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INFO ARTIKEL ABSTRAK

Kata Kunci: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penghargaan
terhadap motivasi kerja petugas regu jaga Lapas Narkotika Kelas ITA

Penghargaan; Bandung. Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan

Motivasi Kerja; populasi dan sampel sejumlah 55 Petugas dimana keseluruhan populasi

Petugas dijadikan sampel. Terdapat total 38 butir pernyataan yang akan diteliti

Pemasyarakatan. dan disebar kepada seluruh Petugas. Alat bantu pengujian menggunakan

software IBM SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan regresi antara kedua
varibael sebesar Y= 34,884 + 0.500X dan hasil analisis pengujian hipotesis
melalui uji determinasi menunjukan bahwa variabel penghargaan
memiliki pengaruh sebesar 20.8% terhadap motivasi kerja petugas regu
jaga Lapas Narkotika Kelas IIA Bandung. Kemudian dari hasil nilai t
hitung sebesar (3.726) > dari t tabel (2.005) yang berarti Ho ditolak dan Ha
diterima. Kesimpulan dari penelitian ini adalah terdapat hubungan yang
positif antara penghargaan terhadap motivasi kerja petugas regu jaga
Lapas Narkotika Kelas IIA Bandung.

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah hal yang paling utama dalam berjalannya suatu organisasi. Sumber
daya manusia menentukan bagaimana organisasi tersebut berjalan maju atau mundur dalam mencapai
tujuan organisasi. Untuk meningkatkan kualitas kerja sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi,
maka diperlukan suatu pemikirkan mencari bagaimana cara yang dapat dilakukan demi
mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki suatu organisasi untuk terciptanya sumber daya
manusia yang memiliki produktivitas yang tinggi, loyal, dan bertanggung jawab serta memiliki prestasi
sehigga menjadi sumber daya manusia yang berkualitas bagi organisasi. Upaya mengembangkan sumber
daya manusia tersebut diperlukan juga pemantik dari dalam diri pegawai itu sendiri agar bisa memiliki
prestasi dan berkualitas, salah satunya pemantiknya adalah motivasi.

Pada suatu organisasi pemerintah, adanya motivasi yang tinggi menjadi sebuah pertanda bahwa
adanya kepedulian dari organisasi tersebut untuk mau meningkatkan kinerja organisasinya dengan
menjalankan tanggung jawab dalam tugas yang di berikan kepada organisasi tersebut dengan penuh
motivasi tinggi. Di dalam suatu organisasi khususnya pada lingkungan Kementerian Hukum Dan Hak
Asasi Manusia sebenarnya sudah di atur bahwa pemberian motivasi merupakan bagian penting dalam
berkinerja di suatu organisasi. Hal ini di atur dalam Peraturan Menteri Hukum Dan Hak Asasi Manusia
Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2017 tentang Kode Etik Dan Kode Perilaku Pegawai Kementerian
Hukum Dan Hak Asasi Manusia pada Pasal 15 Poin a yang berisi “Memberikan motivasi dan inspirasi
bagi pegawai lainnya dalam bekerja” hal ini diperuntukan untuk Kode Perilaku dari nilai inovatif pada
tata nilai PASTI (Professional, Akuntabel, Sinergi, Transparan, Inovatif).

Dari Surat Keputusan Menteri Hukum Dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia Nomor M.HH-
19.0T.03.01 Tahun 2020 tentang Road Map Reformasi Birokrasi Kementrian Hukum Dan Hak Asasi
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Manusia Republik Indonesia Tahun 2020-2024. Maka melihat dari peraturan tersebut sebenarnya hal ini
mempermudah suatu Unit Pelaksana Teknis (UPT) untuk mencapai penilaian tinggi dalam tolak ukur
suatu kinerja organisasi di lingkungan Kementrian Hukum dan Hak Asasi Manusia. Karena pasalnya
peraturan tersebut menjadi pedoman bagi jajaran Direktorat Jenderal Pemasyarakatan untuk
menentukan ukuran penilaian standar dari Birokrasi yang Bersih dan Akuntabel, Birokrasi yang Kapabel,
dan Pelayanan Publik yang prima. Namun pada kenyataannya, masih saja terjadi di lapangan temuan
temuan pelanggaran disiplin pegawai yang berdampak kepada penilaian kinerja organisasi tersebut.
Pelanggaran tersebut tidak hanya meliputi pelanggaran ringan saja namun ada yang mencapai
pelanggaran sedang bahkan pelanggaran berat.
Tabel 1. Hasil Temuan Sidak

Hasil Temuan Jenis Jumlah
Handphone Elektronik 8
Charger Elektronik 8
Headset Elektronik 5
Wifi Portable Elektronik 1
Kabel Gulung Elektronik 2
Alat Cukur Gillete Benda Tajam 2
Sendok Stainles Benda Tajam 1
Senjata Rakitan Senjata Tajam 1

Total 28

Berdasarkan data tersebut, diketahui bahwa masih terdapat kelalaian dari petugas regu jaga
sehingga terdapat barang terlarang berada di dalam blok hunian warga binaan. Hal ini menandakan
bahwa motivasi kerja petugas dalam peningkatan kualitas kerja pegawai bidang kemanan di Lapas
Narkotika Kelas IIA Bandung masih kurang dalam pengawasan internal.

