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RINGKASAN

FUAT AFANDI.  Hubungan Antara Program Pendidikan dan Latihan Dengan Semangat Kerja Pegawai Pada Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah Pendidikan dan Latihan mempunyai hubungan yang positif dengan Semangat Kerja pegawai  pada  Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara variabel Pendidikan dan Latihan dengan variabel Semangat Kerja pegawai  pada  Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur.  Hal ini dapat diketahui dari hasil uji statistik dimana koefisien korelasi (r) adalah sebesar 0,582 yang berarti terdapat hubungan yang kuat dan positif diantara kedua variabel.

Sementara itu hasil uji t (t-test) menunjukkan bahwa t empiris yang dihasilkan adalah sebesar  5,138.  Hasil ini jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis t untuk n – 2 adalah 1,746.  Ini berarti terdapat korelasi yg signifikan antara variabel Pendidikan dan Latihan dengan variabel Semangat Kerja pegawai.  Dengan demikian maka dapat dikatakan pula bahwa tujuan penelitian ini dapat tercapai, permasalahan dapat terpecahkan dan hipotesis dapat dibuktikan.

BAB  I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang 

Hal yang paling krusial di dalam praktek pengelolaan sebuah organisasi adalah bagaimana mengelola dan memberdayakan seoptimal mungkin sumberdaya manusia yang ada di dalam organisasi tersebut. Di dalam praktek pengelolaan sumberdaya manusia dalam organisasi banyak aspek yang harus diperhatikan agar sumberdaya manusia tersebut memberikan kontribusi optimal untuk mencapai tujuan organisasi.

Beberapa organisasi yang ada di negara-negara yang telah maju telah menunjukkan keberhasilan yang luar biasa di dalam praktek pengelolaan sumberdaya manusia yang efektif melalui cara peningkatan keterampilan dan keahlian bagi sumberdaya manusia mereka. Beberapa praktek yang telah dikembangkan oleh lembaga-lembaga konsultan menurut Mitrani, et.al  (1992; 246) adalah :

Mengidentifikasi skill dan kualitas sumberdaya manusia yang serasi dengan tuntutan lingkungan;

Memilih sumberdaya manusia yang memiliki kinerja tinggi dan potensial;

Berusaha memenuhi kebutuhan organisasi dan individu;

Menilai kinerja dan keahlian sumberdaya manusia;

Memberi kompensasi yang memadai kepada sumberdaya manusia yang terampil dan memiliki keahlian;

Membangun lingkungan kerja yang baik;

Meningkatkan motivasi untuk perbaikan kinerja.

Praktek pengelolaan sumberdaya manusia tersebut menunjukkan bahwa dunia kerja masa kini dan yang akan datang telah mengalami perubahan. Peran sumberdaya manusia dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dengan sumberdaya manusia menjadi fokus perhatian yang sangat serius bagi pimpinan.

Seluruh aktivitas operasional seperti btelah disebutkan di atas mau tidak mau harus dilakukan oleh setiap organisasi, baik organisasi publik (pemerintah) maupun organisasi bisnis. Sebagaimana diketahui bahwa sumberdaya manusia tidak dapat dipungkiri keberadaannya sangatlah penting bagi suatu organisasi dalam rangka pencapaian misi dan tujuan organisasi tersebut. Oleh karena itu organisasi selalu menuntut agar sumberdaya manusia yang ada harus dapat menjaga disiplin, loyalitas, produktivitas dan semangat kerja yang baik agar semua tugas yang dilakukan dapat dilaksanakan dengan baik.

Dari uraian tersebut di atas maka yang perlu mendapatkan perhatian adalah masalah semangat kerja dari sumberdaya manusia (pegawai) itu sendiri. Kita sering melihat bahwa tingkat semangat kerja pegawai yang rendah ataupun tinggi pada suatu organisasi. Hal ini bukan hanya tergantung dari kemauan dari pegawai tersebut, namun sangat erat pula kaitannya dengan kemauan dan kesediaan dari organisasi untuk memperhatikan kebutuhan-kebutuhan dari para pegawainya. Atau dengan kata lain bahwa tinggi rendahnya semangat kerja pegawai bukan hanya tergantung dari pegawai itu sendiri, tetapi juga sampai sejauhmana organisasi mempunyai kemauan untuk memenuhi semua kebutuhan para pegawainya, baik kebutuhan materil maupun non-materil, khususnya kebutuhan-kebutuhan yang berkaitan dengan pekerjaan setiap pegawai.

Salah satu aspek yang seringkali sangat berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai adalah kebutuhan non-matril. Misalnya kebutuhan pegawai untuk diberi kesempatan yang seluas-luasnya oleh pimpinan atau organisasi mereka untuk berkembang. Kadang-kadang hal ini seringkali tidak disadari oleh pimpinan organisasi, sehingga jika terjadi penurunan semangat kerja maka para pegawailah yang seringkali dipersalahkan.. Setiap pegawai selalu mempunyai keinginan untuk berkebang, baik itu berkembang kemampuan pengetahuannya maupun kemampuan keterampilannya, dengan harapan agar mereka dapat mengembangkan kariernya di organisasi tersebut secara maksimal. Jika hal ini tidak di respons dengan baik oleh organisasi maka akan mengakibatkan semangat kerja pegawai tidak dapat diharapkan sebagaimana mestinya.

Salah satu praktek pengelolaan sumberdaya manusia bagi organisasi agar mereka mampu bersaing di era global pada saat ini adalah dengan melakukan pemberdayaan bagi sumberdaya manusia yang mereka miliki. Selanjutnya salah satu program pemberdayaan yang perlu dilakukan adalah dengan meningkatkan kualitas dan kemampuan sumberdaya ,manusia itu agar mereka mampu melaksanakan tugas-tugas di dalam pekerjaannya sehari-hari. Karena jika pegawai merasa mereka diberdayakan dengan baik oleh organisasinya, maka loyalitas, disiplin dan semangat kerjanya akan lebih baik pula.

Peningkatan kualitas dan kemampuan sumberdaya manusia melalui kegiatan pendidikan dan latihan merupakan komitmen yang hampir pasti menjadi program utama bagi semua organisasi modern. Perwujudan dari program peningkatan kualitas dan kemampuan sumberdaya manusia itu adalah dengan memberikan kesempatan yang seluas-luasnya bagi setiap individu di dalam organisasi untuk mengikuti program-program pengembangan sumberdaya manusia.

Cushway (1994; 115)  mengatakan bahwa pengembangan sumberdaya manusia atau pengembangan pegawai berhubungan dengan memberi individu pengetahuan, keahlian dan pengalaman yang perlu supaya mereka dapat melaksanakan peran dan tanggung jawab yang lebih besar dan lebih menuntut kemampuan mereka.

Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa pengembangan pegawai merupakan pengembangan kemampuan masing-masing pegawai yang paling mungkin untuk memenuhi persyaratan organisasi saat ini serta untuk mengembangkan diri mereka sendiri. Kegiatan pengembangan pegawai ini biasanya diimplementasikan melalui aktivitas pendidikan dan latihan.

Dengan program pendidikan dan latihan dapat membantu memastikan organisasi mempunyai orang-orang yang terampil dan berpengetahuan yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi bertujuan untuk melatih para pegawainya agar memperoleh tingkat kemampuan yang diperlukan dalam pekerjaan mereka dan mengembangkan kemampuan diri pegawai yang ada sehingga kinerja dan semangat kerja mereka pada jabatan-jabatan yang sekarang dapat ditingkatkan dan mereka dipersiapkan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar di masa yang akan datang.

Bertitik tolak dari uraian-uraian tersebut di atas, maka penulis merasa tertarik untuk meneliti masalah yang berkaitan dengan program pendidikan dan latihan yang dikaitkan dengan semangat kerja pegawai. Sehubungan dengan itu maka judul penelitian yang penulis pilih di dalam penelitian ini adalah : “Hubungan antara program pendidikan dan latihan dengan semangat kerja pegawai pada Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur”.

