbingan teknik pelayanan jasa sirkulasi 

f.  Bimbingan teknik pembinaan minat baca 

3.  Pelatihan fungsional dibagi menjadi 2 antara lain : 

1.  Penciptaan pustakawan tingkat terampil 

2.  Penciptaan pustakawan tingkat ahli 

1.  Kinerja  Pegawai  Perpustakaan  Daerah  Surabaya  Sebelum  Diadakan 

Pendidikan dan Pelatihan 

Dari  hasil  penelitian  yang  telah  peneliti  lakukan,  diketahui  bahwa 

pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  tidak  semuanya  berlatar  belakang 

pustakawan. Hal  ini terjadi karena proses rekrutmen pegawai tidak dilakukan 

langsung oleh pihak perpustakaan daerah, tetapi oleh Propinsi, sebagai pihak 

yang berwenang melakukan  rekrutmen pegawai. Bambang Suherman kepala 

bidang  pengembangan  sumber  daya manusia  perpustakaan  daerah  Surabaya 

menyatakan :
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“Tidak  semua  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  ini 
berlatar  belakang  pendidikannya  pustakawan.  Yang  berlatar 
belakang  pustakawan  cuman  sebagian  aja  mbak,  yang  lainnya 
bukan karena semua pegawai perpustakaan derah yang merekrut 
itu pusat atau propinsi mbak, perpusda hanya menerima hasilnya 
saja”. 62 

Dari pernyataan di atas dapat diketahui ketidak sesuaian latar belakang 

pendidikan  para  pegawai  ini  otomatis mempengaruhi  kinerja mereka karena 

tugas yang mereka kerjakan tidak sesuai dengan ilmu atau pengetahuan yang 

mereka miliki.  Hal  ini  mengakibatkan  kesulitan  dan  kebingungan  bagi  para 

pegawai untuk menyelesaikan tugas­tugasnya. 

Pegawai bidang layanan Sri Setiti mengatakan dalam wawancara : 

“Latar  belakang  pendidikan  saya  dari  SMEA  kemudian  saya 
mendapatkan pendidikan yang dibiayai oleh perpusda. Awal­awal 
saya ditempatkan, untuk melakukan pekerjaan itu merasa kesulitan 
seperti orang bingung, kemudian saya  mengikuti beberapa model 
pelatihan, Alhamdulillah sekarang banyak perubahan”. 63 

Umar  seorang  pegawai  bidang  ketatausahaan  menuturkan,  “Latar 

belakang saya adalah S1 sarjana hukum mbak, otomatis tidak sesuai dengan 

bidang pekerjaan saya”. 64 

Hal  senada  juga dikatakan  oleh Yunus  kepala  bidang  layanan  publik 

saat wawancara : 

“Ketika pertama kali masuk kerja saya kebingungan karena saya 
tidak  tahu  apa­apa,  kemudian  saya  aktif  mengikuti  pelatihan­ 
pelatihan yang dapat menunjang kinerja saya, Alhamdulillah dari 

62 Wawancara dengan Bambang Suherman, Kepala Bidang Sumber Daya Manusia, 24 Agustus 
2011 

63 Wawancara dengan Sri Setiti, Pegawai Bidang Layanan, 24 Agustus 2011 
64 Wawancara dengan Umar, Pegawai Bidang Ketatausahaan, 25 Agustus 2011
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situlah  saya  bisa  menerapkan  dan  mempraktikannya  dalam 
pekerjaan”. 65 

Dari  hasil  pengamatan  peneliti,  masih  dijumpai  beberapa  pegawai 

perpustakaan  daerah  Surabaya  yang  masing­masing  sering  bertanya  kepada 

pegawai  senior  tentang  tugas  yang  harus  diselesaikan. Hal  ini menunjukkan 

para  pegawai  tersebut  masih  bingung  atau  merasa  kesulitan  dengan  bidang 

pekerjaan (tugasnya). 66 

Sedangkan para pegawai  yang mempunyai  latar belakang pendidikan 

yang  sesuai  dengan  bidangnya  tidak  merasa  kesulitan  sama  sekali.  Mereka 

mengerjakan  tugasnya  tanpa  kendala  sedikitpun,  seperti  yang  diungkapkan 

oleh  Purwanti  pegawai  bidang  pengelolaan  bahan  pustaka  pada  saat 

wawancara, “Alhamdulillah mbak,  saya  tidak merasa kesulitan karena  latar 

belakang pendidikan saya sesuai dengan bidang pekerjaan saya, hanya butuh 

arahan saja.” 67 

Seorang  pegawai  pengelolaan  bahan  pustaka  yang  lain,  Edi  Basuki 

juga  menuturkan  hal  yang  sama,  “Saya  gak  merasa  kesulitan  sama  sekali 

mbak,  karena  ilmu  yang  saya  dapat  dari  perkuliahan  sangat  banyak  jadi 

tinggal diterapkan atau dipraktekkan dalam pekerjaan saya.” 68 

65 Wawancara dengan Yunus, Kepala  Bidang layanan Publik, 25 Agustus 2011 
66 Observasi, Pada Pegawai yang Merasa Kebingungan dalam Melakukan Pekerjaan, Di 

