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dilakukan koordinasi antara user dan pemegang kewenangan dalam hal rekrutmen 
pegawai, diadakan pendidikan dan pelatihan petugas pengamanan yang 
berkesinambungan, menyeimbangkan dengan tepat dan efektif antara reward and 
punishment serta dibuat standar kinerja untuk kemudian dibuat penilaian kinerja yang 
dituangkan dalan standar operasionai yang transparan. 
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1.1. Latar Belakang 

BABI 

PENDAHULUAN 

Proses Pemasyarakatan mernpakan usaha pemerintah untuk membina 

orang-orang yang melakukan liodak pidana dan oleh hakim dijatuhl hukuman 

masuk penjam, Upaya inl dHakukan untuk mcngembo.likannya menjadi 

masyarakat yang baik. Pcmikimn baru mengenai fungsi pemidanaan yang tidak 

sekedar penjara tctapi juga merupakan .:matu usaha rehabilitasi dan reintegrasi 

warga binaan pemasyarakatan telah meiahirkan suatu sistem pembinnan yang 

sejak 40 tahun yang lalu dinamakan sistem pemasyarakatan. 

Berdasarkan Undang-Undang Rl No. 12 Tahun 1995 Tenlllng 

Pemasyatakatan disebutkan bahwa Sistem Pemasyarakatan ada lab suatu tatanan 

mengenai awal dan batas tala cara pembinaan v.'aTga binaan pernasyarakatan 

berdasarkan Pancasila yang dilaksanakan secara terpadu antara pembina dengan 

yang dibina dan masyarakat untuk meningkalkan kualitas warga binaan 

pemasyarakatan dengan menyadari kesalahannya, rnemperbaiki diri, dan tidak 

mengulangi tindak pidana., sehlnggga dapat diterima kembaH di lingkungan 

masyarakat, dapat aktif berperan dalam pembangunan, dan dapat hidup secara 

wajar sebagai warga negara yang baik dan bertanggungjawab. 

Dengan demikian apabila seorang warga negara telah mc1akukan 

pelanggaran hukum/ tindak kejahatan dan atas dasar putusan hakim atau telah 

mempunyai kekuatan hukum yang tetap, sehingga dimasukan ke datam Lembaga 

Pemasyarakatan (LAP AS) sebagai narapidana/warga binaan, dilihat dari aspek 

hukuman, rnaka seseorang tersebut sejak dimasukkan ke dalam lembaga 

pemasyarakatan menjadi beban negara dan barus diperlak:ukan secara wajar dan 

baik. Artinya negara wajib memenuhi kebutuhannya terutama kebutuhan yang 

paling mendasar yakni makan. minum, pakaian, perlengkapan tidur, pemeliharoan 

kesehatan dan lain-lain, serta negara juga wajib memberika:n kebutuhan baik 

secara jasmaniah maupun rohanlah. dan menyelenggarakan hak-haknya sesuai 

aturan yang berlaku, 
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LAPAS sebagai tcmpat hukuman perlu memenuhi standar kelaya:kan, 

Perserikatan Bangsa-Bangsa mcnetapkan, antara lain, bahwa setiup ruang sel 

harus dihuni sendiri. kamar mandi dan rempat buang hajat harus tersedia layak, 

pakaian harus bersih, serta makanan dati minuman harus sesuai dengan syarat~ 

syarat kesehatan. Kenyataannya hampir semua LAPAS di Indonesia tennasuk 

LAP AS Narkotika KJas IIA Jakarta be!um memenuhi kondisi ideal tersebut. 

LAP AS Klas IJA Narkotika Jakarta merupakan pclaksanaan dari kcbijakan 

teknis dari Direktorat Jenderal Pemasyarakatan dalam pembinaan narapidana 

khusus narkotika, Sehubungan hal tersebut Menteri Kehakiman dan Hak Asasi 

Manusia Repub!Ik Indonesia telah membentuk 13 unit Lembaga Pemasyarak:atan 

Khusus Narkolika, mela!ui SK Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia 

Republik Indonesia Nomor: M-04.PR07.03 tahun 2003 tanggal 16 April2003. 

LAP AS Klas HA Narkotika Jakarta diresmikan oleh Presiden Republik 

Indonesia Megawati Soekarno Putri pada tanggal 30 Oktober 2003. Lembaga 

Pemas.yarakatan Narkotika memiliki bentuk bangunan yong spesifik dengan 

tingkat pengamanan maksimum (Afaximum Security) yang diperunrukkan untuk 

narapidana kasus narkotika~ supaya secara khusus dapat diberikan pembinaan dan 

rehabilitasi. Dengan daya tampung penghuni 1084 orang, pada saat penelitlan 

dilakukan jumlah narapidana yang ada sebanyak 2435 orang. DM jumlah pegawai 

yang ada baru 200 pegawai yang aktif bertugas dan teJah terbagi dalam berbagai 

unit kerja. Untuk petugas pengamanan sebanyak 114 orang, jumJah lni termasuk 

anggota staf administrasi pengamanan. Petugas pengamanan terbagi menjadi 

empat waktu tugas atau disebut juga dengun Rupam (regu pengamanan). Setiap 

satu regu terdiri dad lebih kurang 17 orang petugas. 

Dalam penulisan ini yang dibahas adalah kesatuan pengarnanan LAP AS 

dikepaJai oleh seorang Kepala Kesatuan Pengamanan L.J\P AS (Ka.KPLP) yang 

bertanggung jawab \angsung kepada KaLAPAS dan mempunyai tugas 

mengkoordinasikan pelaksanaan tugas penjagaan {Regu Pengamanan) sesua! 

dengan jadwaljaga agar tercapai keamanan dan ketertiban di lingkungan LAP AS. 

Pe!aksanaan pengamanan di LAP AS Kias liA Narkotika Jakarta dibagi menjadi 3 

kelompok wilayah tugas keamanan, yaitu : 

Universitas lndQnesla 
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l. Wilayah tugas keamanan pengamanan dan pemeriksa.an (Wasrik) bertanggung 

jawab dari halaman llngkungan kantor depan; 

2. Wilayah tugas keamanan portir (petugas pintu utama) bertanggungjawab dari 

pintu masuk lingkungan luar ke dalam atau sebaliknya. keamanan portir ini 

bertugas melakukan penggeledahan barang masuk dan keluar atau sebaHknya, 

penerimaan dan pengcluaran tahanan dan warga binaan; 

3. Wilayah tugns regu pengnmanan dan jajaran staff kesatuan pengamanan 

LAPAS, bertanggung juwab dalam proses awal penempatan tahanan Uan 

narapidana baru, serta pengawasan keamanan dan ketertiban di lingkungan 

blok" 

Pctugas penjagaan terbagi dalam 4 regu, penjagaan dilakukan sclama 24 

jam dan mengingat keterbatasan jumlah petugasjaga, maka pelaksanaan tugasnya 

diiakukan secara bergiHr, dengan waktu yang ditetapkan adaJah: 

1. Hari pertama dan kedua melaksanakan tugas siang; 

2. Hari ketiga dan keempat melaksanakan tugas pagi; 

3. Hari kelima dan keenam melnksanakan tugas malam. 

Pengamanan dilaksanakan dengan satu regu bertugas pada pagi hari, regu 

berikutnya bertugas sore harl, dan terakhir regu berikutnya bertugils malan1 hari~ 

sedangkan regu yang lain mendapat waktu istirahat dua hari. Dengan regu kerja 

seperti itu, dibutuhkan kinerja petugas pengamanan yang tinggL 

Keamanan dan ketertiban Lembaga Pemasyarakatan merupakan pondasi 

sekaligus alat ukur keberhasilan suatu LAP AS. Parameter yang dapat dijadikan 

ukuran arnan atau tertibnya suatu LAP AS meliputi tingkat pdarian narapidana 

atau tahanan, perkclahian) pemerasan, penganayiaan1 unjuk rasa, pernberontakan, 

perjudian, perdagangan dan penyelundupan barang-bara.ng rerlarang (senjata, 

narkotika, dan obat tcrlarang lainnya). Oleh karena itu, LAP AS berupa:ya secara 

rnaksimal untuk dapat memantau, mcncegah, dan menangkal gangguan kamtib 

tersebut. 