1.2. Rumusan Masalah

Surachmad (1984; 33) mengatakan bahwa masalah adalah setiap kesulitan yang menggerakkan manusia untuk memecahkannya.  Sementara itu Sutrisno Hadi (1987; 3) menjelaskan bahwa masalah adalah merupakan suatu kejadian dimana kejadian itu memerlukan pemecahan. Maslah merupakan kejadian yang menimbulkan pertanyaan kenapa dan bagaimana (seseorang). Dengan demikian rumusan masalah adalah pertanyaan tentang kenapa dan mencari faktor penyebabnya serta apa yang terjadi yang merupakan faktor akibatnya.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas, maka rumusan masalah di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : “Apakah pendidikan dan latihan mempunyai hubungan yang positif dengan semangat kerja pegawai pada Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur”.
1.3.  Tujuan Penelitian

Penelitian adalah suatu kegiatan tertentu yang terdiri dari beberapa tahap dan saling berhubungan antara satu masalah dengan masalah lainnya.  Cara yang paling efektif dan relatif obyektif untuk memecahkan suatu masalah secara ilmiah adalah dengan melakukan penelitian terhadap masalah atau gejala yang timbul dari masalah tersebut.

Sudah menjadi ketentuan umum bahwa setiap kegiatan atau penelitian yang dilakukan oleh seseorang pasti mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai, tanpa adanya tujuan adalah mustahil penelitian tersebut dilakukan.  Begitu pula halnya dengan penelitian ini.

Untuk mengarahkan tujuan dari penelitian ini akan penulis sajikan beberapa pendapat dari para ahli, menurut Sutrisno Hadi (1984; 12) penelitian pada umumnya untuk menemukan, mengembangkan atau menguji kebenaran suatu pengetahuan.  Menemukan berarti berusaha untuk mengisi kekosongan atau kekurangan.  Mengembangkan berarti memperluas dan menggali lebih dalam apa yang sudah ada atau masih diragukan kebenarannya.

Kemudian Tampubolon (1974) menjelaskan bahwa tujuan studi lapangan adalah memberikan kesempatan kepada mahasiswa untuk mempersiapkan diri menghadapi persoalan-persoalan yang konkrit dalam lapangan studinya, hal mana sangat diperlukan bagi jabatannya mendatang.

Berpijak pada pendapat tersebut, maka penulis mengemukakan beberapa tujuan dari penelitian ini, yaitu :

Untuk mengetahui apakah ada hubungan yang positif dari program pendiidikan dan latihan dengan semangat kerja pegawai.

Untuk membuktikan atau menguji hipotesis penelitian yang merupakan landasan dalam pengambilan keputusan atau penarikan kesimpulan.

1.4.  Manfaat Penelitian

Setiap penelitian yang dilaksanakan tentunya mempunyai kegunaan, demikian pula halnya dengan penelitian yang penulis lakukan juga mempunyai kegunaan, yaitu :

Sebagai bahan informasi bagi semua pihak yang memerlukan, baik sebagai bahan telaah studi lebih lanjut maupun sebagai bahan laporan.

Dapat dijadikan sebagai acuan di dalam mengembangkan pegawai dalam rangka pembinaan untuk menuju peningkatan kemampuan pegawai dengan lebih baik.

Sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh Gelar Sarjana Ilmu Administrasi pada Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda.

BAB  II

KERANGKA DASAR TEORI

2.1. Tinjauan Pustaka

Dalam bab ini penulis akan mengemukakan beberapa pendapat dari para ahli yang berkaitan dengan variabel-variabel yang ada di dalam penelitian ini. Akan tetapi sebelum penulis mengemukakan teroi-teori yang berkaitan dengan variabel penelitian, maka terlebih dahulu akan dikemukakan beberapa pengertian tentang teori itu sendiri.

Soekanto (1985; 40) mengatakan bahwa teori pada hakekatnya merupakan hubungan atara dua fakta atau lebih, atau pengaturan fakta menurut cara-cara tertentu. Fakta tersebut merupakan sesuatu yang dapat diamati dan diuji secara empiris. Maka dalam bentuknya yang paling sederhana suatu teori merupakan hubungan antara dua variabel atau lebih yang telah diuji kebenarannya.

Sementara itu Vredenbreght (1984; 3) mengeukakan bahwa teori bisa dijadikan sebagai pedoman yang dapat mengarahkan suatu penelitian empiris dengan menunjukkan fakta macam apa yang perlu dianalisis agar kita memperkembangkan teori tersebut.

Berdasarkan kedua pendapat tersebut di atas, maka dapat disimpulkan bahwa teori merupakan hubungan antara dua fakta atau lebih, dimana fakta tersebut merupakan sesuatu yang dapat diamati dan diuji secara empiris. Teori juga bisa menjadi pedoman yang dapat mengarahkan suatu penelitian empiris.

2.1.1. Pendidikan dan Latihan

Pengembangan sumberdaya manusia merupakan aspek yang sangat penting di dalam suatu organisasi. Aspek-aspek pengembangan sumberdaya manusia yang banyak mendapat perhatian adalah masalah-masalah yang berkaitan dengan pendidikan dan latihan.

Nadler (1990; 13) mengatakan bahwa pengembangan sumberdaya manusia berkaitan dengan peningkatan kemampuan pengetahuan, keterampilan dan sikap individu dalam pekerjaan yang diwujudkan dalam bentuk kinerja dan semangat kerja.

Sementara itu Swasto (1996; 42) berpendapat bahwa pendidikan berkaitan dengan pengetahuan (knowledge) untuk masa yang akan datang. Oleh sebab itu Nadler (1990; 120) lebih lanjut mengatakan bahwa pendidikan adalah proses pembelajaran yang mempersiapkan individu untuk pekerjaan yang berbeda pada masa yang akan datang. Pendidikan di desain untuk memungkinkan pegawai belajar tentang perbedaan pekerjaan dalam organisasi yang sama. Sedangkan pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera.

Hasil penelitian yang dikemukakan oleh Fortunato dan Waddell (1981; 106) menyimpulkan bahwa pendidikan dan pengalaman kerja merupakan langkah awal untuk melihat kemampuan seseorang. Mereka yang mempunyai pendidikan tinggi akan mempunyai kemampuan pengetahuan dan sikap yang baik. Oleh sebab itu pendidikan merupakan proses pembelajaran yang mempersiapkan seseorang untuk pekerjaan yang lebih menantang pada masa yang akan datang.

Dalam hubungannya dengan hal tersebut, maka kegiatan pendidikan biasanya mengacu pada tingkat pendidikan yang dicapai oleh seseorang, karena tingkat pendidikan mempunyai pengaruh yang cukup signifikan terhadap kemampuan pengetahuan dan sikap seseorang. Oleh sebab itu Cushway (1994; 116) berpendapat bahwa secara umum penyebab terjadinya kesenjangan antara kemampuan kerja dan tuntutan tugas adalah karena kurangnya pengetahuan, keterampilan dan pengalaman yang dimiliki oleh para pegawai.

Pendidikan berbeda dengan pelatihan, menurut Flippo sebagaimana dikutip oleh Hasibuan (2000; 68) pendidikan berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh. Sedangkan menurut Ford, et.al (1994; 31) pelatihan merupakan usaha organisasi yang sengaja dilakukan untuk meningkatkan kinerja sekarang dan yang akan datang dengan meningkatkan kemampuan para pegawai.

Dari uaraian tersebut di atas dapat pula dikemukakan bahwa pendidikan merupakan usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang, termasuk di dalamnya penguasaan teori untuk memecahkan persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan pencapaian tujuan. Sedangkan latihan merupakan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja melalui pengetahuan praktis dan penerapannya dalam usaha mencapai tujuan.