Perpusda Surabaya, 8 Sepetember 2011 
67 Wawancara dengan Purwanti, Pegawai pengelolaan bahan pustaka, 25 Agustus 2011 
68 Wawancara dengan Edi Basuki, Pegawai pengelolaan bahan pustaka, 24 Agustus 2011
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Dalam mengatasi hal ini solusi yang diberikan perpusda adalah dengan 

mengadakan pendidikan dan pelatihan bagi para pegawai yang tidak memiliki 

latar belakang pendidikan kepustakaan agar bisa melakukan tugasnya dengan 

baik.  “Untuk  mengatasi  masalah  para  pegawai  yang  tidak  memiliki  latar 

belakang  kepustakaan,  perpusda  mengadakan  pelatihan­pelatihan  mbak, 

sesuai dengan kebutuhan masing­masing.” 69 

Kapala  bidang  pembinaan,  Zuhaeri  menguatkan,  “Untuk  mengatasi 

masalah  itu,  maka  diadakan  seminar­seminar,  diklat  dan  pelatihan  yang 

sesuai  dengan  bidang  pekerjaannya  sehingga  para  pegawai  dapat  bekerja 

dengan baik.” 70 

Dengan adanya pendidikan dan pelatihan yang diadakan oleh perpusda 

diharapkan  dapat  membantu  dan  menjadi  solusi  terbaik  untuk  mengatasi 

kesulitan­kesulitan yang dialami oleh para pegawai. Oleh karena itu perpusda 

mengharuskan agar  semua pegawai yang memiliki  latar belakang yang tidak 

sesuai dengan pekerjaannya untuk selalu mengikuti semua pelatihan yang ada 

guna menunjang pekerjaannya. 

69 Wawancara dengan Bambang Suherman, Kepala Bidang Sumber Daya Manusia, 24 Agustus 
2011 

70 Wawancara dengan Zuhaeri, Kepala bidang pembinaan, 24 Agustus 2011
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2.  Model­Model Pendidikan dan Pelatihan yang Diadakan di Perpustakaan 

Daerah Surabaya 

Berdasarkan  pada  hasil  data  penelitian  di  perpustakaan  daerah 

Surabaya  diketahui,  bahwa  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  yang 

berorientasi pada hal kebutuhan pegawai adalah : 

a.  Orientasi Perpustakaan 

Menurut  pengembangan  bidang  pendidikan  dan  pelatihan  di 

perpustakaan  daerah Surabaya memaparkan pernyataan sebagai berikut : 

“Orientasi  perpustakaan merupakan pengenalan  terhadap  tugas­ 
tugas  pekerjaan,  salah  satu  contoh  pegawai  bidang  layanan 
orientasi perpustakaannya ini berupa pengenalan bidang layanan 
yang  mencakup  cara­cara  melayani  pelanggan  dengan  baik. 
Orientasi  perpustakaan  ini  biasanya  di  laksanakan  kalau  ada 
perekrutan pegawai baru bertujuan agar lebih mengetahui bidang 
pekerjaan sebelum para pegawai melakukan pekerjaan.” 71 

Dalam  pelaksanaan  pelatihan  orientasi  diikuti  semua  pegawai 

perpustakaan  daerah  Surabaya  yang  baru  direkrut,  akan  tetapi 

pelaksanaan  orientasi  di  perpustakaan  daerah Surabaya  ini  dilaksanakan 

dua  bulan  dari  perekrutan  pegawai,  jadi  pertama  kali  pegawai  masuk 

kerja hanya pengenalan tugas pekerjaan  dari pegawai seniornya. 

b.  Bimbingan Teknik 

Menurut  pengembangan  bidang  pendidikan  dan  pelatihan  di 

perpustakaan daerah Surabaya memaparkan pernyataan sebagai berikut 

71  Wawancara  dengan  Bambang  Suherman,  Kepala  Bidang  Sumber  Daya  Manusia,  24 
Agustus 2011
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“Bimbingan  teknik  disingkat  bimtek  mbak,  bimtek  ini  dibagi 
menjadi  6  materi  antaranya  :  bimtek  perpustakaan,  bimtek 
pengembangan  koleksi  bahan  pustaka,  bimtek  katalongisasi  dan 
praktek,  bimtek  klasifikasi  dan  praktek,  bimtek  pelayanan  jasa 
sirkulasi, dan yang terakhir mbak. Bimtek pembinaan minat baca. 
Bimtek  biasanya  di  laksanakan  satu  tahun  tiga  kali  pelaksanaan 
bimtek  ini  untuk  semua  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya 
harus  maengikuti  secara  menyeluruh  tidak  ada  pengelompokan 
sesuai bidang pekerjaannya.” 72 