Adi Sujatno {2009), menyebutkan bahwa filosofi yang menjadi dasar 

kfnerja dari pelaksaan sistem pernasyarakatan berpedoman pada scpuluh prlnsip 

pemasyarakatan yang dikemukakan oleh DR Sahardjo, yaitu: 

Universitas Indonesia 
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J, Orang yang tersesat harus diayomi dengan memberikan bekal hidup uutuk 

menjadi warga yang balk dan berguna daJam masyarakat; 

2. Penjatuhan pidana bukan tindakan balas dendam dari negara; 

3. Tobat tidak dapat dicapai dengan penyiksaan melainkan dengan 

penyadaran dan bimbingan; 

4, Negara tidak berhak membuat sesemang lebih buruk atau lebih jahat dari 

pada sebelum ia masuk iembaga pemasyarakatan; 

5. Se)ama kehilangan kemerdckaan bergerak, narapidana hants dikenalkan 

kepada masyarakat dan tidak boleh diasingkan dari pad(Jnya; 

6. Pekerjaan yang diberikan kepada narapidana tidak boleh bersifat pengisi 

wakru atau hanya dipenmtukk&n bagi kepentingan jawatan dan 

kepentingan negara sewaktu saja; 

7. Bimbingan dan pendidikan hams berdasarkan Pancasila; 

8, Tiap orang adalah manusia dan harus diperlak.ukan sebagui manusia 

meskipun telah tcrsesat; 

9. Narapidana hanya dijamhi pidana kehilangnn kemerdekaan; 

lO. Perlu didirikan Lembaga Pemasyarakatan atau Rumah Tahanan yang baru 

sesuai dengan kebutuhan pelaksanaan program pembinaan dan 

memindahkan 1embaga·lembaga yang ada di tengah kota ke tempat-tempal 

yang lebih sesuai dengan proses pemasyarakatan. 

Untuk mencapai tujuan pemasyarakatan tersebut ditetapkan rumusan 

sasaran yang hendak dieapai berupa sasaran umum dan khusus. Sasaran umum 

pefaksanaan sistem pemasyarakatan yaitu : 

1. lsi lembaga pemasyarakatan lebih rendah dari kapasitas; 

2. Menurunnya secara bertahap dari rabun ke tahun angka pe1anggaran dan 

gant,tguan keamanan serta ketertiban~ 

3. Meningkatnya secara bertabap jumlah narapidana yang bebas sebelum 

waktunya mela!uj asimilasi dan integrn:si; 

4. Semakin menurunnya dari tabun ke tabun angka residivis; 

5:. Semakin banyalmya jenis institusi yang sesuai dengan kebutuhan berbagai 

jenisfgolongan warga binaan pemasyarkatan; 

Universitas Indonesia 
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6. Secara bertahap perbandingan banyaknya narapldana yang bekerja dl 

bidang industri dan pemelihnroan adalah 70:30; 

7. Persentase kernatian dan sakit warga binaan pemasyarakatan sarna dengan 

persentase di masyarakat; 

8. Biaya pcrawatan sama dengan kebuluhan minimal manusia Indonesia pada 

umumnya: 

9. Unit pelaksana leknis pemasyarakalan dalam kondisi bersih don 

te:rpclihara; 

10. Semakin ter.vujudnya Jingkungan pembinaan ya(lg meuggambarkan 

proyeksi nilai-nilai rnasyarakat ke dalam lembaga pemasyarakatan dan 

seballknya nitai·nilai subkullur penjara di dalam Jembaga pemasyarakatan. 

Keberhasilan dari pencapaian sasaran yang telah ditetapkan tergantung 

dari part!sipasi terpadu dari pembina, yang dibina, dan masyarakat sehingga 

kinerja dari para pembina termasuk disini petugas pcngamanan sangat diharapkan 

untuk dapat mempengaruhi hasii akhir dari tujuan pemasyarakatan. 

Sehubungan dengan hal tcrsebut di atao;. kinerja petugas pengamanan 

dilakukan sejak perekrutan dan penempatan petugas pengamanan berdasarkan 

standar baku dan dinilai berdasarkan kcmpetensi, profesionalitas serta integrita') 

rnereka, dengan dernikian diharapkan petugas pengamanan yang ada benar-benar 

handaL Untuk memenuhi hal itu setiap petugas diberikan hal~ hal seperti bedkut; 

1. Petatihan keterampilan SAR (penyelamatan), pengendalian masa yang 

berkesinambungan guna membang:un mental dan fisik petugas~ 

2. P-elatihan dasar- dasar pengamanan, penggunaan sarana keamanan dan 

bela diti praktis; 

3. Pelatihan ten tang narkoba dan bimbingan pemberian konseling; 

4. Pelatihan pengetahuan tentang hakekat dan konsep pemasyarakatan; 

5. Mem berikan pendelegasian tugas dan wewenong yang jelas pada masing

masing pctugas sesuai penempatannya; 

6. Member1kan kesempatan kepada seluruh petugas untuk mengembangkan 

proteslonalisme dan prodoktivitas setinggi mungkin untuk meningkatkan 

karir dengan pola reward and punishment; 
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7. Memberikan layamm kesehatan dan layanan psikolog, karena bekerja di 

tAPAS penuh rcsiko tertular penyakit dan tingkat stres yang tinggi. 

Secara umum situasi dan kondisi di l.APAS Narkotika Klas Hr'\ Jakarta 

belum sesuai dengan kondisi yang dlharopkan sesual dengan pembentukannya , 

dianlara penyebabnya adalah keterbatasan kuantitas dan kualitas sumberdaya 

manusia scrta keterbatasan fasilitas. Juga terdapat beherapa kesaniindikasi 

penurunan pencapain sasaran yang telah ditetapknn, karena dianggap: 

1. Kurang memahami apa yang harus dikerjnkan dan mereka scring bertindak 

tidak sesuai dengan prosedur dan peraturan yang menjadi landasan 

operasional dan konseptual sistcm pemasyarakatan; 

2. Berperilaku indisip!iner seperli tidak masuk kantor dengan alasan sakit, 

masuk kantor terlambat, rnenlnggalkan kantor pada jam kerja, menunda 

pcnyelcsaian pekerjaan, berpakaian dinas tidak scsuai dcngan aturan dan 

lain-lain; 

3. MeJaksanakan tugas hanya setelah ada perintah, sehingga ada kcsan ka:lau 

petugas kurang berprakarsa, kurang inisiatif dan atau takut berbuat salah; 

4, Kurangnya rasa tanggung jawab ke!.'ja dan motivasi yang terbentuk darl 

awal (by plan), paling banyak _ motivasi yang terbentuk karena 

keterpaksaan ata.u kebetulan (by accidentj. Sehingga dalam pelaksanan 

tuga:snya yang dikcdepankan adalah mencari uang untuk rnencukupi 

kebutuhan pribadinya; 

5. Keterbatasan peralatan terutama kamera pengawas serta alat mendeteksi 

narkoba yang diselundupkan baik melalui kunjungan atau melalui oknum 

petugas juga tidak dapat difungsikan dengan bai~ sclain karena masalah 

tckhnis, sumber daya untuk mengoperasikan alat-alat tersebut juga tidak 

dimiliki; 

6, Belum diterapkan sistem reward untuk keberhasHan kerja dan punisment 

i.mtuk kelalaian dalam melaksanakan tugas, yang berlaku bagi petugas. 