Berbeda dengan para ahli tersebut di atas, Hasibuan (2000; 82) mengemukakan bahwa perbedaan antara pendidikan dan pelatihan berdasarkan komponen-komponen peserta, tujuan, metode, biaya dan tempat. Perbedaan tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel-1. Perbedaan antara Pendidikan dan Pelatihan.

	No.
	Perbedaan
	Pendidikan
	Pelatihan



	1
	Peserta
	Karywan Manajerial
	Karyawan Operasional

	2
	Tujuan
	Managerial Skills
	Technical Skills

	3
	Metode
	Metode Pendidikan
	Metode Pelatihan

	4
	Waktu
	Jangka Panjang
	Jangka Pendek

	5
	Biaya
	Relatif Besar
	Relatif Kecil

	6
	Tempat
	Di dalam Kelas
	Lapangan/Praktek


Sumber : H. Melayu SP. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, jakarta, 2000, hal. 82.

Tjiptono dan Diana (1996; 212) berpendapat lain pula mengenai perbedaan antara pendidikan dan pelatihan, mereka berpendapat bahwa pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. Pendidikan lebih bersifat filosofis dan teoritis. Walaupun demikian, pendidikan dan pelatihan memiliki tujuan yang sama, yaitu pembelajaran. Di dalam pembelajaran terdapat pemahaman secara implisit. Melalui pemahaman, karyawan dimungkinkan untuk menjadi seorang inovator, pengambil inisiatif, pemecah masalah yang kreatif serta menjadikan karyawan efektif dan efisien dalam melakukan pekerjaan.

Pelatihan merupakan bagian yang integral dari Manajemen Sumber Daya Manusia. Sehubungan dengan itu Cowling dan James (1994; 109) mengatakan bahwa pelatihan merupakan suatu proses dengan mana organisasi dapat mengembangkan tingkat-tingkat pengetahuan dan keterampilan dari karyawan mereka sampai pada titik dimana mereka mampu untuk mencapai produktivitas yang tinggi, hasil berkualitas dan biaya yang rendah. Hal ini mendorong mereka untuk memperoleh keunggulan kompetitif dan memberikan suatu pelayanan yang baik.

Sementara itu Handoko (1995; 103) berpendapat bahwa ada tiga tujuan utama program pelatihan, yaitu :

Untuk menutup “gap” antara kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan;

Program pelatihan diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan;

Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin.

Schuler dan Jackson (1996; 325) menyatakan bahwa tujuan utama dari pelaksanaan pelatihan adalah menghilangkan kekurangan, baik yang ada sekarang maupun yang akan datang, yang menyebabkan para pegawai bekerja di bawah tingkat yang diinginkan. Oleh sebab itu pelatihan untuk meningkatkan performans sangat penting bagi organisasi-organiasi dengan tingkat produktivitas yang tetap atau menurun. Hal ini juga sangat penting bagi organisasi-organisasi yang dengan cepat menggunakan teknologi baru dan akibatnya meningkatkan kecenderungan kekurangan keterampilan.

Kegiatan pelatihan dapat pula dikatakan sebagai proses mengajarkan keahlian dan pengetahuan yang penting. Sehubungan dengan itu Cushway (1994; 114) mengidentifikasi tujuan daripada aktivitas pelatihan adalah untuk memperbaiki kinerja dari tugas terakhir, meminta untuk melaksanakan tugas yang pejabatnya belum terbiasa atau menyiapkan individu untuk perubahan yang mungkin terjadi.

Alasan utama bagi organisasi untuk melaksanakan pelatihan adalah untuk memastikan organisasi mendapat imbalan yang terbaik dari modal yang ditanam pada sumberdaya yang paling penting dan seringkali yang paling mahal, yaitu para pegawainya. Dengan memperhitungkan efek ini maka tujuan dari setiap pelatihan adalah meraih perubahan dalam pengetahuan, keahlian, pengalaman, tingkah laku atau sikap yang akan meningkatkan keefektifan pegawai. Senada dengan hal tersebut, maka Manpower Service Commission (1982; 71) dalam terbitannya mengatakan bahwa secara khusus pelatihan akan digunakan untuk mengembangkan keahlian dan kemampuan individu untuk memperbaiki kinerja, membiasakan pegawai dengan sistem, prosedur dan metode kerja yang baru, serta membantu pegawai dan pendatang baru menjadi terbiasa dengan persyaratan pekerjaan tertentu dan persyaratan organisasi secara keseluruhan.

Sementara itu Kenney, et.al (1990; 275) mengidentifikasi manfaat khusus dari program pelatihan adalah sebagai berikut :

Pelatihan memungkinkan pemenuhan tuntutan-tuntutan kerja dengan cepat dan dengan meningkatnya pengetahuan dan keterampilan karyawan berarti memungkinkan karyawan untuk meningkatkan kuantitas dan kualitas out put dengan adanya pengurangan kesalahan dan pemborosan. Peningkatan dasar keterampilan karyawan bisa memperkaya pekerjaan yang menguntungkan karyawan maupun organisasi;

Ketika hasil pelatihan menunjang kompetensi yang lebih besar dalam pelaksanaan tugas oleh para bawahan, hal itu melepaskan manajer dari tugas yang berhubungan dengan pekerjaan “penyembuhan” dan koreksi.

Pelatihan adalah proses yang tidak ternilai ketika organisasi ingin memperkenalkan metode-metode kerja yang fleksibel dan ingin menciptakan sikap-sikap karyawan yang sesuai untuk menghadapi perubahan. Pelatihan bisa dipakai sebagai pembangun rasa yakin dalam manajemen program perubahan ketika para karyawan dibantu untuk memahami mengapa perubahan itu perlu, bagaimana mereka memperoleh keuntungan darinya, dan kapan mereka diberi keterampilan untuk berpartisipasi dalam implementasi perubahan itu.

Perubahan penting dalam hubungan masyarakat dan berguna untuk memproyeksikan citra yang benar terhadap para karyawan atau prospektif yang berkualitas.

Ketika pelatihan menggabungkan dengan pelatihan keselamatan sebagai bagian program yang integral, hasilnya bisa menunjang, terutama dalam kerangka kesehatan dan keselamatan kerja.

Pelatihan mempunyai pengaruh yang baik pada pergantian staf dan pemborosan biaya pada rencana dan rekrutmen pekerja bisa dikurangi ketika staf yang diganti dilatih kembali.

Pengaruh motivasional pelatihan terwujud ketika staf merasa mendapat pengakuan saat dikirimkan ke kursus pelatihan, dan setelah di latih mereka termotivasi untuk memperoleh keterampilan-keterampilan baru, khususnya bila penguasaan dan penggunaan keterampilan itu kemudian diikuti dengan penghargaan/imbalan.

Nilai pelatihan dalam konteks komunikasi terbukti ketika nilai-nilai inti, seperti menghubungkan kualitas produk dengan pelayanan pelanggan di sebarluaskan kepada para karyawan dengan harapan nilai-nilai ini akan di adopsi dengan komitmen yang kuat.

Identifikasi terhadap organisasi dapat dipelihara ketika pengertian yang lebih baik akan pernyataan-pernyataan misi dan tujuan organisasi dicapai lewat program pelatihan.

Pelatihan yang ditujukan untuk mengoperasionalisasikan teknik-teknik manajemen tertentu bisa memperoleh afek samping yangpositif, seperti keterampilan di dalam memecahkan masalah dan presentasi secara analitis.

Untuk melengkapi pokok-pokok manfaat dari pelatihan di atas, maka disarankan agar perlu pula diperhatikan hal-hal yang berkaitan dengan keberhasilan program pelatihan, yaitu :

Pelatihan memelihara visi bersama terhadap organisasi secara keseluruhan.

Pelatihan dihargai ketika terlihat bisa memenuhi kebutuhan organisasi dan mampu menghasilkan sesuatu.