Pada dasarnya suatu motivasi adalah proses seseorang untuk mencoba mengatur dirinya agar
melaksanakan sesuatu yang diinginkan (Rubiyanto, 2019). Kemudian motivasi sendiri sebenarnya adalah
suatu proses yang dimulai dari kekurangan atau kebutuhan psikologis seseorang yang memungkinkan
adanya prilaku atau dorongan yang dilakukan untuk tujuan tertentu (Joshi & Joshi, 2009). Kemudian
(Maslow, 1987) berpendapat bahwa ketika manusia diberikan berbagai tingkat kebutuhan, dari yang
paling sederhana hingga yang paling penting, maka motivasinya akan tumbuh. Maka dari itu kualitas
motivasi kerja pegawai ini harus selalu dipelihara dan ditingkatkan agar mereka selalu mempunyai
keinginan untuk menjadi lebih baik dalam bekerja, Dalam kaitannya dengan pengembangan organisasi
memang salah satu cara dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai ini adalah dengan pemberian
Penghargaan kepada pegawai yang berkinerja baik.

Penghargaan adalah sebuah pemberian dapat berupa apa saja yang nyata atau tidak yang
diberikan organisasi untuk pegawainya, baik secara sengaja atau tidak sengaja, sebagai pendekatan
untuk memberikan tanda terima kasih kepada mereka atas pekerjaan mereka dan memberi mereka
kepuasan tambahan (Shields, 2007). Dalam suatu instansi pemerintah pemberian penghargaan ini
bertujuan untuk meningkatkan karir pegawai berupa kenaikan pangkat atau promosi jabatan hal ini
dilakukan agar dapat memunculkan suatu motivasi dalam diri pegawai tersebut untuk meningkatkan
kinerja dalam melayani kepentingan publik (Damayanti, 2019). Pada definisi ini sistem penghargaan
meliputi penghargaan finansial (yaitu insentif, tunjangan) serta penghargaan non finansial (yaitu
pengakuan, pemberdayaan), Imbalan finansial memiliki peran penting dalam memotivasi dan
mempertahankan pegawai berkinerja tinggi dalam organisasi karena imbalan ini merupakan imbalan
nyata atau imbalan yang diberikan langsung, kemudian Imbalan non-finansial dapat difokuskan pada
kebutuhan kebanyakan orang, meskipun dalam derajat yang berbeda hal ini juga penting karena
pegawai perlu pengakuan atas apa yang mereka telah lakukan (Armstrong & Murlis Helen, 2005).
Dapat disimpulkan bahwa peberian penghargaan dari suatu organisasi kepada pegawainya bertujuan
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untuk dapat menjadikan penghargaan sebagai suatu dorongan agar mereka lebih termotivasi lagi
dalam bekerja sehingga diharapkan akan meningkatkan kualitas kinerjanya dan memperbaiki
kekurangan pada dirinya.

Berdasarkan latar belakang yang sudah di paparkan, Kantor Wilayah Kementrian Hukum Dan
Hak Asasi Manusia Jawa Barat, khususnya Lapas Narkotika Kelas IIA Bandung sebagai salah satu
organisasi pemerintah diharapkan dapat melakukan pengelolaan sumber daya manusia yang tersedia
secara tepat dengan harapan mampu meningkatkan motivasi kerja para pegawainya agar dapat
mewujudkan Birokrasi yang Bersih dan Akuntabel, Birokrasi yang Kapabel, dan Pelayanan Publik yang
prima. Kemudian searah dengan upaya peningkatan motivasi kerja tersebut maka tidak terlepas dari
salah satu faktor yang mempengaruhinya yaitu penghargaan. Berdasarkan jabaran yang telah disebutkan
diatas penulis memilih untuk melakukan penelitian dengan rumusan masalah bagaimana pengaruh
penghargaan terhadap motivasi kerja petugas regu jaga di Lapas narkotika Kelas IIA Bandung.

2. METODE

Pada penelitian kali ini peneliti memilih menggunakan metode kuantitatif dalam mengolah data
yang akan diteliti. Penelitian adalah sebuah proses dimana peneliti akan terlibat dalam serangkaian
langkah-langkah kecil yang logis (Creswell, 2014). Penulis menggunakan penelitian komparatif kausal,
juga dikenal sebagai penelitian ex post facto, dalam rancangan penelitian ini. Dalam jenis penelitian ini,
data dikumpulkan setelah peristiwa atau fenomena yang diteliti terjadi. Penelitian yang mengidentifikasi
sebab dan akibat disebut sebagai penelitian kausal komparatif (Paramita et al., 2021).