Pada tesis ini penulis menguraikan faktor-faktor yang mempe:ngaruhi 

kinerja petuga'i pengamanan di L.APAS Narkotika Klas IIA Jakarta, dari ha.~il 

pembabasan tersebut penulis akan memtrik kesimpulan dan mcngajukan saran

saran untuk meningkatkan kinerja petugas pcngamanan di LAP AS !'\arkotika Klas 
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HA Jakarta. Berdasarkan Jatar belak;:mg terse but maka dalam penelitian ini penulis 

tcrtarik mengar.nbil judul tesis : PeningkafOn Kinetja Petugas Pengamancm di 

LAP AS Nal"kotika Klas !!A Jakarta. 

1.2. Rnmusan Masalah 

Keamanan di setiap LAP AS mempunyai potc:nsi rentan dan rawan balk 

bag! nart.paidana sehagai penghuni manpun pcmgas. \Vahmpun sudah <!alum 

pengawa:.mn petugas pengamanan, di LAPAS masih sering lerjadi pemerasan, 

pengnnayiaan, pungutan lbr, perjudi:m, peredaran barang-bru'ilng terlarang seperti 

narkoba dan handphonc. Disamping itu, penghuni LAP AS sclalu punya potensi 

untuk mclarikan diri maupnn membuot kerusuhan, untuk itu, profeslonalisme dan 

kinerja para petugas pengamanan LAP AS tennasuk di LAP AS Narkotika Klus 

JIA Jakarta perlu terus-menerus ditingkatkan, supaya mampu mnengatasi dan atau 

menghindarkan berbagai hentuk pcnyimpangan tersebut di dalam Jingkungan 

LAP AS Narkotika Klas llA Jakarta, 

1.3. Pertanyaan Penelitian 

a, Ba:gaimana kondisi kinerja petugas pengamanan dan kondisi keamanan 

di LAP AS Narkotika Klas liA Jakarta sekarang ini? 

h. Faktor-faktor apa saja yang menjadi penghambat peningkatan kinerja 

petugas pengamanan di LAP AS Narkotika Klas IIA Jakarta ? 

1.4. Maksud dun Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan perumusan masalah di atas maka tujuan penelitian ini adalah: 

a. Memberi gambaran tentang kinerja petugas pengamanan dan 

permasalahanya dalam usaha peningkatan keamanan dl LAP AS 

Narkotika Klas IV'. Jakarta. 

b. Untuk mempelajari faktor-fal<tor yang mempengaruhi klncrja petugas 

pengamanan di LAP AS N"'kotika Klas IIA Jakarta: 

1.?. Manfaat dan Kegunaan PcneJitian 

Manfuat dan kegunaan yang dapat ditarik dari penelitian ini adalab: 
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a. Aspek pra.lctis, menjadi masukan lnformasi dalam upaya meningkatkan 

kinerja staf pengamanan serta dalam meningkalkan keamanan LAP AS 

Narl<otika Klas IJA Jakarta. 

b. Aspek teoritis., bagi akademis sebagai sumbangan pengembangan ilmu 

pengetahuan khususnya dalam pengembangan ilmu pemasyarakatan 

dan dapat menjadl dasa.r penelitian scJanjutnya. 

1.6. Batasan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan kepada Kepala LAPASI Ka.KPKLP, petugas 

pengamanan scrta narapidana yang berada di LAP AS Narl<otika Klas IIA Jakarta. 

1.7. Tat-A Urut Penulisan 

Dalam pembuatan tesis ini. penulis membagi menjadi 5 bah, dengan tata urut 

pcnulisan sebagai berikut : 

Bab 1 

Bab2 

Pendahuluan, mernuat latar be1akang masaiah, perumus.an 

masalah, pertanyaan penelitian, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian dan sistematika penulisan 

Kajian pustaka., memuat teori-teori yang digunakan dalam 

penulisan yang menjadi dasar dalam penganalisaan hasil 

penelitian dan hipotesa penelitian. 
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Bab 3 

Bab4 

Bab 5 

9 

Metode penelitian, memuat, jenis penelitian, lokasi penelitian, 

rencana kerja lapangan~ pelaksanaan penelitian, metode 

pengumpulan data dan tahap analisis 

HasH penelitian dan _pembahasan, memuat uratan hasil 

penclitian yang teJah diiaksanakan dan sumbangan, tambahan 

implementasin)ra untuk meningkatkan keamanan. 

Penutup, memtJat kesimpulan dan saran. 
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BAB2 

TINJAUAN PUSTAKA DAN HTI'OTESA KERJA 

2.1. Tinjauan Pustaka 

2.1.1. Manajemen 

Dalmn mengartikan dan mendefinisikan manaJemen terdapat beberapa 

pendekatan dan bermakna ketatalaksanaan dan a[au pengurusan. Dari bebcrapa 

literatur, pengertian manajemn dapat dilihat dari tiga pengertian: 

a. Manajemen sebagai suatu proses; 

b. Manajcmen sebagai suatu kolektivitas manusia; dan 

c. Manajemen scbagai ilmu (science) dan scbagai scni (art). 

Manajemen sebagai suatu proses, melihat bagaimana cara orang untuk 

mencapai suatu tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu. Pengertian 

manajemen sebagai suatu proses dapat dilihat dari pengertian menurut 

Encylopedia of The Social Science, yaitu suatu proses dimana pelaksanaan suatu 

tujuan tertentu dilaksanakan dan diawasi. Manajemen suatu koleklivitas yaitu 

mcrupakan suatu kumpulan dari orang· orang yang bekerja sama untuk mencapai 

suatu tujuan bersama. Kolektivitas atau kumpulan orang-orang inilah yang disebut 

dengan manajemen, sedang orang yang bertanggung jawab terhadap 

terlaksananya suatu tujuan atau berjalannya aktivitas manajemen disebut manajer. 

Manajemen sebagai suatu ilmu dan seni, melihat bagaimana aktivitas 

manajemen dihubungkan dengan prinsip·prinsip dari manajemen. Pengertian 

manajemen sebagai suatu ilmu dan seni dari Chaster I Bernard dalam bukunya 

yang berjudul The function of the Executive, yang dikutip dari pengantar 

manajemen umum Universitas Gunadharma, bahwa manajemen yaitu seni dan 

ilmu. Dari definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen yaitu 

koordinasi semua sumber daya melalui proses perencanaan, pengorganisasian, 

penetapan tenaga kerja, pengarahan dan pengawasan untuk mcncapai tujuan yang 

telah ditetapkan terlebih dahulu. 

Teori X dan Y dari Me Gregor dalam John M lvancevich ( 2005) 

menyatakan, teori X mengarah pada suatu kumpulan asumsi·asumsi/anggapan· 

anggapan tentang sifat manusia dan basil filsafat manajemen yang didasarkan 
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pada pemimpln dan meogawasi para pekerja melalui penggunaan otoritas formaL 

Pemanfaatan daya tarik. dan daya rekat, dan pemeliharaan terhadap sistem 

pengawa...;;an manajemen, Asumsi-asumsl spesitik Teori X adalah: 

a. Manusia rata-rata memiliki suatu perasaan tldak suka yang melekat 

terhadap pekerjaan dan akan menghindarinya jika dia bisa. 

b. Karena karateristik manusia yang tidak suka bekcrja, paling banyak orang 

hams dipaksa, diawasl, diarahkan, diancam dengan hukuman untuk 

mendapatkan mereka meneruskan upaya yang memadai ke arah 

prestasi/daya guna dengan petunjuk-petunjuk yang berhubungan secara 

organisasi. 

c. Manusia rata-rata lebih suka dipimpin, berharap terhinclar dari tanggung 

jawab, sccara relatif merniliki ambisi yang kcci1, kebuluhan rasa aman 

adalah yang terpenting. 