Dalam  pelaksanaan  bimtek  diikuti  semua  pegawai  perpustakaan 

daerah  Surabaya,  tidak  ada  pengelompokkan  dalam  bidang  pekerjaan 

(tugasnya).  Para  pegawai  sangat  antusias  mengikuti  pelatihan  bimtek, 

pelatihan  ini  diadakan  selama 3  hari.  Pelatihan  bimtek  ini  dibuka  secara 

langsung  kepala  badan  perpustakaan  daerah  Surabaya,  kemudian  beliau 

menjelaskan  tujuan  dilaksanakan  bimtek  yaitu  untuk  membekali  para 

pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  tentang  pengetahuan 

perpustakaan, setelah itu langsung nara sumber menjelaskan materi­materi 

yang akan dibahas selama tiga hari. Materi yang akan dibahas dipelatihan 

bimtek  yaitu  pengantar  ilmu perpustakaan,  pengembangan koleksi/bahan 

pustaka, katalogisasi dan praktek, klasifikasi dan  praktek, pelayanan  jasa 

sirkulasi, dan penyusunan statistik. 73 

Pelatihan  bimtek  dilaksanakan  diperpustakaan  daerah  Surabaya  satu 

tahun  tiga  kali  yaitu  bulan  Juli,  Agustus,  dan  September.  Pelatihan  ini 

72 Wawancara dengan Bambang Suhernan, op.cit. 
73 Observasi, Pada Pelatihan Bimtek. Di Gedung Perpustakaan Daerah Surabaya, 2 September 2011
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sesuai  dengan  kebutuhan  pegawai  perpusda  Surabaya,  sehingga  para 

pegawai dapat mengetahui dan memahami semua kegiatan perpustakaan. 

Model  pendidikan  dan  pelatihan  bimtek  ini  dapat 

mengetahui/memahami  semua kegiatan perpustakaan karena semua yang 

menyangkup kegiatan perpustakaan yang diajarkan dalam pendidikan dan 

pelatihan bimtek. 

Hal ini sesuai yang dipaparkan oleh Sri Setiti pegawai bidang layanan 

mengatakan,  “Saya  senang  ikut  pelatihan  bimtek  ini  karena  dengan 

pelatihan  ini  saya  bisa  menguasai  semua  bidang  yang  ada  di 

perpustakaan.” 74 

Pernyataan tersebut juga dikuatkan oleh Tatik pegawai bidang layanan 

dalam  wawancara  dia  menuturkan,  “Saya  mengikuti  bimtek  ini  banyak 

manfaatnya,  dari mulai  gak  tau  apa­apa  sampai  bisa menguasai  semua 

bidang  di  perpustakaan,  padahal  bidang  saya  adalah  bagian  layanan 

publik.” 75 

c.  Diklat Fungsional 

Menurut  pengembangan  bidang  pendidikan  dan  pelatihan  di 

perpustakaan daerah Surabaya memaparkan pernyataan sebagai berikut: 

“Diklat  fungsional  itu  mbak,  dibagi  menjadi  2  jenis  yaitu 
penciptaan pustakawan terampil dan penciptaan pustakawan ahli. 
Biasanya  dilaksanakan  tiga  bulan  sekali  khusus  untuk  pegawai 

74 Wawancara dengan Sri Setiti, Staf Bidang Layanan, 24 Agustus 2011 
75 Wawancara dengan Tatik, Staf Bidang Layanan, 24 Agustus 2011
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PNS  yang  latar  pendidikan  pustakawan  dengan  tujuan  untuk 
meningkatkan  pegawai  pustakawan  yang  lebih  terampil  dan  ahli 
dalam bidang pekerjaan”. 76 

Diklat  fungsional  merupakan  diklat  untuk  memenuhi/meningkatkan 

kompetensi Pegawai Negeri Sipil yang akan atau telah menduduki jabatan 

fungsional.  Diklat  fungsional  ada  2  jenis  yaitu  penciptaan  pustakawan 

terampil  dan  penciptaan  pustakawan  ahli,  dengan  adanya  diklat 

fungsioanal para Pegawai Negeri Sipil dapat lebih terampil dan ahli dalam 

menguasai bidang pekerjaan. 

Dalam  wawancara  dengan  Yunus  kepala  bidang  layanan  didapat 

penuturan sebagai berikut : 

“Sebelum  saya  diangkat  PNS memang  sudah  banyak  pendidikan 
dan  pelatihan  yang  saya  ikuti.  Dengan  saya  mengikuti  diklat 
fungsional  saya  lebih  banyak  mendapatkan  ilmu  karena  disitu 
diajarkan  ketrampilan  dan  keahlian  yang  sesuai  dengan  bidang 
saya, sehingga Alhamdulillah karir saya seperti ini”. 77 

Peneliti mengategorikan model­model pendidikan dan pelatihan  yang 

diberikan kepada pegawai perpustakaan daerah Surabaya sudah baik, akan 

tetapi lebih harus ditingkatkan lagi kebutuhan pegawai yang sesuai dengan 

bidangnya  karena  model  pendidikan  dan  pelatihan  sangat  dibutuhkan 

untuk peningkatan kinerja pegawai perpustakaan daerah Surabaya. 