Pada penelitian umumnya biasanya peneliti akan memilih dan mempelajari sampel dari suatu
populasi untuk dilakukan penelitian karena sampel dapat mewakili populasi, akan tetapi didalam
penelitian kali ini populasi dari lokus penelitian yaitu Petugas regu jaga Lapas Narkotika Kelas IIA
Bandung berjumlah 55 orang maka peneliti akan memakai teknik sampling jenuh yaitu dengan
menjadikan seluruh populasi masuk kedalam sample karena populasi kurang dari 100 orang. Populasi
adalah sekolompok individu yang memiliki suatu karakteristik yang membedakan mereka dari
kelompok lain (Creswell, 2014), sample adalah kumpulan dari populasi yang dipilih peneleiti untuk
menggeneralisasi dari keseluruhan populasi dan yang terakhir sampling adalah daftar sebenenarnya dari
sample yang dipilih (Creswell, 2014).

Penelitian ini menggunakan variabel bebas (X) yaitu Penghargaan dan variabel terikat (Y) Motivasi
Kerja untuk mencari pengaruh antara dua variabel tersebut peneliti menggunakan SPSS 25 dengan
menggunakan skala likert 1 sampai 4 dengan keterangan 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 (setuju),
dan 4 (sangat setuju) dalam mengolah data.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1. Hasil Uji Normalitas Data
Dalam melakukan analisis data, terlebih dahulu kita harus mengetahui kepemilikan data yang
sudah terdistribusi secara normal atau tidak. Untuk mengetahui hal tersebut kita perlu melakukan uji
normalitas data yang kita miliki. Normalitas data yang kita miliki akan berpengarh terhadap uji regresi
yang dilakukan. Uji regresi yang pada penelitian ini menggunakan uji regresi linier sederhana,
sehingga untuk menganalisis apakah sampel yang digunakan berasal dari populasi normal atau tidak
maka menggunakan uji normalitas melalui software IBM SPSS 25 dengan One-Sampel Kolmogorov-
Smirnov Test yang menghasilkan nilai sebagai berikut:
Tabel 2. Uji Normalitas Data
Unstandardize
d Residual
N 55
Normal Parameters®®  Mean .0000000
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Std. 2.95661652
Deviation
Most Extreme  Absolute 106
Differences Positive .075
Negative -.106
Test Statistic .106
Asymp. Sig. (2-tailed) 184

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji normalitas yang diperoleh dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi atau Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,184 yang mana hal itu lebih besar dari 0,05. Apabila
tingkat signifikansi dalam penelitian ini sebesar 5% atau 0,05 maka nilai yang diperoleh lebih besar
dari tingkat signifikansi yang artinya sampel terdistribusi dengan normal dan data dalam penelitian
ini dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

3.2. Hasil Uji Linier Sederhana
Uiji regresi linear sederhana dilaksanakan dalam rangka mencari dan memperoleh tingkatan
pengaruh dari variabel bebas (independent variable) yaitu Penghargaan terhadap variable terikat
(dependent variable) yaitu Motivasi Kerja.
Tabel 3. Anova Uji Regresi

Sum  of Mean
Model Squares df = Square F Sig.
1  Regress 123.664 1 123.664 13.885.000°

0on

Residua472.045 53 8.907
1

Total 595.709 54

Dalam tabel Anova dapat diketahui tingkat signifikasi antara variabel penghargaan atau varaibel
X terhadap variabel motivasi kerja atau variabel Y. Atas dasar hasil perolehan data pada uji regresi di
atas diketahui bahwa nilai F = 13,885 dengan adanya tingkatan signifikansi atau probabilitas sejumlah
0,000. Berdasarkan acuan nilai signifikansi 0,000 < 0,005 menunjukan bahwa hasil yang diperoleh dalam
uji regresi tersebut dikatakan memenuhi syarat untuk dapat mengukur pengaruh penghargaan
terhadap motivasi kerja dari para petugas. berdasarkan hasil uji linear sederhana tersebut diperoleh
kesimpulan yaitu adanya pengaruh nyata atau signifikan yang dihasilkan dari variabel penghargaan
terhadap variabel motivasi kerja.