Symptoms of illness (gejala-gejala keadaan sakit), suatu bentuk perilaku, 

yang mcrupakan pencabutan terhadap kebutuhan-kebutchan sosial dan kebutuhan 

yang mementlngkan dirinya sendJri. Orang yang membutuhkan kenyamanan, 

pergaulan. kcmerdekaan dan tidak mau dilarang-larang. 

Teori Y Mengarah pada suatu kumpulan altcrnatif dari asumsi-asumsi tentang 

perilaku dan sifat manusia dan tilsafat yang dihasilk:an manajemen yang 

didasarkan pad a penyatuanlpenggabungan dan kontrol dirL 

Asumsi-asumsi speslfik Teori Y <Ia lam performance adalah: 

a. Upaya pengeluaran mental dan fisik dalam bekerja adalah sama dengan 

kebiasaan alamia.h sepcrti bermain dan beristirahat. 

b. Kontro1 ek:sternal dan ancaman hukuman tidak hanya bermaksud 

membawa untuk upaya ke arab tujuan-tujuan yang berhubunga:n dengan 

organisasi. Manusia akan menggunakan selfdireeling dan selfkontrol 

dalam menuju tujuan-tujuan yang telah mereka sepakati. 

c. Komitmen terhadap tujuan adalah suatu fungsi dttri penghargaan atas 

prestasi mereka. 

d. Manusia rata-rata mempelajari, menurut keadaan yang sebenarnya, tidak 

hanya menerima tapijuga mencari tanggungjawab. 
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e, Kapasitas untuk menggunakan daya imajinasi tingkat tinggi secara relatif, 

kecerdlkan dan kreatifitas terhadap solusi masa!::th-masalah organisasional 

adalah terbuka Iebar> tidak dibatasi, disebarkan kepada suatu populasi. 

f_ Dibawah kondisi kehidupan industrial yang modem, kemampuan

kcmampuan intelektual dari rata-rata manusia hanya sebagian yang 

dimanfaatkan. 

Pada Teor[ X para mnnajcr cenderung berpikir perihal kes.cpukatan gaji 

dimana para pckelja setuju menerima petunjuk dan kontrof eksrernal sebugai 

penukar jumlah gaji yang pasti. Sedangkan pada Teori Y para manajer akan 

mengalihkan perhatian mereka untuk pengembangan sumber daya manusia,. 

penyerahan tar.ggung jawab ke bawah dan melepaskan obsesi mereb melalui 

pengawasan. 

Menumt Teori Y para manajer yang benar~benar percaya bahwa paling 

banyak para pekerja menginginkao kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, 

secara aktif mencari umggung jawab, kreatifitas dan pemecahan masalah, 

bentikan memandang para pekerja sebagai komoditas buruh yang bisa dibeli dan 

ditekan. Malah sebaliknya mereka meJihat para pekerja sebagai aset-aset asli 

dalam membantu dalam memcnuhi tanggung jawab mi!ik mereka. Ada 

kesempatan untuk mcngembangkan did dan menunjukkan kemampuan mereka 

secara penuh melalui pekerjaan, yaitu membangun komitmen untuk tujuan~tujuan 

organisasi, meningkatkan kepuasan dalam melakukan tugas dan mempertinggi 

prestasi kerja. 

Siagian (2005), menjelaskan tentang manajemen sebagai proses 

penyelenggaraan berbagai kegia.tan dalam rangka penerapan tujuan dan 

kemampuan atau keterampilan orang )'3.l,g menduduki jabatan manajerial untuk 

memperoleh sesuatu basil daiarn rangka pencapaian tujuan melalui kegiatan -

kegiatan orang [ain. 

Manajemen di I.APAS melibatkan berbagai tingk:atan hubungan. yaitu 

antar sesama petugas, antara petugas dengan narapidana, dan hubungan sesama -

narapidana. LAP AS merupakan sesuatu yang unik sebab menyangkut sejumlah 

besar orang yang terpaksa hidup dengan berbagai aturan mengikat yang 

sebenamya mereka tidak pernah ingin untuk tinggal di daJamnya dan tidak sesuai 
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dengan keinginan mereka. Situasi ini1ah ynng menimbulkan banyak tantangan 

daiam mengelola sebuah komunitas LAPAS, termasuk dalam baJ keamanan, 

keselamatan, dan kenyamanan tempat tinggai. Dengan rlemikian mak:a perlu 

adanya pengelolaan kearnanan, operasional kerja dan progralh rchabiiitasi, 

pengelolaan bangunanj penegakan hukum dan peraturan, karena LAP AS berada 

pada $ebuah siruasi yang sangat penuh dengan tantangan. LAP AS mcmbutuhktm 

suatu kondisi yang hampir sama dcngan kondisi di luar LAP AS, antara laiun 

seperti pe!ayanan kebutuhan sehad~hari, pemberian makan, kebutuhan kerja untuk 

hidup di luar komunitas maupun di dalam komunitos LAP AS 

SeringkaH pengelolaan LAPAS tidak sesuai dengan aturan dan ptinsip

pl'lnsip manajemen yang telah dltetapkan oleh pemerintah. Hal ini menycbabkan 

pengoperasian LAPAS mcnjadi tidak memenuhi syarat yang benar. Diluiio 

(1992:22-23) mengemukakan bahwa, "Jika kebanyakan LAPAS mengalami 

kegaga!an, hal Itu dikarenakan mereka memiliki manajemen yang sakit, 

rnanajemen yang buruk, atau tidak ada manajernen sama sekaJi". Mcskipun 

demikian, sekarang dan yang akan datang, karena banyak faktor yang 

meningkatkan perhatian publik dan meningkatnya tuniutan dalam pertanggung 

jawaban, maka hal ini menuntut LAP AS harus memperbaiki manajemennya agar 

terciptanya manajemen LAP AS yang efektif. 

Dart def1nisi dan penjelasan tentang Manajemen di atas dapat diketahui 

bahwa manajemen merupakan serangkaian kegiatan yang saling berkaitan untuk 

meneapai tujuan - tujuan yang telah ditetapkan. Manajemen adalah inti dari 

administrasi, karena manajemen rnerupakan alat peluksana utama dart 

administrasi dan dengan manajemen yang baik dan benar maka peningkatan mutu 

organisasi dapat dilakukan, 

2.1.2. :Manajemen Kinerja 

Istilah menajemen kinerja dapat dlgunakan da!am berbagai care. l!ntuk 

sebagaian orang, lstilah ini merujuk pada kinerja organisasi. Dalam batasan ini, 

manajemen kinerja mencakup konsep perencanaan visi, spesipikasi misi, 

pengernbangan strategi, spesipikasi tujuan serta sasaran. lstilah lni juga mencakup 

pengukuran prestasi organisasi menuju Lujuan yang telah dinyatakan, 
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Bagi beberapa orang yang lainnya manajemen kinerja merupakan rujukan 

individu dan tim kecil dalam pekerjaannya. Dalam batasan ini, istilah itu juga 

mencakup perencanaan, tetapi perencrmaan bagi orang dan kelornpok. Rencana ini 

tentu saja adalah bagian dari rencana organisasi yang lebih besar-, adapula 

pengukuran, kerap disebut penilaian. 

Menurut Ainsworth (2007: 37), mengatakan buhwa proses alau langkah

langkah dalam manajemen kine1ja mencakup em pal hal yaitu: 

l. Percncanaan kinerja, menetapkan dan membuat kesepakatan 

lujuan dan target kinerja; 

2. Telaah dan diskusi kinerja regular, menelaah kemajuan mc:nuju 

tujuan dan target; 

3. Evaluasi kinerja, mengukur dan mengevaluasi klnerja menuju 

tujuan dan target serta mengindentifikasi dan memverifikasi 

kesenjangan dalam kinerja; 

4. Tindakao korektif dan adaptif, mengembangkan strategi untuk 

menutup kesenjangan kinerja. 