Adalah penting bahwa di dalam struktur organisasi terdapat tempat yang mewadahi penguasaan dan pengembangan keterampilan dimana pengembangan karyawan diusahakan untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi.

Bertitik tolak dari uraian di atas, maka agar tetap survive dalam era global saat ini, suatu organisasi harus dapat bersaing secara global pula. Untuk dapat bersaing dalam skala global tersebut, maka organisasi harus memperoleh sertifikasi ISO 9000. Pelatihan bagi karyawan merupakan salah satu syarat untuk mendapatkan sertifikasi ISO 9000 tersebut. Oleh sebab itu Tjiptono dan Diana (1996; 213 – 215) mengidentifikasi lima faktor penyebab diperlukannya suatu pelatihan, yaitu :

Kualitas Angkatan Kerja Yang Ada.

Angkatan kerja yang berkualitas tinggi adalah kelompok yang mengenyam pendidikan dengan baik dan memiliki keterampilan intelektual dasar seperti membaca, menulis, berpikir, mendengarkan, berbicara dan memecahkan masalah. Orang-orang seperti itu potensial untuk belajar dan beradaptasi dengan cepat terhadap pekerjaannya.

Persaingan Global.

Organisasi harus menyadari bahwa mereka menghadapi persaingan dalam pasar global yang ketat. Agar dapat memenangkan persaingan, organisasi harus mampu menghasilkan produk yang lebih baik dan lebih murah daripada pesaingnya. Untuk itu diperlukan senjata yang ampuh untuk menghadapi persaingan agar tetap survive dan memiliki dominasi. Senjata tersebut adalah pendidikan dan pelatihan.

Perubahan Yang Terus Menerus

Di dunia ini tidak ada sesuatu hal pun yang tidak berubah, kecuali perubahan itu sendiri. Perubahan terjadi dengan cepat dan berlangsung terus menerus. Pengetahuan dan keterampilan yang masih baru hari ini mungkin besok pagi sudah menjadi usang. Dalam lingkungan seperti ini sangat penting memperbaharui kemampuan karyawan secara konstan. Organisasi yang tidak memahami perlunya pelatihan tidak mungkin dapat mengikuti perubahan tersebut.

Masalah-Masalah Alih Teknologi.

Alih teknologi adalah perpindahan atau transfer teknologi dari satu objek ke objek yang lain. Ada dua tahap dalam proses alih teknologi. Tahap pertama adalah komersialisasi teknologi baru yang dikembangkan di laboratorium riset atau oleh penemu individual. Tahap ini merupakan pengembangan bisnis dan tidak melibatkan pelatihan. Tahap kedua dari proses tersebut adalah difusi teknologi yang memerlukan pelatihan. Difusi teknologi adalah proses pemindahan teknologi yang baru dikomersialkan ke dunia kerja untuk meningkatkan produktivitas, kualitas dan daya saing.

Perubahan Keadaan Demografi.

Perubahan keadaan demografi menyebabkan pelatihan menjadi semakin penting dewasa ini. Oleh karena kerjasama tim merupakan unsur pokok dari Total Quality Management (TQM), maka pelatihan dibutuhkan untuk melatih karyawan yang berbeda latar belakangnya agar dapat bekerjasama secara harmonis. Untuk mengatasi perbedaan budaya, sosial dan jenis kelamin dibutuhkan pelatihan, komitmen dan perhatian.

Program-program pelatihan dirancang untuk meningkatkan prestasi dan semangat kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta memperbaiki kepuasan kerja. Handoko (1995; 110) mengidentifikasi dua kategori pokok program pelatihan, yaitu : 

Metode Praktis (On The Job Training);

Teknik-teknik presentasi informasi dan metode-metode simulasi (Off The Job Training).

Metode on the job training merupakan metode yang paling banyak digunakan. Disini karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan supervisi langsung seorang pelatih yang berpengalaman (biasanya karyawan lain). Schuler & Jackson (1996; 344) mengatakan bahwa di dalam metode on the job training para peserta latihan belajar dengan mengamati pekerjaan dari pegawai-pegawai yang sudah berpengalaman.

Teknik-teknik yang dapat digunakan dalam metode on the job training sangat bervariasi, sehingga banyak ahli yang mengemukakan pendapatnya mengenai hal ini. Cushway (1994; 126 – 128) mengatakan bahwa ada lima teknik utama dalam pelatihan di tempat kerja, yaitu :

Demonstrasi atau biasa disebut pula dengan “sitting next to Nellie”. Dalam teknik ini peserta diberikan contoh oleh pegawai yang sudah berpengalaman bagaimana mengerjakan suatu tugas atau sejumlah tugas dan kemudian di tinggal supaya peserta latihan melanjutkannya.

Melatih. Yaitu lebih cebnderung mengatur staf daripada sebagai alat untuk memberikan instruksi detil secara langsung. Partisipan diberi penunjang dan petunjuk yang bersifat umum dengan tujuan membantu individu untuk mengajar diri mereka sendiri dan memastikan individu mendapatkan pengetahuan, keahlian dan pengalaman yang perlu. Bentuk pelatihan ini khususnya sesuai untuk pekerjaan manajerial dan profesional serta merupakan bagian dari pengembangan suatu kultur kinerja.

Pelatihan dengan cara mengerjakan sendiri, yaitu di dasarkan pada penemuan metode belajar yang berasumsi bahwa cara belajar yang paling efektif adalah bila partisipan harus menemukannya sendiri. Pendekatan ini sangat memerlukan kejelasan tentang apa yang diperlukan partisipan untuk melaksanakan tanggung jawabnya secara efektif, menentukan dimana dapat diperoleh informasi dan kemudian memberi partisipan garis besar informasi yang diperlukan.

Rotasi kerja adalah perpindahan/pergeseran pegawai ke pekerjaan lain dalam suatu periode untuk memungkinkan mereka mendapatkan keahlian baru yang lebih luas. Ini sangat sesuai dengan organisasi modern, dimana struktur yag lentur berarti adanya kebutuhan yang lebih besar bagi pegawai untuk lebih fleksibel dan memiliki lebih banyak keahlian.

Pelatihan yang berdasarkan teknologi. Pelatihan ini mengacu pada setiap teknik dari belakang meja yang memungkinkan individu untuk bekerja melalui program pelatihan dengan menggunakan program komputer interaksi, video atau compact disc. Aplikasi seperti ini cenderung semakin kuat karena komputer yang menggunakan bisnis sistem multi media berkembang dan kebutuhan akan pelatihan komputer di sadari.

Sementara itu pelatihan dengan metode off the job training adalah pelatihan yang dilaksanakan yang terpisah dari tempat kerja atau mungkin pula di luar tempat kerja dan diluar waktu kerja reguler. Metode yang banyak digunakan di dalam off the job training adalah Simulation Method (metode simulasi) dan Information Presentation (presentasi informasi).

Metode simulasi biasanya dilakukan melalui pelatihan studi kasus, role playing, business game, laboratory training, outbond training dan lain-lain. Sementara itu metode presentasi informasi biasanya dilakukan melalui perkuliahan di ruang kelas, seminar/knferensi, presentasi video, instruksi program, analisis transaksi, belajar sendiri dan lain sebagainya.

2.1.2. Semangat Kerja

Semangat kerja merupakan sifat kejiwaan yang erat hubungannya dengan faktor kepuasan kerja, kegairahan kerja dan keinginan untuk mempertinggi hasil kerja. Dalam hubungan itu Hadi (1984; 91) mengatakan bahwa semangat kerja adalah suatu sifat kejiwaan yang erat hubungannya dengan faktor-faktor kepuasan kerja dan keinginan untuk mempertinggi hasil kerja.

Sementara itu Nitisemito (1983; 160) menjelaskan bahwa semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik.