Tabel 4. Uji Regresi Linier Sederhana

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1(Constamt) 34.884  9.306 3.749 .000
Penghargaan .500 134 456 3.726 .000

Berdasarkan tabel di atas, nilai koefisien arah regresi ditunjukkan dari kolom Unstandardized
Coefficients dan sub kolom b. Dari kolom tersebut dapat diketahui nilai constant sebesar 34,884.
Melalui nilai tersebut maka dapat dirumuskan ke dalam nilai persamaan regresi sebagai berikut:

Y = 34,884 + 0,500X
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Dengan demikian, berdasarkan nilai persamaan regresi dapat diketahui bahwa nilai konstanta
variabel penghargaan sebesar 34,884. Hal itu menunjukkan bahwa nilai variabel tersebut adalah
konstan, sedangkan nilai variabel motivasi kerja menunjukkan nilai sebesar 0,500. Maka dapat
dikatakan bahwa nilai koefisien b pada persamaan regresi di atas bernilai positif. Apabila nilai
koefisien regresi positif maka perubahan yang terjadi bersifat berbanding lurus, dimana pada setiap
pertambahan nilai pada variabel penghargaan akan terjadi pertambahan nilai pada variabel motivasi
kerja. Begitupun sebaliknya, apabila terdapat pengurangan pada nilai penghargaan maka akan
mengurangi nilai variabel motivasi kerja.

3.3. Hasil Uji Signifikansi
Melalui tabel coefficient hasil perhitungan uji regresi linier sederhana yang telah dilakukan
sebelumnya, juga dapat digunakan untuk mengetahui apakah variabel penghargaan secara parsial
berpengaruh terhadap variabel motivasi kerja. Jika nilai signifikansi (sig.) < 0,05 maka dapat dikatakan
bahwa hipotesis diterima. Adapun tabel coefficient yang diperoleh yakni sebagai berikut:
Tabel 5. Uji Signifikansi

Model Unstandardized  Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 34.884 9.306 3.749 .000
Penghargaan .500 134 456 3.726 .000

Berdasakan tabel tersebut, nilai signifikansi yang dimiliki dalam penelitian ini yakni 0,000 < 0,05
yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel penghargaan terhadap variabel
motivasi kerja. Dengan demikian maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya terdapat pengaruh
positif penghargaan terdahap motivasi kerja di Lembaga Pemasyarakatan Narkotika Kelas IIA
Bandung.

3.4. Hasil Uji Determinasi
Uji determinasi dilakukan untuk mengetahui seberapa kuat tingkat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat. Pada penelitian yang dilaksanakan uji determinasi dan dilakukan
dalam upaya mengetahui seberapa kuat tingkat pengaruh penghargaan yang menjadi variabel bebas
terhadap motivasi kerja yang menjadi variabel terikat. Adapun Tingkat pengaruh bisa diketahui dalam
tabel ini:
Tabel 6. Uji Determinasi

Std. Error
Mode R Adjusted R of the
1 R Square Square Estimate
1 4562 208 193 2.984

Atas dasar hasil uji determinasi tersebut, diperoleh nilai korelasi (R) sejumlah 0,456. Hasil tersebut
menunjukan terdapat hubungan korelasi positif diantara variabel penghargaan dengan variabel
motivasi kerja. Pada tabel hasil dari uji determinasi diatas dapat menunjukkan yaitu nilai R. Square
atau nilai dari koefisien determinasi sejumlah 0,208. Hasil tersebut menunjukan seberapa besar
pengaruh yang dimiliki oleh variabel independent secara menyeluruh dapat mempengaruhi naik
turunnya variabel dependen.  Berdasarkan hasil yang diperoleh maka dapat dijelaskan bahwa
sebesar 20,8% motivasi kerja petugas di Lembaga Pemasyarakatan Narkotika Kelas IIA Bandung
dipengaruhi oleh penghargaan yang diberikan. Diperoleh hasil berupa pengaruh variabel
penghargaan yang menjadi variabel bebas sebesar 20,8% terhadap variabel motivasi kerja yang menjadi
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variabel terikat. Sedangkan 79,2% sisanya dipengaruhi model atau variabel lainnya yang tidak
dianalisis dan dibahas pada penelitian kali ini.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Petugas Regu Jaga Lapas Narkotika Kelas
IIA Bandung dengan total populasi dan sampel sejumlah 55 petugas yang diminta untuk mengisi
kuesioner yang diolah melalui software IBM SPSS 25. Dapat diketahui bahwa penghargaan berperan
dalam mempengaruhi motivasi kerja Petugas Regu Jaga Lapas Narkotika Kelas IIA Bandung
berdasrkan uji signifikansi dimana nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dan hasil t hitung (3.726) > t-
tabel (2.005) yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan kata lain terdapat pengaruh yang positif
dari Penghargaan terhadap Motivasi Kerja pada Petugas Regu Jaga Lapas Narkotika Kelas IIA
Bandung. Hasil koefisien determinasi juga menunjukan hasil sebesar 0.208 yang menunjukan terdapat
pengaruh dari Penghargaan terhadap Petugas Regu Jaga Lapas Narkotika Kelas IIA Bandung sebesar
20.8% sementara 79.2% diterangkan oleh variabel lain.
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