Pada Jangkab keempat Ainsworth (2007:43) menjelaskan bagaimana 

scharusnya semu.a pihak. dapat sepakat tcrhadap yang akan dilaksanakan pada 12 

bulan kedepan. yang mencakup: 

1. Kehadiran pada program pelatihan tertentu; 

2. PeJatihan yang berkairan dengan pekerjaan; 

3. Latihan dari seorang pakar, 

4. Mengubah bagian rinci kerja atau rnenjelaskan peran; 

5. Partisipasi dalam tim; 

6. Penentuan alat, perlengkapan, sumber daya baru sehingga 

pckerjaan menjadi leblh baik; 

7. Penjelasan lebih lanjut tentang tanggung jawab, tujuan dan 

target ketja; 

8. Cakupan penghargaan yang lebih luas; 

9. Konseling, mungkin mengenai aspek-aspek, gambanm yang 

lebih besar tentang suatu peran; 
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10. Kesepakaran be!'sama untuk mengembangkan karir dalam 

jangka panjang, untuk membantu para staf mcncapai aspirasi 

kariernya; 

II. Tindakan lalnnya yang dirancang untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kepercayaan dlri 

staf. 

Dcngan menycrtakan tindakan tertentu dari daftar rliatas, rencana ini akan 

secara implisit menyelesaikan bebrapa atau semua faktor model kinerja yang 

relevan. Rencana ini akan membcrikan perrimbangan pada kejelasan peran, 

kompctensi, lingkungan dan nilai-nilai. Dengan ketertibatan dalam kepemiJikan 

rencana tersebut, individu tersebut akan merasa memiliki minat ynng kuat dan 

jelas pada rencana yang akan diwujudkau da!am tindakan dan mencapai hasH 

akhir yang sukses. 

Menurut Annstrong (1998). Manajemen kinerja (ptuformance 

marwgement) adalah satu upaya umuk memperoleh hasil terbaik dari organisasi, 

kelompok dun individu-individu rnelaiui pcmahaman dan penjelasan kinerja 

dalam suatu kerangka kerja atas tujuan-tujuan terencana, standar dan persyaratan

persyaratan atribut atau komperensi yang disetu jui bersama. Manajemen kinerja 

bersifat menyeluruh dan menjamah semua elemen, unsur atau input yang harus 

didaya gunakan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Sdanjutnya Armstrong (1998) berpendapat, bahwa manajemen kinerja dapat 

dioperasionalkan dengan berbagai kunci sebagai berikut : 

1. Sebuah kerangka kerja atas tujuan~tujuan yang terencana, standar dan 

persyaratan-persyaratan atribut atau kompetensi tertentu yang disetujui 

bersama, dasar manajemen kinerja adalah persetujuan antara manajer 

dan individual tentang sebuah harapan dalam kaitannya dengan 

pencapaian target tertentu. 

2. Sebuah proses, manajeruen kinerja bukao banya merupakan sistem dan 

prosedur belaka. namun juga sebuah kegiatan atau proses dimana setiap 

orang tersehut untuk mencapai hasil-hasi! kerja maksimal dari hari ke 

hart dan sedemikian rupa peningkatan kinerja musing-rnasing dikelola 

secarn obyektif. 
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3. Saling pengerlian, untuk meningkatkan kioerja setiap individu 

memerlukan saling pengertian tentang level tiuggi dari kinerja dan 

kompetensi yang dibutuhkan dan apa saja yang harus dikerjakan. 

4. Sebuah pendekatan untuk mengelola dan mcngembangkan 

manusia.Manajemen kinerja mempunyai tiga fokus pertama, 

bagaimana mt~najer dan pimpinan keiompok dapat bekerja efektlf 

dengan siapa saja yang ada disekitarnya. Kedua, bagaimana seliap 

individu dapat bekerja dengan para manajer dan tim kerjanya. Dan 

ketiga, bagaimana setiap individu dapat dikcmbangkan uotuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan keahlian serra tingkat 

kompetensi dan ldnerjanya. 

5. Pcncapaian, Manajemen ldnerja adalah pencapaian keberhasilan kerja 

individual dikaitkan dengan kemampuan pekerja memanfaatkan 

kcmampuannya, kesadarnn akan potensi yang dimilikin)a dan 

memaksimaJkan kontdbusi mereka terhadap keberhasilan organisasL 

Menurot Mathis dan Jackson (2002), Sistem manajemen kinerja berusaha 

mengidentifikasikan, mendorong, mengukur, mengevaluasi, meningkatkan dan 

membcri penghargaan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Ruky (2004), manfaat manajemen kinerja ditinjau dari aspek 

pengembangan sumber daya manusia sebagai berikut : 

1. Penyesuaian program pe!atihan dan pengembangan karyawan. Dengan 

melaksanaka.n manajemen kinerja, dapat diketahui atau dlidentifikasi 

pelatihan tambahan apa saja yang masih hams diberlkan pada 

karyawan untuk membantu agar mampu mencapai standar prestasi 

yang ditetapkan. 

2. Penyusunan program seleksi dan kaderisasi. Dengan melaksanakan 

manajemen kinerja sclayaknya juga dapat diidentifikasi siapa soja 

karyavmn yang mempunyai potensi untuk dik~mbangkan karimya 

dengan dicalonkan untuk menduduki jabatan-jabatan yang tanggung 

jawabnya lebih besar pada masa yang akan datang. 
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3. Pembinaan karyawan. Pelaksanaan manamejen kinerja juga dapat 

menjadi sarana untuk meneliti hambamn karyawan untuk 

meningkatkan prestasinya. 

Menurut Wherther and Davis, (1993;635) secara umum~ Sumberdaya 

man usia dalam konteks manajemen adalah "people who are ready, willfng, and 

able to contrihure to organizational goals, Sumherdaya manusia dalam 

organisasi akan berperan datam kcgiatan organisasi mclnlui kinerjanya dalam 

menjalankan tug.as dan peran yang diembannya dalam organisasl. Wherther dan 

Davis ( 1993: l 0) juga mengatakan bahwa "the purpose of human resources 

management is to improve the productive contribuJion of people 10 rhe 

organizmion in an ethical and sosiafly responsible way". 

Oleh karena itu kontribusi Sumberdaya Manusia dalam suatu organlsasi 

termasuk organisasi pendidikan memerlukan pengelolaan dan pengembangan 

yang baik dalam mclak.sanakan tugas dan perannya agar dapat memberikan 

kontribusi optimal dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi, sehingga 

mereka dapat memberi sumbangan yang rnaktn meningkat bagi pencapaian 

tujuan. Meningkatnya kinerja Sumber Daya Manusia akan berdampak pada 

semakin baik.nya kinerja organisasi dalam menjalankan perannya di rnasyarakaL 

Meningkalkan kinerja Sumber Daya Manusia memerlukan pengelolaan 

yang sistematis dan terarah, agar proses pe.ncapaian tujuan organisasi dapat 

dilak.sanakan secara efektif dan efisien. Aspek Manajemen Sumberdaya Man usia 

menduduki posisi penting dalam suatu perusahaan/organisasi karena setiap 

organisasi terbentuk oleh orang~l)rang, menggunakan jasa mereka, 

mengembangkan keterampilan mereka. mendorong mereka untuk berkinerja 

tinggi, dan menjamin mcreka untuk terus memelihara komitmcn pada organisasi 

mernpakan faktor yang sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi 

(Robbin, 1999:8). 