The Liang Gie (1977; 210) mengemukakan bahwa semangat kerja adalah sikap kejiwaan dan perasaan yang menimbulkan kesediaan pada sekelompok orang untuk bersatu padu secara erat dalam usaha mencapai tujuan bersama. Kemudian dengan adanya semangat kerja maka setiap orang yang ada di dalam kelompok itu akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik dan juga mempunyai semangat berkorban demi tercapainya tujuan kelompok itu.

Widodo (1977; 18) mengatakan bahwa semangat kerja yang tinggi berarti pegawai merasa gembira dalam pekerjaan, tidak memberikan kritik terhadap pekerjaan dan hubungan kerja. Sebaliknya jika semangat kerjasama rendah, banyak pegawai merasa tidak puas dan banyak kritik yang dilontarkan kepada pimpinan maupun kepada pemberi kerja.

Dalam bagian lain tulisannya Nitisemito (1983; 170) mengatakan bahwa cara untuk meningkatkan semangat kerja adalah sebagai berikut :

Gaji yang cukup;

Memperhatikan kebutuhan rohani;

Sekali-sekali perlu menciptakan suasana santai;

Harga diri perlu mendapatkan perhatian;

Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat;

Berikan kesempatan kepada mereka untuk maju;

Perasaan aman untuk menghadapi masa depan perlu diperhatikan;

Usahakan karyawan mempunyai loyalitas;

Sekali-sekali karyawan perlu diajak berunding;

Pemberian insentif yang terarah;

Fasilitas yang menyenangkan.

Semangat kerja menurun dapat dilihat dengan tingkat absensi yang tinggi, kemalasan kerja dan kehilangan gairah untuk bekerja. Apabila gejala-gejala seperti itu nampak, maka pimpinan harus secepatnya mengambil langkah-langkah yang tepat untuk memulihkan keadaan. Jadi semangat kerja merupakan motor penggerak organisasi untuk mempertinggi hasil kerja dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu dengan adanya iklim semangat kerja pegawai yang baik, maka mereka akan dapat melaksanakan pekerjaan dengan lebih giat serta dengan disiplin yang tinggi. Selaras dengan itu Lateiner (1983; 55) berpendapat bahwa semangat kerja tidak dapat dilepaskan dari soal-soal yang bersangkutan dengan disiplin, kerjasama, keamanan dan cara kerja.

Jadi wajarlah jika di dalam suatu organisasi dengan materi pegawai yang bersemangat kerja rendah atau buruk akan menghasilkan prestasi kerja yang rendah/buruk pula dan kurang memuaskan. Tetapi sebaliknya jika para pegawainya mempunyai semangat kerja yang tinggi maka diharapkan dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik dan maksimal, atau paling tidak memperlihatkan hasil-hasil sebagai berikut :

Keinginan untuk bekerjasama terhadap tercapainya tujuan organisasi;

Setia terhadap organisasi dan pimpinan;

Disiplinnya baik atau senang menjalankan peraturan-peraturan dan perintah-perintah yang diberikan kepadanya;

Ketaatan kepada organisasinya kuat atau adanya kesanggupan untuk memberi kepada organisasi selama organisasi tersebut mengalami kesulitan;

Tingkat kepentingan pegawai tinggi dalam pekerjaan dan organisasinya;

Para pegawai menunjukkannlangkah-langkah yang beralasan;

Adanya perasaan bangga terhadap organisasinya.

Dari uaraian-uraian di atas dapat di katakan pula bahwa para pegawai yang mempunyai semangat kerja yang baik akan menunjukkan atau mempunyai perasaan diikutsertakan dan diberi perhatian dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Pegawai yang mempunyai semangat kerja yang baik akan memberikan sikap positif seperti kesetiaan dalam bekerja, kerjasama yang baik dengan rekan sekerja, mempunyai rasa bangga dalam menjalankan pekerjaan dan taat kepada kewajibannya.

Bertitik tolak dari uaraian-uraian tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa semangat kerja mempunyai pengaruh terhadap hasil kerja dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Dengan adanya semangat kerja yang tinggi dan baik diantara para pegawai, maka akan memberikan hasil kerja yang maksimal. Dan hasil kerja yang maksimal ini tidak akan dapat dicapai jika semangat kerja para pegawai rendah/buruk. Semangat kerja juga adalah sifat kejiwaan yang ditimbulkan oleh seseorang dalam menciptakan suasana kerja yang menyenangkan, memuaskan, dan tidak merasa jemu terhadap pekerjaan yang dijalankannya.

2.2. Hipotesis

Secara umum hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar dan mungkin pula salah. Sebelum penulis merumuskan hipotesis dalam penelitian ini, terlebih dahulu akan dikemukakan beberapa pendapat mengenai pengertian hipotesis itu sendiri.

Hadi (1987; 63) mengatakan bahwa hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar atau mungkin salah. Dia akan ditolak jika salah atau palsu dan akan diterima jika fakta-fakta membenarkannya. Hipotesis juga dapat dipandang sebagai konklusi yang sifatnya sementara.

Kemudian komaruddin (1984; 123) mengatakan bahwa hipotesis merupakan pernyataan dugaan mengenai hubungan antara dua variabel atau lebih. Hipotesis selalu merupakan bentuk kalimat yang menyatakan dan menghubungkan variabel terhadap variabel, baik secara umum maupun secara khusus. 

Sedangkan Ali (1984; 84) menjelaskan bahwa hipotesis walaupun sifatnya yang masih merupakan kesimpulan sementara, namun perumusannya tidak boleh dilakukan dengan semena-mena, melainkan harus mempunyai dasar ilmiah.

Bertitik tolak dari pendapat-pendapat tersebut di atas dan berdasarkan tujuan dari penelitian ini, maka dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini, yaitu : “Di duga program pendidikan dan latihan mempunyai hubungan yang positif dengan semangat kerja pegawai pada Badan Diklat Kabupaten Kutai Timur”.
2.3. Definisi Konsepsional

Definisi konsepsional adalah merupakan suatu pembatasan pengertian terhadap suatu masalah supaya tidak terjadi kesalahpahaman dalam memberikan arti terhadap suatu konsep.

Sehubungan dengan hal tersebut, maka pada bagian ini penulis memberikan batasan dari variabel yang diamati di dalam penelitian ini melalui definisi konsepsional dari masing-masing variabel. Adapun definisi konsepsional dari masing-masing variabel tersebut adalah :

Pendidikan dan Latihan adalah usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang, termasuk di dalamnya penguasaan teori dan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja melalui pengetahuan praktis.

Semangat Kerja adalah suatu sifat kejiwaan yang erat kaitannya dengan faktor-faktor kepuasan kerja, kegairahan kerja dan keinginan untuk mempertinggi hasil kerja.

BAB  III

METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini termasuk ke dalam kelompok penelitian verifikatif (causalitas) yaitu suatu penelitian untuk mencari hubungan sebab akibat antara independen variabel dengan dependen variabel, yang kemudian dilanjuitkan dengan pengujian dan pembuktian hipotesis penelitian.

3.2. Variabel Penelitian
Untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan pada bagian terdahulu, maka perlu dioperasionalisasi setiap variabel yang ada di dalam penelitian ini.

Definisi operasional merupakan petunjuk yang berkenaan dengan bagaimana suatu variabel di ukur. Oleh sebab itu definifi operasional merupakan petunjuk dalam pengukuran variabel yang dapat membuktika kebenaran hipotesis.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas, maka operasionalisasi variabel-variabel yang ada di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

Pendidikan dan Latihan (Variabel Independen) :

Kesediaan ikut serta dalam program pendidikan dan latihan;

Kesempatan mengikuti program pendidikan dan latihan;

Kesesuaian pendidikan dan latihan yang telah diikuti.

Semangat Kerja (Variabel Dependen) :

Kepuasan kerja;

Kerjasama;

Kegairahan kerja.