76  Wawancara  dengan  Bambang  Suherman,  Kepala  Bidang  Sumber  Daya  Manusia,  24 
Agustus 2011 
77 Wawancara dengan Yunus, Kepala Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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3.  Peningkatan  Kinerja  Pegawai  Perpustakaan  Daerah  Surabaya Melalui 

Model­Model Pendidikan dan Pelatihan 

Model­model  pendidikan  dan  pelatihan  merupakan  sasaran  pegawai 

untuk  memenuhi  kebutuhan  pekerjaannya.  Kebutuhan­kebutuhan  ini  harus 

dipenuhi agar dapat meningkatkan  hasil kerja  yang  baik. Apabila kebutuhan 

itu  sesuai  maka  kinerja  pegawai  akan  menjadi  baik.  Dalam  membentuk 

kinerja  pegawai  yang  baik  diperlukan model  pendidikan  dan  pelatihan  yang 

sesuai dengan bidang pekerjaannya. 

Dari  beberapa  subjek  yang  peneliti  dapatkan  ketika  mewawancarai 

kepala bidang pengembangan dan para pegawai perpustakaan daerah, ternyata 

model  pendidikan  dan  pelatihan  dapat  memberikan  peningkatan  terhadap 

kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  yang  aktif  dalam  mengikuti 

kegiatan  pendidikan  dan  pelatihan  tersebut,  sebagaimana  yang  disampaikan 

oleh Sri Setiti pegawai bidang layanan : 

“Alhamdulillah  saya  sering mengikuti  beberapa  model  pelatihan 
yang  ada  di  perpustakaan  daerah,  awal­awal  saya  mengikuti 
model  pelatihan  termotivasi  dari  atasan  tetapi  saya  juga  punya 
kemauan,  sehingga  dari  hasil  saya  mengikuti  model  pelatihan 
banyak ilmu yang saya dapat.” 78 

Pernyataan  tersebut  juga  dikuatkan  oleh  Tatik  pegawai  bidang 

layanan,  dalam penuturannya  dikatakan,  “Saya mengikuti model  pendidikan 

78 Wawancara dengan Sri Setiti, Staf Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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dan pelatihan karena saya ingin menambah ilmu dari mulai tidak tau apa­apa 

menjadi bisa menguasai bidang pekerjaan saya.” 79 

Hal  senada  juga  di  katakan  oleh  Umar  pegawai  bidang  ketatausaha, 

dalam penuturannya dikatakan, “Saya sering mengikuti model pendidikan dan 

pelatihan  yang  ada  di  perpustakaan  daerah  maupun  di  luar  perpustakaan 

daerah, sehingga saya banyak mendapatkan ilmu dan menmbah pngetahuan 

saya.” 80 

Yunus kepala bidang  layanan publik  juga mengatakan hal yang sama 

dalam  penuturannya  yaitu,  “Dulu  saya  kurang  aktif  mengikuti  kegiatan 

pendidikan  dan  pelatihan  tapi  setelah  saya  coba  aktif  untuk  mengikuti  dan 

hasilnya saya lebih terampil dalam menguasai bidang pekerjaan.” 81 

Salah satu pegawai perpustakaan daerah Surabaya yang aktif 

mengikuti pendidikan dan pelatihan seperti Nuryono pegawai bidang layanan 

pernah mengikuti beberapa model pendidikan dan pelatihan antara lain : 

•  Latihan pra jabatan 

•  Teknis perpustakaan 

•  Teknis perpustakaan 

•  Orientasi perpustakaan 

79 Wawancara dengan Tatik, Staf Bidang Layanan, op.cit. 
80 Wawancara dengan Umar, Staf Bidang Layanan, 25 Agustus 2011 
81 Wawancara dengan Yunus, Kepala Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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•  Diklat pembinaan administrasi perkantoran 82 

Dari  adanya  program  tersebut  dapat  dikatakan  bahwa  kegiatan 

pendidikan dan pelatihan bagi pegawai perpustakaan daerah Surabaya sangat 

mendukung,  bahkan  sangat  dibutuhkan  bagi  para  pegawai  perpusda  dalam 

rangka  membekali  pengetahuan,  keahlian,  keterampilan  sesuai  dengan 

pekerjaan (tugasnya). 

Melalui  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  para  pegawai 

perpustakaan daerah Surabaya dapat meningkatkan kinerja sehingga hasilnya 

para  pegawai  dapat  menyelesaikan  pekerjaan  dengan  baik  dan  tepat  waktu, 

para  pegawai  mempunyai  kompetensi  yang  cukup  baik,  dan  para  pegawai 

dapat  meningkatkan  pelayanan  yang  praktis  dibantu  dengan  ICT  yang 

tercukupi.