Maomjemen sumber daya manusia merupakan suatu ilmu dan seni yang 

mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien 

untuk mencapai suatu tujuan. Manajemen sumber daya manusla merupakan 

suatu pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang 

cukup potensial dan sangat menentukan dalam suatu organisasi, dan perlu terus 

Universitas Indonesia 

Peningkatan Kinerja..., Nixwanto, Pascasarjana UI, 2009



18 

dikembangkan sebingga mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi 

organisasi maupun bagi pengembangan dirinya. 

Dalam era yang penuh dengan peruballi.m, Hngkungan yang dihadapi oleh 

manajemen sumber daya manusia sangatiah menantang, perubahan muncul 

dengao cepat dan meliputi masalah-masalah yang sangat Iuas. Berdasarkan 

penelitian dan sumber-sumber lain Mathis (2002:4) menyimp11lkan bahwa 

tantangan yang dihadapi oleh manajemen sumber daya manusia adalah sebagai 

bcrikut: 

l. Perekonomian dan perkembangan teknologi; 

2. Ketersediaan dan kualims tenaga kerja; 

3. Kependudukan dengan masalah-masaiahnya; 

4. Restrukturisasi organisasi. 

O!eh karena itu mcngelola sumbe:r daya manusia mcnjadi sesuatu yang 

sangat menentukan bagi keberha.r.;ilan suatu organisasi, kegagalan dalam 

mengelolanya akan berdampak pada kesulitan organlsasi menghadapi berhagai 

tantangan dalam pencapalan tujuannya. Manajemen sumber daya manusia 

merupakan faktor yang akan menentukan pad a kinerja indi vidu yang berperan 

dalam organisasi. yang pada gilirannya akan hcrdampak pada pada kinerja 

organisasi, ketepatan memanfaatkan dan mengernbangkan kincrja sumber daya 

Manusla serta mengintegrasikannya dalam suatu kcsatuan gerak dan arah 

organisasi akan menjadi hal penting bagi peningkatan kapabilitas organisasi 

dalam rnencapai tujuannya. 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai tujuan yang luas dari 

mulai tujuan kemasyarakatan sampai tujuan personal, dalam hubungan ini upaya 

mengelola Kinerja pegawai pada dasamya merupakan upaya untuk membantu 

pegawai dalam mencapai tujuannya dalam konteks peningkatan kontribusi 

kinerjanya bagi organisasi. Oleh karenanya, manajemen sumber daya Manusia 

sebagai salah satu bagian dari mannjemen organinisasi secara keseluruhan jelas 

akan berpengaruh pada bidang-bidang manajemen lainnya, karena parla 

dasamya sernua organisasi itu bergerak dan berjaJan karena adanya aktivitas dan 

kinerja somber daya manusia yang bckerja dalam organisasi. Dengan dcmikian 

nampak babwa maoajemen sumberdaya manusia sangat penting peranannya 

Universitas lndonesia 

Peningkatan Kinerja..., Nixwanto, Pascasarjana UI, 2009



19 

dalam suatu orgunisasi termasuk dalam lembaga pendidikan seperti sekola:h 

yang juga memerlukan pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dalam 

meningkatkan kinerja organisasi melalui pengembangan kinetja individu yang 

belrerja di dalamn)'ll. 

Tuntutan akan upaya peningkatan kualitas pelayanaan di LAPAS pada 

dasarnya berimplikasi pada perlunya LAP AS mempunyai sumber dnya manusia 

uniuk berkinerja secara optimal, dan hal ini jelas berakibat pada perlunya 

melakukan pengembangan sumber daya manusia yang sesuai dengan mntumn 

legal formal seperti kualifika'li dan kompetcnsi, maupun tuntutan lingkungan 

eksternal yang makin kompetitif di era globalisasi dewasa ini, yang menunlut 

kualitas sumber daya manusia yang maldn meningkat y-.mg mempunyai sikap 

kreatif dan kinerja yang inm·atif .serta siap dan mampu dalam mcnghadapi 

ketatnya persaingan. 

J)engembangan surnber daya manusia petugas pengarnanan menjadi 

faktor yang akan sangat menenrukan dalam mendorong kinerja petugas agar 

semakin meningkat. Peningkatan tersebui tidak hanya berimplikasi kuantitas 

namun juga kualitas mengenai bagaimana kinerja mereka dilaksanakan, dan 

dalam kontek perubahan dcwasa ini kinerja inovatif menjadl suatu tuntutan yang 

rnakin mendesak untuk dapat dilaksanakan oleh setiap petugas LAP AS da!am 

meJaksanakan peran dan tugasnya sebagai pendidik dan pelayan masyarakat, 

sehingga dapat membuat narapidana yang bebas dari LAP AS menjadi kreatif 

dan inovatifseWnga marnpu bersaing di era global dewasa ini. Dengnn demikian 

upaya untuk term; mengembangkan kinerja petugas menjadi suatu yang berperan 

pentlng dalam upaya peningkatan kualitas pelayanan, dan hal ini memerlukan 

keseriusao semua unsur terkait terutama politik pemcrintah. apakah betpihak 

atau tidak dalam hal peningkatan kualitas LAP AS, khususnya LAP AS Narkotika 

Jakartaini. 

2.1.3. Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah salah satu faktor yang terkandung dalam organisasi 

yang mempunyai peran sebagai pengarah dan pengendali jalannya suatu 

perusahaan serta yang dapat mempengaruhi pri1aku para pengikutnya (bawahan). 
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Kajian empirik dari Shoemaker (1999:2) menunjukkan bahwa lima praktek 

kepemimpinan yang dikonscpsikan olch Kouzes dan Posner berhubungan dengan 

persepsi peran dan kepuasan kerja dari para pegawai. KeHma praktek 

kepemimpinan yang dikemukakan olch Kouzcs dan Posner adalah: 

1, Menantang Proses (Challenging the process), praktek inl melibatkan 

mencari solusi-solusi baru terhadap masalah-masalah, mencari 

kesempatan-ke!'iempatan dan mendorong inovusi. 

2. Menginspirasikan scbuah visi bersama (Inspiring a shared vision), 

praktck ini melibatkan mendptakan dan mengkomunikasikan sebuah 

visi mendatan& menyertakan orang lain umuk berbagi visi tcrsebuL 

3. Memberdayalam orang lain untuk bertindak (Enabling tmother to ad), 

praktek ini melibatkan membangun kolaborasi dan kerjasama di d.alam 

sebuah kelompok, memperkuat kemarnpuan orang lain uotuk 

berkineija. 

4. Memodelk:an cara atau member! contoh (Modelling Jlw way), praktek 

ini melibatkan menetapkan sebuah contoh, berperilaku dalam cara-cara 

yang konsisten dengan nilai-nilai yang ditetapkan, merencanakan 

kesuksesan kedl, mcmungkinkan para pengikut mengalami 

kesuksesan nyata. 

5. Mendorong semangat (Encouraged rhe heart), praktek ini melibatkan 

mengakui kontribusi-kontribusl, mengkomunikasikan pengharapan

pengharapan, menampung, dan mengkaitkan kinerja dengan imbalan

imbalan, merayakan keberhasilan. 

Kajian Kouzes dan Posner (1987:28!) dalam Shoemaker (1999) 

memberikan bukti empirik dengan mengungkapkan bahwa bila para pemimpin 

menggunakan kelima praktek tersebut 

secura konsisten, maka akan dilihat oleh orang [ain sebagai orang yang; 

t. Memiliki derajat kredibilitas pribadi yang k:bih tinggi; 

2. Lebih efektif dalam memenuhi tuntutan-tuntutan yang berkaitan 

dengan jabatan; 

3. Lebih berhasil da[am ffil:;;Wakili unit-unit mereka pada manajemen level 

atas; 
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4. Memilild tim-tim yang berkinerja tinggi. 