3.3. Sampling, Populasi dan Sampel
Sebelum penulis mengemukakan cara atau teknik pengambilan sampel dari populasi yang ada di lokasi penelitian, terlebih dahulu akan dipaparkan pengertian dari populasi dan sampel.  Sutrisno Hadi (1987; 70) mengemukakan bahwa populasi adalah seluruh penduduk yang dimaksudkan untuk diselidiki.  Sementara itu sebagian individu yang diselidiki disebut dengan sampel atau contoh.

Winarno Surachmad (1978; 54) mengatakan bahwa karena tidak memungkinkan penyelidikan secara langsung menyelidiki segenap populasi padahal tujuan penyelidikan adalah menemukan generalisasi yang berlangsung secara umum, maka seringkali penyelidikan terpaksa mempergunakan sebagian saja dari populasi, yakni sampel yang dapat dipandang representatif terhadap populasi itu.

Dari kedua pendapat tersebut di atas maka dapat dipahami bahwa yang dimaksud dengan populasi adalah keseluruhan dari satuan universe yang menjadi obyek penelitian.  Sedangkan sampel adalah sebagian dari satuan universe dari obyek penelitian itu.

Dengan berpedoman pada uraian di atas dan mengingat jumlah populasi yang ada di lokasi penelitian relatif cukup banyak, maka penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 18 orang atau 40% dari populasi yang jumlahnya 45 orang.  Pengambilan sampel dilakukan secara random dengan menggunakan teknik undian.

3.4.  Teknik Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan, maka penulis mempergunakan beberapa teknik pengumpulan data, antara lain adalah sebagai berikut :

Riset Kepustakaan, disini penulis mengadakan penelaahan kepustakaan guna mendapatkan informasi ilmiah berupa teori dan konsep yang ada kaitannya dengan penelitian ini.

Riset Lapangan, disini penulis mengadakan penelitian dengan cara terjun langsung ke lapangan dimana obyek penelitian berada.  Untuk penelitian lapangan ini penulis melakukannya dengan beberapa metode, yaitu :

a.  Observasi

Yaitu penulis mengadakan pengamatan secara langsung (tanpa alat) terhadap gejala subyek yang diselidiki.  Dalam observasi ini penulis menggunakan observasi partisipan, artinya penulis tidak mengambil jarak dengan subyek yang diselidiki, melainkan merupakan bagian dari subyek yang diteliti.  Hal ini dilakukan dengan pertimbangan agar data dan informasi yang diperoleh lebih valid adanya.

Interview

Interview atau wawancara adalah metode pengumpulan data dengan jalan mengadakan tanya jawab kepada responden, dikerjakan secara sistematis dan berdasarkan kepada tujuan penelitian.

Angket

Disini penulis membuat angket/daftar pertanyaan dan menyebarkannya kepada seluruh responden yang di teliti.

3.5.  Teknik  Analisis Data 

Analisis data yang penulis gunakan di dalam penelitian ini adalah metode analisis Koefisien Korelasi Product Moment (pearson) dengan rumus sebagai berikut :
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dimana : 

r
: Koefisien Korelasi

x
: Independen Variabel

y
: Dependen Variabel

n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Untuk mengujin tingkat korelasi antara independen variabel dengan dependen variabel digunakan tabel harga-hara kritis rs Koefisien Korelasi Product Moment (Pearson), pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05.  Cara pengambilan keputusan dengan menggunakan metode ini adalah jika harga rs empiris (hitung) lebih besar daripada harga-harga kritis rs teoritis (tabel), maka berarti terdapat hubungan yang signifikan antara independen variabel dan dependen variabel pada tingkat signifikansi 5%.  Jika rs empiris lebih kecil daripada harga-harga kritis rs teoritis maka hubungan yang terjadi tidak signifikan.

Disamping dengan metode tersebut, maka untuk dapat memebrikan penafsiran terhadap Koefisien Korelasi Product Moment ini menurut Sugiyono (2000) dapat pula berpedoman pada ketentuan yang tertera pada tabel berikut ini.

	Tabel-1.
	Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Terhadap Koefisien Korelasi Product Moment.

	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00 – 0,199
	Sangat Rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat Kuat


Sumber : Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian, Alfabeta, 2000, hal. 216.

Sedangkan untuk kepentingan pengujian hipotesis penelitian, maka penulis menggunakan uji-t sebagai perangkatnya.  Pada tahapan ini rs empiris yang dihasilkan diuji dengan uji-t dengan rumus sebagai berikut :




dimana :


t
: Uji-t


r
: Koefisien Korelasi


n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

BAB  IV

HASIL PENELITIAN

4.1.  Gambaran Lokasi Penelitian

Wilayah yang diambil di dalam penelitian ini adalah di Kabupaten Kutai Timur. Secara lebih khusus penelitian ini dilaksanakan dengan mengambil lokasi pada Badan Pendidikan dan Latihan (DIKLAT) Kabupaten Kutai Timur.

Pemilihan lokasi penelitian pada Badan Pendidikan dan Latihan (DIKLAT) Kabupaten Kutai Timur ini dilakukan dengan mempertimbangkan dari segi efisiensi dan efektivitas di dalam pelaksanaan penelitian, karena penulis bekerja pada kantor tersebut sehingga di dalam pelaksanaan penelitian penulis dapat menghemat waktu dan biaya penelitian.

4.1.1. Sejarah Badan Pendidikan dan Latihan (DIKLAT) Kabupaten Kutai Timur. 

Badan Pendidikan dan Latihan (Diklat)  berdiri pada tahun 2009 berdasarkan peraturan daerah Kabupaten Kutai Timur No. 3 th 2009 tentang Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat Wilayah Kabupaten, Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Lembaga Teknis Daerah dan Lembaga Teknis Daerah Lainnya.
VISI

Terwujudnya Sumber Daya Manusia yang Handal dan Berdaya Saing serta Litbang yang berkualitas menuju Kutai Timur Mandiri 2015.

MISI

Pemantapan eksistensi bandiklat dan Litbang secara permanen melalui penguatan kapasitas Kelembagaan dan penyediaan sapras pendukung 
Pengembangan Kediklatan dan Penelitian secara terencana dan Periodik 
Optimalisasi peran Aparatur dan Masyarakat melalui Diklat dan Litbang 
4.1.2. TUFOKSI BALAI DIKLAT PERBUP NO.46/2010

TUGAS POKOK
Melaksanakan Penyususunan dan Pelaksanaan Kebijakan Daerah dalam sektor Pendidikan / Pelatihan dan Penelitian / Pengembangan Aparatur PNS dan Masyarakat Kab. Kutai Timur 
FUNGSI POKOK
Perumusan kebijakan teknis dibidang Diklat dan Litbang aparatur dan masyarakat sesuai dengan rencana strategis yang telah di tetapkan pemerintah daerah.
Merumuskan bahan kebijakan, melakukan analisa kebutuhan Diklat dan Litbang, Penyusunan program pelaksanaan Diklat dan Litbang serta melakukan evaluasi program. 
Melakukan koordinasi dan konsultasi program untuk pelaksanaan Diklat dan Litbang
Mengembangkan Diklat dan Litbang yang sesuai dengan kebutuhan 

STRUKTUR ORGANISASI BADAN DIKLAT KUTIM
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KOMPETENSI APARATUR DIKLAT DALAM MENUNJANG AKREDITASI SAMPAI DENGAN TAHUN 2013

Bersertifikat  TOC sebanyak 18  Orang 
Bersertifikat  MOT sebanyak  14 Orang 
Bersertifikat  TOF sebanyak  5  Orang 
Bersertifikat TOT Widyaiswara  1 Orang
Bersertifikat AKD  sebanyak   3 Orang 
Penelitian ini dilakukan di wilayah Kabupaten Kutai Timur.  Secara lebih spesifik lagi penelitian ini mengambil lokasi pada Badan Pendidikan dan Latihan (DIKLAT).