Dalam wawancara  dengan Sri  Setiti  pegawai  bidang  layanan didapat 

penuturan sebagai berikut, “Syukur mbak, selama ini saya selalu tepat waktu 

dalam menyelesaikan pekerjaan”. 83 

Hal yang senada juga disampaikan oleh Tatik pegawai layanan dalam 

penuturannya dikatakan, “Setelah  saya mengikuti beberapa model pelatihan 

82 Dokumentasi, Daftar Nama Pegawai Perpustakaan Daerah Surabaya Yang  Mengikuti 
Model Pendidikan dan Pelatihan , Tahun 2011 

83 Wawancara dengan Sri Setiti, Staff  Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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mbak,  alhamdulillah  saya  bisa  menyelesaikan  tugas  dengan  tepat  waktu 

sehingga pimpinan merasa puas dengan hasil kerja saya”. 84 

Dari  hasil  pengamatan  peneliti,  banyak  para  pegawai  yang  dapat 

menyelesaikan  tugas  pekerjaan  dengan  baik  dan  tepat waktu.  Salah  satunya 

Andre  pegawai  layananan  perpusda  bisa  menyelesaikan  pekerjaan  dengan 

baik  yaitu  melayani  peminjaman  buku  pada  semua  pengunjung  yang 

membutuhkan. 85 

Para  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  yang  aktif  mengikuti 

model  pendidikan  dan  pelatihan  mempunyai  kompetensi  yang  cukup  baik, 

sehingga para pegawai lebih profesional dengan tugas pekerjaannya. 

Dalam  wawancara  dengan  Purwanti  pegawai  bidang  pengelolaan 

dalam  penuturannya  dikatakan,  “Adanya  model  pelatihan  mbak,  otomatis 

saya memperoleh bekal keahlian dan keterampilan yang cukup, sehingga saya 

dapat melakukan tugas dengan baik”. 86 

Tatik  pegawai  layanan  juga  menuturkan,  “Model  pelatihan  secara 

tidak  langsung  dapat meningkatkan  kompetensi  kerja  saya mbak,  saya  bisa 

menjadi  lebih  ahli  dan  terampil,  sehingga  saya  bisa  profesional  dalam 

pekerjaan”. 87 

84 Wawancara dengan Tatik, Staff  Bidang Layanan, 25 Agustus 2011 
85 Observasi, Pada Pegawai Dapat Menyelesaikan Pekerjaan Dengan Baik, Di Perpusda 

Surabaya, 25 Agustus 2011 
86 Wawancara dengan Purwanti, Staff Bidang Layanan, 25 Agustus 2011 
87 Wawancara dengan Tatik, Staff Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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Untuk meningkatkan  kompetensi  para  pegawai  salah  satunya dengan 

adanya  model  pendidikan  dan  pelatihan  yang  sesuai  dengan  kebutuhan 

pegawai,  sehingga  para  pegawai  merasa  berkompeten  dengan  keahlian  dan 

keterampilan yang dimiliki dan lebih tanggung jawab dan profesional dengan 

pekerjaannya. 

Bukan  itu saja melalui model pendidikan dan pelatihan para pegawai 

dapat  meningkatkan  pelayanan  yang  praktis  dengan  dibantu  ICT  yang 

tercukupi.

Yunus  kepala  bidang  layanan  publik  dalam  wawancaranya 

mengatakan : 

“Semua  pegawai  di  perpustakaan  daerah  Surabaya  ini  dibekali 
dengan  keahlian  dalam  teknologi  atau  ICT,  hal  ini  dikarenakan 
semua  pekerjaan  yang  harus  diselesaikan  itu  tidak  lepas  dari 
teknologi mbak, misalnya  layanan peminjaman buku,  opac untuk 
mempermudah  pencarian  letak  buku  disitu  menggunakan 
teknologi.” 88 

Selain itu dalam wawancara dengan Sri Setiti pegawai bidang layanan 

perpustakaan daerah Surabaya menuturkan : 

“ICT  sangat  membantu  sekali  dalam menyelesaikan  tugas­tugas 
saya,  soalnya  semua  pekerjaan  tidak  akan  bisa  saya  selesaikan 
bila saya tidak menggunakan ICT, oleh karena itu semua yang ada 
di  perputakaan  daerah  ini  ditunjang  dengan  ICT  dan  para 
karyawan juga dituntut untuk menguasai ICT mbak, awalnya saya 
tidak  begitu  paham  dengan  ICT  tapi  setelah  saya  mengikuti 
pendidikan dan pelatihan yang diadakan oleh pepustakaan daerah 
Surabaya”. 89 