Menurut Ainsworth (2007: 112} kepemimplnan adalah elemen penting 

dalam lingJ...-ungan manusia. Pemimpin memberikan visi tentang apa yang akan 

terjadi, hal inl embedaan mereka dari para manajer, walaupun sebenarnya seorang 

manajer juga merupakan seorang pemimpin, adapun ciri-ciri pemimpin atau yang 

harus dimiliki oleh soorang pemimpin ada lab dia hams mampu: 

I. Menciptakan vlsi; 

2. Menjelaska.'1: peran; 

' Mendukung ordflg lain; o. 

4. Melibatkan orang lain; 

5. Berkomunikasi dengan orang lain; 

6. Menetapkan tujuan; 

7. Memonitor; 

8. Mampu membuat pemecahan masalah; 

9. Mempunyaijejaring; 

10. Membangun tim; 

11. Mewakili kelompok; 

12. Membangun komitmen dan; 

13. Menjadi tel!'dan. 

Dan membuat semua faktor diatas benar dan menjaganya agar tetap benar, 

adalah buka.n tugas yang mudah. Tanpa sis:tem dan sturktur yangjclas, organisasi 

tida.k dapat berfungsi sama sekali. 

Menurut Gibson (1991 :364) Kepemimpinan adalah suatu upaya 

penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan tmtuk memotivasi orang melalui 

komuntkasi guna mencapai tujuan tertentu. Sedangkan menurut Robbins {2002: 3} 

kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suaru kelompok kearah 

pencapaian tujuan, 

Mcnurut U.S. Array Handbook (1973) yang dikutip oleh Clark (2005) 

dalam Adrianto Sugiarto Wiyono (2008) bahwa gaya kepemimpinan adalah cara 

dan pendekatan dalam memberikan arnhan, irnplementasi rencana. dan 

memotivasi orang. Secara normal dan umum ada tiga jenis gaya kepemtmpinan 

yaitu: 

Universitas Indonesia 

Peningkatan Kinerja..., Nixwanto, Pascasarjana UI, 2009



22 

I. Gaya aulokratik digunakan kctika seorang pemimpin mengatakan 

kepada bawaJ1annya tentang apa diinginkannya dan bagairnana cara 

menye1esaikannya. tanpa menerima saran dari para pengikutnya.. Gaya 

ini bukan berarti seorang pemimpin yang suka berteriak-teriak dan 

menggunakan kata-kata yang kurang baik dan memlrnpin dcngan 

ancaman serta menyalahgunakan kckuasaannya. Hal rersebut adalah 

bentuk rlari gaya yang tldak profcslonal. Gaya autokratik biasanya 

digunakun pada kondisi tertemu. 

2. Seorang pemimpin bergaya partisipmif atau demokratis melibatkan 

beberapa bawahannya dalam mengambil sualu kepuwsan. Meskipun 

demikiar. pemimpinlah yang mengelola dan memilih:i autoritas dalam 

pengambilan keputusan, Gaya ini biasanya digunakan apabila 

pemimpin memiliki sebagian infonnasi dan sebagian yang lain dimillkl 

oleh bawahannya. 

3. Pada gaya delegatif pemimpin mengijlnkan bawahannya untuk 

mengambil keputusannya sendiri. Bagaimanapun pemimpln terap 

bertanggung jawab atas keputusan tersebut. Hal ini dilakukan apahila 

bawahan memiliki kemampuan untuk mcnganalisis situasi dan 

menentukan apa dan bogaimana yang harus dilakukan. 

Dari pendekatan tcrsebut diketahui bahwa partisipasi dan pengawasan 

umum mengarahkan kepada produktivitas yang lebih baik dan meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan tanpa memperhatikan negara maupun budaya. 

Pada awalnya, hampir seluruh LAP AS dljalankan dengan gaya rnaoajemen 

autokratik. Pengawas, sipir. petugas merniliki kekuasaan mutlak terhadap segala 

hal di dalam LAP AS. Di dalam LAPAS seperti ini biasanya perasaan empati suHt 

muncul. banyak tetjadi pelanggaran aturan, dan penyirnpangan dedikasi dan 

kesetiaan pengawa."i. Seorang atasan )'ang autokratik akan melakukan 

pengarnbilan keputusan sendiri berdasarkan car(l-cara yang kaku dalam 

manajemen. Karyawan tidak pernah dilibatkan dalam setiap pengambilan 

kebijakan. Narapidana sering diperlakukan dengan kasar dalam menerima 

berbagai hukuman. Hubungan antara karyawan dengan manajemen atau atasan 
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kurang bagus, karena karyawan cenderung memiliki pemikiran negatif kepada 

pihak manajemen. 

Kehalikan dart gaya autok.ratif adalah gaya partisipatif. Sebuah 

manajemen dengan gaya ini mcmbuat sedikit perbedaan rnengcnai derajat 

manusia. Pendekatannya difokuskan pada pengembangan yang dfdasarkan pada 

pcr:spekrifsumber daya rnanusia. Kontrol dari lut~:r dan pemberian hukuman tidak 

terlalu sering dijalankan dalam mcncapai tujuan organisasi. Orang aka.n dilatih 

untuk memimpin diri sendirl dan mengontroi diri sendlri oorta menetapkan targec 

dan tujuan yang hendak dicapainya. Kornitmen terbadap hasil yang ingin 

dicapainya rnerupakan suatu imbalan dari setiap langkah yang telah di!aluinya. 

Rata-rata orang ak:an belajar sesuai dengun koudisi yang dlharapkannya. mereka 

tidak hanya menerima tetapi akan mencari tanggungjawab dan akan berusaha dan 

berplkir keras untuk mengatasi setiap pennasalahan organisasi. 

2.1.4. Kinerja 

Dalam rangka meningkatkan kinerja organisasi) kita akan bertanya sejauh 

mana upaya-upaya yang telah dilakukan organisasi untuk meningkatkan kinerja 

individu pegawainya. Apabila organisasi menginginkan kinerja individu 

pegawainya tinggi, organisasi harus mengevaluasi sejauh mana pula manajemen 

sumber daya manusia yang dimiliki organisasi dari mulai perencannan, 

perekrutan, pelatlhan dan pengembangan sampai kepada pemutusan hubungan 

kerja. Kinerja pegawai sedikitnya dipengaruhi oleh dua faktor penting yang tidak 

dapat dipisahkan satu dengan lainnya, yakni motivasi dan kemampuan (Albanese., 

1978:216). Kemampuan tanpa motlvasl atau motivasi tanpa kemampuan tidak 

mungkin menghasilkan kinerja tinggi, Kemampunan dapat ditingkatkan n1elalui 

pengembangan pegawai dan motivasi harus selalu diberikan dalam praktel< 

kepemimpinan. 

Dalam kasus pertama, pe,gawai tabu apa yang akan dJkerjal<an tetapi tidak 

pedult dan daiam kasus kcdua pega.wai bekerja keras tetapi tidak memiliki 

keterampilan. Albanese (1978: 219) menambahkan aspek penting lainnya yang 

mempengaruhi kinerja yakni persepsi peran dan faktor situasional. Menurotnya. 

faktor motivasi adalah penting karena Ia merupakan aspek yang membuat pegawal 
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mau bekerja:, faktor kemampuan juga pcnting karena ia mcrupakan aspek yang 

memhuat pegawai dapat atau mampu bekerja,. dan pcrsepsi peran juga penting 

karena merupakan aspek yang membuat pegawai tabu mengenai apa yang akan 

dikerjakan, sedangkao fuktor situaslonal seperti ketersed iaan peralatan dan 

prasarana yang dapal diberikan oleh plmpinan juga tidak kaluh pentingnya karcna 

dapat mcndukung kemampuan. motivasi dan persepsi peran. 