Pengambilan lokasi penelitian pada Badan Pendidikan dan Latihan (DIKLAT) ini semata-mata di dasarkan pada segi efisiensi dan efektivitas di dalam pelaksanaan penelitian, karena waktu dan biaya yang sangat terbatas maka penelitian di lokasi tersebut sangat membantu penulis.
4.2. Hasil Penelitian

4.2.1. Pendidikan dan Latihan

Seperti telah diuraikan pada bab terdahulu bahwa Pendidikan dan Latihan adalah merupakan suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang, termasuk di dalamnya penguasaan teori dan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja melalui pengetahuan praktis. Untuk variabel Pendidikan dan Llatihan ini  digunakan 3 (tiga) indikator, yaitu Kesediaan ikut serta dalam program pendidikan dan latihan, kesempatan mengikuti program pendidikan dan latihan serta kesesuaian pendidikan dan latihan yang telah diikuti.

1.  Kesediaan ikut serta dalam program pendidikan dan latihan

Program pendidikan dan latihan merupakan suatu program yang biasanya dirancang bagi para pegawai untuk meningkatkan kemampuan mereka di dalam pekerjaan, baik kemampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan maupun kemampuan sikap. Kegiatan pendidikan dan latihan yang dirancang suatu organisasi kadang kala tidak dimanfaatkan dengan baik oleh para pegawai sehingga mereka kehilangan kesempatan untuk meningkatkan kemampuan mereka. Oleh sebab itu kesediaan para pegawai untuk mengikuti program pendidikan dan latihan akan sangat berpengaruh dalam perancangan program tersebut.

Untuk mengetahui data yang berkaitan dengan indikator ini, maka dapat dilihat data yang disajikan pada tabel di bawah ini.

Tabel-2.  Jawaban Responden Tentang Indikator Kesedian Mengikuti Program 


   Pendidikan dan Latihan.

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1
	-
	-
	-
	5

(27,78%)
	13

(72,22%)
	18

(100%)

	2


	-
	-
	-
	7

(38,89%)
	11

(61,11%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor  1,  yaitu apakah para pegawai bersedia mengikuti program pendidikan dan latihan yang di adakan, ada 5 orang responden atau 27,78% menjawab bersedia, dan 13 orang responden atau 71,22% memberikan jawaban sangat bersedia. Sedangkan untuk pertanyaan nomor  2, yaitu apakah para pegawai bersedia meninggalkan tugas mereka untuk mengikuti kegiatan pendidikan dan latihan di luar organisasi, 7 orang responden atau 38,89% menjawab bersedia dan 11 orang responden 61,11% menjawab sangat bersedia.

2.  Kesempatan mengikuti program pendidikan dan latihan

Salah satu hal yang seringkali menjadi kendala bagi seorang pegawai untuk meningkatkan kemampuan mereka adalah tidak adanya kesempatan bagi mereka untuk mengikuti program pendidikan dan latihan. Oleh sebab itu organisasi harus menciptakan kesempatan bagi seluruh pegawainya untuk dapat mengikuti program pendidikan dan latihan ini.

Data mengenai indikator ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan berikut ini.

Tabel-3. Jawaban Responden Tentang Indikator Kesempatan Mengikuti Program


   Pendidikan dan Latihan

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	3
	-
	-
	1

(5,55%)
	10

(55,56%)
	7

(38,89%)
	18

(100%)

	4


	-
	-
	5

(27,78%)
	8

(44,44%)
	5

(27,78%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor  3, yaitu bagaimana persepsi para pegawai terhadap kesempatan yang diberikan untuk mengikuti program pendidikan dan latihan, 1 orang responden atau 5,55% menjawab cukup baik, 10 orang responden atau 55,56% menjawab baik, dan 7 orang responden atau 38,89% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor  4, yaitu apakah organisasi memberikan kesempatan yang sama bagi para pegawai untuk mengikuti program pendidikan dan latihan, 5 orang responden atau 27,78% menjawab cukup diberikan, 8 orang responden atau 44,44% menjawab diberikan dan 5 orang responden atau 27,78% menjawab sangat sangat diberikan.

3.  Kesesuaian pendidikan dan latihan yang telah diikuti

Hal yang sangat menentukan efektif tidaknua sebuah program pendidikan dan latihan adalah kesesuaian antara program pendidikan dan latihan dengan bidang tugas daripada pegawai tersebut.

Data yang berhasil dihimpun dalam penelitian mengenai indikator ini dapat dilihat pada sajian tabel berikut ini.

Tabel-4.Jawaban Responden Tentang Indikator Kesesuaian Program Pendidikan


 Dan Latihan

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	5
	-
	-
	2

(11,11%)
	8

(44,44%)
	8

(44,44%)
	18

(100%)

	6
	-
	-
	3

(16,67%)
	7

(38,89%)
	8

(44,44%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 5, yaitu apakah program pendidikan dan latihan yang pernah diikuti sudah sesuai dengan bidang tugas para pegawai, 2 orang responden atau 11,11% menjawab cukup sesuai, 8 orang responden atau 44,44% menjawab sesuai dan 8 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat sesuai.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 6, yaitu apakah program pendidikan dan latihan yang pernah diikuti sudah sesuai dengan kebutuhan organisasi, ada 3 orang responden atau 16,67% yang memberikan jawaban cukup sesuai, 7 orang responden atau 38,89% yang memberikan jawaban sesuai dan 8 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat sesuai. 

4.2.2.  Semangat Kerja

Semangat Kerja adalah suatu sifat kejiwaan yang erat kaitannya dengan faktor-faktor kepuasan kerja, kegairahan kerja dan keinginan untuk mempertinggi hasil kerja. Semangat Kerja yang diteliti di dalam penelitian ini meliputi indikator-indikator kepuasan kerja, kerjasama dan kegairahan kerja.

1.  Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja adalah suasana psikologis tentang perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan dari seorang pegawai yang meliputi kepuasan terhadap pekerjaan, dan suasana kerja.

Untuk mengetahui data yang berkaitan dengan indikator kuantitas hasil pekerjaan ini, maka dapat dilihat data yang disajikan pada tabel di bawah ini.

Tabel-5.  Jawaban Responden Tentang Indikator Kepuasan Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	7
	-
	-
	3

(16,67%)
	9

(50,0%)
	6

(33,33%)
	18

(100%)

	8
	-
	-
	-
	8

(44,44%)
	10

(55,56%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 7, apakah para pegawai merasa puas dengan tugas pekerjaan yang dibebankan kepada mereka, 3 orang responden atau 16,67% menjawab jawaban cukup puas, 9 orang responden atau 50,0% menjawab jawaban puas dan 6 orang responden atau 33,33% memberikan jawaban sangat puas.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 8, yaitu apakah para pegawai merasa puas dengan suasana kerja yang tercipta di kantor, 8 orang responden atau 44,44% menjawab jawaban puas dan 10 orang responden atau 55,56% menjawab sangat puas. 

2.  Kerjasama

Kerjasama merupakan salah satu faktor yang cukup penting di dalam menciptakan semangat dan kegairahan di dalam bekerja. Dengan kerjasama yang baik diantara pegawai maka produktivitas akan cenderung lebih baik dan para pegawai lebih mudaha memecahkan berbagai persoalan yang dihadapi di dalam pekerjaan.

Data mengenai indikator kerjasama ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan berikut ini.