88 Wawancara dengan Yunus, Kepala Bidang Layanan Publik, 25 Agustus 2011 
89  Wawancara dengan Sri Setiti, Pegawai Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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Hal  senada  juga  dikatakan  oleh  Tutik  pegawai  bidang  layanan 

perpustakaan daerah Surabaya dalam wawancaranya: 

“Emang  mbak  di  sini  semuanya  menggunakan  ICT,  mbak  lihat 
sendiri di depan saya terdapat komputer yang tersambung dengan 
internet,  jadi  setiap  hari  saya  bekerja  dengan  dengan 
menggunakan  internet,  tetapi  sebelumnya  saya  mendapatkan 
pembekalan  penggunaan  ICT  waktu  mengikuti  Pendidikan  dan 
Pelatihan itu mbak.” 90 

Dari  pengamatan  yang  dilakukan  peneliti,  dalam  bidang  layanan 

peminjaman  buku  sudah  berjalan  dengan  baik  sekali.  Hal  ini  diketahui  dari 

efisiensi  dan  efektifitas  waktu  pelayanan  yang  relatif  singkat  sehingga 

pengunjung  yang  ingin meminjam  buku  tidak perlu menunggu  terlalu  lama, 

ini dikarenakan proses peminjaman atau sirkulasi buku menggunakan proses 

ICT  sehingga  semua  prosesnya  menjadi  lebih  cepat.  Alhasil  banyak 

pengunjung yang merasa puas dengan pelayanan yang diberikan. Tidak hanya 

itu,  dalam  hal  pembuatan  kartu  anggota  bagi  anggota  baru  prosesnya  juga 

begitu  singkat.  Selang  waktu  beberapa  menit  kartu  anggota  perpustakaan 

daerah  Surabaya  sudah  bisa  dimiliki  karena  pembuatannya  menggunakan 

teknologi modern. 

Wahab salah satu pengunjung pada saat wawancara mengatakan : 

“Pelayanan  yang  ada  di  perpuda  ini  sangat  baik,  proses 
peminjaman dan pengembalian  buku  juga  cepat  jadi  saya nggak 
perlu  menunggu  terlalu  lama,  terus  klo  kita  mau  mencari  letak 
sebuah buku yang ingin kita cari juga mudah, kita tinggal lihat di 
opac  aja  langsung  ketemu,  selain  itu  proses  pembuatan  kartu 

90  Wawancara dengan Tutik, Pegawai Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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anggotanya pun begitu mudah dan cepat,  jadi saya menjadi puas 
atas pelayanan yang diberikan”. 91 

Sedangkan  bagi  para  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  yang 

aktif mengikuti model­model pendidikan dan pelatihan sesuai dengan bidang 

pekerjaan secara langsung dapat meningkatkan kinerjanya. 

Dalam  wawancara  dengan  Bambang  Suherman  kepala  bidang 

pengembangan  sumber  daya  manusia  mengatakan,  “Sudah  pasti  ada 

peningkatan  mbak,  soalnya  awal­awal  masuk  kerja  sudah  diberi  model 

pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan bidangnya, jadi pegawai sudah 

punya bekal keterampilan dan keahlian yang baik “. 92 

Yunus    kepala  bidang  layanan  juga  menuturkan,  “Model  pelatihan 

jelas  dapat  memberikan  peningkatan  mbak,  soalnya  dapat  merubah  cara 

kerja  yang  lebih  baik  sehingga  dapat  meningkatkan  karir  pegawai 

perpusda”. 93 

Hal yang senada juga disampaikan oleh Tatik pegawai layanan dalam 

penuturannya, “Setelah  saya mengikuti beberapa model pelatihan mbak, al­ 

hamdulillah pekerjaan  saya menjadi  lebih baik,  sekarang  saya  sudah cukup 

bisa membuat catalog”. 94 

91  Wawancara dengan Wahab, Salah seorang pengunjung perpustakaan daerah Surabaya, 25 
Agustus 2011 

92 Wawancara dengan Bambang Suherman, Kepala Bidang Sumber Daya Manusia, op.cit 
93 Wawancara dengan Yunus,  Kepala Bidang Layanan, 25 Agustus 2011 
94 Wawancara dengan Tatik, Staff Bidang Layanan, 25 Agustus 2011
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Pernyataan  tersebut  juga  dikuatkan  oleh  Purwanti  pegawai  bidang 

pengelolaan  dalam  penuturannya  dikatakan,  “Saya  banyak  mengikuti 

pelatihan  yang  diadakan  di  luar  atau  di  dalam  perpusda  mbak,  syukur  al­ 

hamdulillah  banget  ada  peningkatan  dalam  pekerjaan  saya,  sehingga  karir 

saya seperti ini”. 95 

Pernyataan  yang  berbeda  dikemukakan  oleh  Zuhaeri  kepala 

pembinaan perpusda dalam penuturannya saat diwawancarai : 