Tabel-6.  Jawaban Responden Tentang Indikator Kerjasama

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	9
	-
	-
	5

(27,78%)
	5

(27,78%)
	8

(44,44%)
	18

(100%)

	10
	-
	-
	5

(27,78%)
	5

(27,78%)
	8

(44,44%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 9, yaitu bagaimana kah kerjasama yang terjalin diantara para pegawai, 5 orang responden atau 27,78% menjawab cukup baik, 5 orang responden atau 27,78% menjawab baik dan 8 responden atau 44,44% menjawab sangat baik. Sementara itu untuk pertanyaan nomor 10, yaitu apakah para pegawai seringkali saling membantu di dalam memecahkan berbagai persoalan di dalam pekerjaan, ada 5 orang responden atau 27,78% memberikan jawaban cukup sering, 5 orang responden atau 27,78% memberikan jawaban dapat sering dan 8 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat sering. 

3.  Kegairahan Kerja

Faktor yang juga sangat penting untuk menciptakan semangat kerja adalah faktor kegairahan kerja.  Dengan tingkat kegairahan yang baik di dalam bekerja maka diharapkan produktivitas dan kinerja seorang pegawai akan lebih baik lagi.  Hal iIni sangat penting untuk membangun tanggung jawab dari setiap pegawai dalam pelaksanaan tugas mereka.

Data yang berhasil dihimpun dalam penelitian mengenai indikator kegairahan ini dapat dilihat pada sajian tabel berikut ini.

Tabel-7. Jawaban Responden Tentang Indikator Kegairahan Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	11
	-
	-
	-
	9

(50,0%)
	9

(50,0%)
	18

(100%)

	12
	-
	-
	3

(16,67%)
	6

(33,33%)
	9

(50,0%)
	18

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 11, secara umum bagaimanakah tingkat kegairahan kerja para pegawai,  ada 9 orang responden atau 50,0% menjawab jawaban baik, dan 9 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban sangat baiki.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 12, apakah pimpinan seringkali memberikan motivasi untuk menumbuhkan kegairahan kerja bagi para pegawai, ada 3 orang responden atau 16,67% memberikan jawaban cukup sering, 6 orang responden atau 33,33% memberikan jawaban sering dan 9 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban sangat sering.  
4.3.  Hasil Analisis Data

Dalam bab ini akan dilakukan analisis sehubungan dengan data yang diperoleh di dalam penelitian.  Analisis data dilakukan dengan tujuan untuk menjawab rumusan masalah di dalam penelitian ini serta menguji dan membuktikan hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini.  Dengan kata lain analisis data dilakukan untuk menguji dan membuktikan ada atau tidaknya hubungan kausal antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y).

Untuk kepentingan analisis data ini maka penulis menggunakan alat analisis statistik koefisien korelasi Product Moment (Pearson).  Seperti telah dikemukakan pada bab terdahulu rumusan koefisien korelasi Product Moment (Pearson) adalah sebagai berikut :
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dimana : 

r
: Koefisien Korelasi

∑
: Sigma (Jumlah)

x
: Independen Variabel

y
: Dependen Variabel

n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Analisis dilakukan dengan menggunakan program aplikasi SPSS 15.0 for Windows.  Hasil analisis korelasi tersbut di ata disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel-8.  Hasil Analisis Korelasi Product Moment (Pearson)

	 
	 
	Pengembangan pegawai
	Disiplin

	Pendidikan dan Latihan
	Pearson Correlation
	1
	.582(**)

	 
	Sig. (1-tailed)
	 
	.000

	 
	N
	18
	18

	Semangat Kerja
	Pearson Correlation
	.582(**)
	1

	 
	Sig. (1-tailed)
	.000
	 

	 
	N
	18
	18


**  Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, maka diperoleh    rhit = 0,582, ini berarti bahwa hasil tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk n = 18 pada tingkat signifikasi 5%, yaitu 0,468. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,582 > rtab = 0,468.  Ini berarti bahwa ada hubungan yang positif antara variabel program pendidikan dan latihan dengan variabel semangat kerja.

Sementara itu jika hasil tersebut dibandingkan dengan tabel Pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap Koefisien Korelasi Product Moment, sebagaimana dimuat pada Bab III, maka hasil perhitungan tersebut berada pada interval 0,50 – 0,699, yang berarti terdapat hubungan yang sedang antara variabel program pendidikan dan latihan dengan variabel semangat kerja.

4.4.  Pengujian Hipotesis

Sementara itu untuk mengetahui besarnya pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya dan menguji hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini, maka digunakan alat uji t-student  atau yang sering pula disebut dengan uji-t, yang rumusnya adalah sebagai berikut :


dimana :


t
: Uji-t


r
: Koefisien Korelasi


n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Perhitungan untuk uji-t ini ini pun dilakukan dengan program aplikasi SPSS 15.0 for Windows, yaitu dengan menggunakan formulasi dari regresi sederhana yang hasil perhitungannya disajikan dalam tabel berikut ini.

  Tabel-9.  Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	1.765
	4.072
	 
	.452
	.000

	 
	X
	.983
	.452
	.582
	5.138
	.000


a  Dependent Variable: Disiplin

Dari hasil perhitungan yang disajikan di dalam tabel tersebut di atas terlihat bahwa hasil uji-t adalah sebesar 5,138.  Ini berarti dapat pula dikatakan bahwa thit = 5,138, hasil ini jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 5,138 > ttab = 1,746 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 16 (18 – 2 = 16).  Ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel program pendidikan dan latihan dengan variabel semangat kerja.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya.

BAB  V

PENUTUP

5.1.  Kesimpulan

Berdasarkan uraian-uraian yang telah dipaparkan pada bab-bab terdahulu, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut :

Pendidikan dan Latihan adalah usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang, termasuk di dalamnya penguasaan teori dan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja melalui pengetahuan praktis. Sementara itu semangat kerja adalah suatu sifat kejiwaan yang erat kaitannya dengan faktor-faktor kepuasan kerja, kegairahan kerja dan keinginan untuk mempertinggi hasil kerja.

Dari hasil analisis data diketahui bahwa koefisien korelasi Product Moment yang dihasilkan adalah r = 0,582.  Berdasarkan hasil analisis tersebut, jelas terlihat bahwa variabel program pendidikan dan latihan mempunyai hubungan yang positif dengan variabel semangat kerja pegawai.  Hal ini dapat dilihat dari hasil perbandingan antara nilai r empiris (hitung) dengan nilai r teoritis (tabel) pada tabel harga-harga kritis untuk r product moment, yaitu r(hit) = 0,582 > r(tab) = 0,468 pada tingkat signifikansi 0,05 untuk n = 18. Ini berarti bahwa ada hubungan yang positif dan sedang antara variabel program pendidikan dan latihan dengan variabel semangat kerja.

Berdasarkan hasil perhitungan yang dibuat untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan uji-t, di dapat hasil t(hit) = 5,138, hasil perhitungan tersebut memperlihatkan bahwa t hitung lebih besar dari t tabel yang terdapat pada tabel harga-harga kritis student-t untuk n-2 pada tingkat signifikansi 0,05, yaitu t(hit) = 5,138 > t(tab) = 1,746.  Ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel program pendidikan dan latihan dengan variabel semangat kerja pegawai.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya.

5.2.  Saran-Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diajukan beberapa saran sebagai berikut :

Kepada pimpinan instansi yang menajdi obyek di dalam penelitian ini disarankan agar kiranya program-program pendidikan dan latihan yang selama ini sudah relatif cukup baik dapat dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi sehingga semangat kerja yang diberikan oleh para pegawai dapat lebih ditingkatkan lagi.

Kepada para pegawai disarankan agar dapat mempertahankan dan meningkatkan semangat kerja diri serta mendukung seluruh kebijakan dari pimpinan yang berkaitan dengan masalah program pengembangan agar kinerja lembaga dapat lebih ditingkatkan lagi, sehingga fungsi pelayanan yang dilakukan dapat dijalankan dengan baik dan maksimal.

Kepada para peneliti yang berminat untuk melanjutkan penelitian ini disarankan agar lebih memperdalam unit analisisnya, baik variabel maupun indikator penelitian, sehingga dapat lebih mempertajam hasil yang sudah penulis peroleh di dalam penelitian ini.
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