“Klo  saya  melihat  peningkatan  kinerja  melalui  pelatihan 
memberikan  sedikit  peningkatan  pada pegawai  perpusda,  karena 
tergantung  pada  pegawainya  klo  pegawai  sering  mengikuti 
pelatihan  tersebut  tetapi  pegawai  tidak  bisa  menerapkan  dan 
mempraktekkan  dengan  baik  percuma  mbak,  tidak  ada 
hasilnya”. 96 

Umar  pegawai  ketatausaha  menguatkan  dalam  penuturannya,  “Saya 

sering  mengikuti  pelatihan  yang  diadakan  di  perpusda  mbak,  tapi  hanya 

sedikit  peningkatan  dalam  bekerja  saya,  karena  saya  kurang  bersungguh­ 

sungguh  dalam  mengikuti  pelatihan  tersebut  jadi  hanya  sedikit  hasil  yang 

saya dapat “ 97 

Dari pernyataan di atas dapat peneliti ketahui bahwa model pendidikan 

dan  pelatihan  yang  diadakan  di  perpustakaan  daerah  Surabaya  memberikan 

peningkatan yang berbeda bagi pegawai perpustakaan daerah Surabaya. 

95 Wawancara dengan Purwanti, Staff Bisdang Pengelolaan Bahan  pustaka, 24 Agustus 2011 
96 Wawancara dengan Zuhaeri, Kepala Bidang Pembinaan, 24 Agustus 2011 
97 Wawancara dengan Umar, Staff Bidang Ketatausaha, 25 Agustus 2011
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C.  Analisis Data 

Profesionalisme  seorang  pegawai  dapat  dilihat  dari  kinerja  seseorang 

dalam  menyelesaikan  tugas  atau  pekerjaannya.  Profesionalisme  tidak  dapat 

terwujud  apabila  pegawai  itu  tidak  mempunyai  pengetahuan  atau  kompetensi 

terhadap pekerjaan yang diembannya. 

Dari  data  yang  terkumpul  dapat  diketahui  bahwa  para  pegawai 

perpustakaan  daerah  Surabaya  sebagian  berasal  dari  latar  belakang  pendidikan 

yang  tidak  sesuai  dengan  disiplin  ilmu  kepustakaan.  Hal  ini  mengakibatkan 

timbulnya kesulitan yang selalu menghantui para pegawai khusunya yang bukan 

berlatar belakang pustakawan. 

Kesulitan  ini  tercermin  dari  kinerja  pegawai  yang  belum  optimal.  Para 

pegawai  yang  berlatar  belakang  bukan  pustakawan  masih  belum  bisa 

melaksanakan  tugasnya  sendiri,  mereka  masih  didampingi  oleh  pegawai  senior 

yang sudah ahli dalam bidangnya untuk meringankan bebannya. Berbeda dengan 

pegawai  yang  berlatar  belakang  pustakawan,  mereka  dapat  melaksanakan 

tugasnya dengan baik karena bekal ilmu yang mereka miliki sesuai dengan bidang 

pekerjaannya. 

Untuk menciptakan profesionalisme pegawai yang tidak berlatar belakang 

pustakawan,  pihak  perpustakaan  daerah  Surabaya  mengadakan  pendidikan  dan 

pelatihan  yang  disesuaikan  dengan  bidangnya  masing­masing.  Model­model
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pendidkan  dan  pelatihan  ini  berupa  Orientasi  Perpustakaan,  Bimbingan  Teknik 

dan Diklat Fungsional. 

Orientasi  perpustakaan  dilaksanakan  dua  bulan  setelah  perekrutan 

pegawai  baru.  Lambatnya  pelaksanaan  orientasi  perpustakaan  ini  menimbulkan 

kebingunggan  bagi  para  pegawai  terhadap  tugas  yang  akan  mereka  kerjakan. 

Untuk  bimbingan  teknik  dilaksanakan  setahun  tiga  kali  yaitu  pada  bulan  Juli, 

Agustus  dan  September.  Namun  bimbingan  teknik  ini  hanya  dilaksanakan 

beberapa  hari  saja  dan  diikuti  oleh  seluruh  pegawai  perpustakaan  daerah 

Surabaya. Dengan  banyaknya peserta,  bimbingan  teknik  terkadang  ada  pegawai 

yang  tidak mengerti  tentang materi  yang  dipaparkan  dikarenakan  suasana  yang 

kurang  kondusif.  Sedangkan  diklat  fungsional  dilaksanakan  setiap  tiga  bulan 

sekali  dan  hanya diperuntukkan  bagi  para  pegawai  yang  telah menjadi  pegawai 

negeri sipil (PNS). 

Pelaksanaan  model­model  pendidikan  dan  pelatihan  ini  dapat  menjadi 

sarana  bagi  para  pegawai  untuk memenuhi  kebutuhan  pekerjaannya.  Bagi  para 

pegawai  yang  aktif  mengikuti  pendidikan  dan  pelatihan  ini  terbukti  kalau 

pendidikan  dan  pelatihan  ini  telah  memberikan  kontribusi  yang  luar  biasa 

terhadap  peningkatan  kinerja  mereka  menjadi  lebih  baik.  Namun  tidak  semua 

pegawai yang mengikuti pendidikan dan pelatihan itu kinerjanya meningkat. Hal 

ini  disebabkan  sebagian  pegawai  itu  kurang  bersungguh­sungguh  dalam
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mengikuti  pendidikan  dan  pelatihan  sehingga  belum  bisa  menerapkan  dan 

mempraktekkan dengan baik. 

Oleh  karena  itu,  dapat  dikatakan  bahwa  model­model  pendidikan  dan 

pelatihan  yang  diberikan  kepada  para  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya 

sudah  baik  meskipun  memberikan  peningkatan  kinerja  yang  berbeda  bagi  para 

pegawai.  Model­model  pendidikan  dan  pelatihan  harus  senantiasa  ditingkatkan 

guna membentuk pegawai yang professional dalam bidangnya.
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BAB V 

PENUTUP 

A.  Kesimpulan 

Pada  bab  ini  akan  diberikan  suatu  kesimpulan  dari  bahasan  yang  telah 

diuraikan, bahwasannya : 

1.  Sebelum  diadakan  pendidikan  dan  pelatihan  kinerja  pegawai  perpustakaan 

daerah Surabaya jauh dari memuaskan, hal ini dikarenakan sebagian pegawai 

mengalami  kesulitan  dalam  mengerjakan  tugas­tugasnya  yang  disebabkan 

kurangnya  pengetahuan  atau  ilmu  yang  mereka  miliki  akibat  dari  tidak 

sesuainya latar belakang pendidikan dengan bidang pekerjaan. 

2.  Model­model pendidikan dan pelatihan yang diadakan di perpustakaan daerah 

Surabaya  terdiri  dari  tiga  bentuk  antara  lain  :  Orientasi  Perpustakaan, 

Bimbingan Teknik  (Bimtek)  yang  terdiri dari  :  bimtek perpustakaan, bimtek 

pengembangan  koleksi  bahan  pustaka,  bimtek    katalongisasi  dan  praktek, 

bimtek  klasifikasi  dan  praktek,  bimtek  pelayanan  jasa  sirkulasi,  dan  bimtek 

pebinaan minat baca, dan Diklat Fungsional. 

3.  Berdasarkan  data  yang  telah  dianalisis  diperoleh  bukti  bahwa  peningkatan 

kinerja  pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  dapat  ditingkatkan  melalui 

model­model  pendidikan  dan  pelatihan.  Hal  ini  dapat  dibuktikan  dari  hasil 

penelitian yaitu : 

97
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•  Pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  dapat  menyelesaikan  pekerjaan 

dengan  baik,  dilihat  dari  kinerja  pegawai  yang  giat  dalam  bekerja,  dan 

tidak menunda­nunda pekerjaan  sehingga pekerjaan  selesai  dengan  tepat 

waktu. 

•  Pegawai    perpustakaan  daerah  Surabaya  mempunyai  kompetensi  yang 

baik, dikarenakan para pegawai selalu dibekali pengetahuan tentang ilmu­ 

ilmu perpustakaan sehingga mereka memiliki kompetensi yang baik. 

•  Pegawai  perpustakaan  daerah  Surabaya  dapat  meningkatkan  pelayanan 

yang  praktis  dengan  dibantu  ICT  yang  tercukupi,  hal  ini  terlihat  dari 

pelayanan  yang  diberikan  selalu  menggunakan  ICT  sehingga  bisa 

mempercepat pekerjaan dan meningkatkan kualitas pelayanan. 

B. Saran 

Berdasarkan  kesimpulan  tersebut,  maka  dalam  upaya  meningkatkan 

kinerja pegawai perpustakaan daerah Surabaya, peneliti dapat memberikan saran­ 

saran sebagai berikut : 

1.  Untuk mengurangi  tingkat  kesulitan  yang  dialami  oleh  para  pegawai,  pihak 

perpustakaan  daerah  Surabaya  perlu  mengadakan  briffing  sebagai 

pengetahuan awal bagi para pegawai khususnya yang tidak berlatar belakang 

pustakawan.
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2.  Pendidikan dan pelatihan  yang diadakan oleh perpustakaan daerah Surabaya 

lebih  baik diadakan secara  continue  setiap  sebulan  sekali  agar para pegawai 

bisa mendapatkan pengetahuan yang lebih memadai. 

3.  Pelaksanaan  pendidikan  dan  pelatihan  harus  lebih  dioptimalkan  serta  perlu 

diadakan  praktek  secara  langsung.  Hal  ini  bertujuan  agar  para  peserta 

pendidikan  dan  pelatihan  dapat  menerapkan  dan  mempraktekkan  secara 

langsung  materi  yang  didapatkan  dalam  menyelesaikan  pekerjaannya. 

Sehingga kinerja pegawai dapat ditingkatkan lagi.
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