Ruky (2004: 14) memberikan tiga arti utama dnlam menentukan definisi 

tentang istilah kinerja atau prescasi guna menghilangkan kesalahpahaman da~am 

mendefinislkan istilah kinerja/prestasi. 1stilai1 kinerjalprestasi scbenarnya 

pengalihan bahasa dari kata Inggris "Perfonm:mce", ketiga arti tl!rsebut: 

1. Adalah '·prestasi~> yang digunakan dalam kontcks atau kallmut yang 

menyalakan kecepatan misalnya '"mobil yang sangat cepat" C'High 

peifonnance car"). 

2. Adalah "pertunjukann yang biasanya digunakan dalam kalimat-kalimat 

petunjuk misalnya pertunjukan tari-tarian rakyat (Folkdance 

Pe!formance}. 

3. Adalah ''pelaksanaan tugas" misalnya dalam kalimat sukse . .<i 

menyelenggarakan tuga.s dengan tepat waktu, repat mutu dan tepat 

sasaran. 

Sedangkan Lembaga Adrninistrasi Negara dalarn Sudarmayanti (200 l: 50) 

menterjemahkan performance menjadi Kinerja, yang juga berarti prestasi kerja. 

pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk ketja/penampilan kerja. Jadi kinerja 

(performance} adalah kemampuan setiap pegawai guna menghasi!kan prestasi 

kerja yang unggul dalam bidang tugas masing-masing. 

Mangkunegara (2001 : 67-68), '"kinerja adalah prestasi kerja atau basil 

kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan 

periode waktu da1am melaksanakan rugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya". Kinerja karyawan lebih mengarah pada tingkatan 

prestasi kerja karyawan. Kinerja karyawan merefleksikan bagaimana karyawan 

rnemenuhi kcpertuan pekcrjaan dengan baik , Kinerja perorangan (individual 

peiformance) dengan kinerja lembaga (insiilutional pe!formance) atau kinerja 

organisasi (corporate performance) terdapat hubungan yang erat Dengan 
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perkataan lain bila kinerja karyawan individual performance baik maka 

kemungkinan besar kinerja organisasi corporate performance juga baik, Faktor 

yang mempengaruhi pencapaiao kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan 

faktor motivasi (motivation). 

Menurut Payaman J. Simanjuntak (2005: J), "kinerja adalah tingkat 

pencapa1an hasil atas pelaksanaan tugas tertcntu''. Sed<mgkan menurut Mathins 

dan Jackson {2002: 64) mcndefinisikan bahwa kinerja pada dasamya adalah apa 

yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Sumber daya manusia sebagaj 

aktor yang berperan aktif da!am menggerakkan organisasl atau organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan dan target organisasi hanya 

dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam organisasi, untuk 

berkinerja dengan baik. 

Taliziduhu da1am Adi Sudjatoo (2007) pcnyisipao"in""pada kata kcrja 

menjadi kinerja bermaksud menunjukkan bahwa hasH kerja disebut kinerja. 

Kemudian apakah kinerja sama dengan performance? Masih menurut taliziduhu 

jawabannya adala.'l bisa "ya" bisa "lidak". Yajika kinerja diartikan scbagi proses 

koreoa kinerja seseorang adalah suatu hasH kerja seseorang berdasarkan standar 

kine!ja yang telah ditentukan, tidak jika kinerja diterima sebagai lingua franw 

dengan arti hasil kerja. Kinerja dalam konteks proses merupakan cara atau metode 

dalam mengelo!a dengan mengatur sega!a tindakan yang dapat mencapai sasaran, 

karena keberhasilan dalam mencapai sasaran suatu pekerjaan ditentukan oJeh 

kinerja. 

Mulyadi dan Johny (1999:421) menyebutkan bahwa pada umumnya yang 

dipromosikan ke posisi manajerial tidak memahami penmnya sebagai manajer. 

Seorang akan mcnghasilkan suato kinerja jika memiliki sekaligus ketiga 

komponen kinerja yaitu; 

1, Bakat dan Kemampuan (traits and abilities); 

2. Motivasi untuk berusaha (efforts)~ 

3. Persepsi yangjelas mengenai perannya (Clear perception with its role). 

Setelah seorang dipromosikan sebagai Manajert disamping umumnya ia 

tidak memiliki kompetensi manajerial, fa juga tidak memiliki persepsi yang jelas 

mengena[ perannya sebagai manajer. Dengan demikian, dari ketiga komponen 
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penentu kinerja tersebut, hanya motivasl untuk bemsaha yang dimiliki oleh 

manajer. Namun apalah artinya usaha, jika tidak di!andasi dengan kompetensi dan 

persepsi mengenai peran.Tanpa kompetensi manftierial dan tanpa pemahaman 

memadai tentang perannya scbagai manajer, kundisi ini akun mengakibatkan 

seorang manajer rnelakukanbanyak aktivitas namun tidak mampu menghasilkan 

nilai (value) bagi pemi!ik. Cook dan Phillip L Hunsaker (2001: 162) mengatnkan 

bahwa persepsi adalah penyelcksian, pengorgomisasian dan pengintcrprestasian 

data yang berhubungan dengan panca indra. Orang tidak melihat objek 

sebenarnya, tetapi merekapercaya apa yang mereka persepsikan adalah benar. 

Persepsi kita adalah realitapribadi kila, tidak peduli apakah objektif atau tidak dan 

pcrsepsi akan mempengaruhiperilaku. 

Lebih lanjut Cook dan Phillip L. Hunsaker (2001: 254) mengatakan bahwn 

ada dimensi lain dari pekerjaan yang mempengaruhi sikap pekerja dengan 

kemauan mereka untuk berkinerja tinggi. Dimensi tersebut berkaitan dengan 

dimensi intipekerjaan. karyawan merasa kompeten dalam mengendalikan 

pekerjaannya, mendorong inisiatif bertahan pada tugas yang penuh a1ti!dirasakan 

manfaatnya. Kondisi ioi akan bcrpengaruh positif tcrhadap persepsl diri yang 

dipengaruhi oleh self concept yaitu bagaimana kita berfikir tentang diri kita 

sendiri atau melihat diri kita dala~n sebuah pcran, self esteem yaitu bagaimana kita 

secara umum merasa berguna atau perasaan diri bahwa kita berguna, dan self 

efficacy yaitu persepsi kita tcntang kemampuan untuk berkinerja, hal ini akan 

mempengaruhi peningkatan kinerja dengan membentuk tiga koodisi psikologis. 

Kondisi pslkologis tersebut akan berdampak pada motivasi dan kepuasan kerja 

akan tetapi diawali dari persepsi tentang bagaimana pekerjaan rersebut pada 

masing-rnasing pegawai. Adapun ketiga kondisi psikologis tersebut ada lab: 

L Persepsi pekerjaan penuh arti.Aktivit.a.s pekerjnan yang dilakuknn 

harus rnemiliki sasaran yang jelas,dipersepsikan penting dan 

bemanfaat. Persepsi ini dipengaruhi oleh pekerjaan yang memerJukan 

keterampilan tinggi, identitas tugas dan signifikasi tuga.c;. 

2. Persepsi tanggung jawab.Pegawai haros yakin babwa secant secara 

pribadi ruereka bertanggung jawabterhadap hasil dan u: . .ahanya akan 

rnempengaruhi basiL Persepsl ini dipengarubioleh otonomi pekerjaan. 
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3. Persepsi pengelahuan akan basil. Pckerjaan harus mendapal informa.si 

secara leratur dan tepat walctu tentang seberapa baik ia mclaksanakan 

tugasnya. Persepsi ini dipengaruhi oleh umpan balik pekerjaan. 

Cook dan Phillip L. Hunsaker juga mengatakan dimensi inti pekerjaan 

yang menyenang:kan menurut persepsi pegawai akan menghasllkan motivasl 

poicnsial posit1f y..mg akan mcmpengaruhi hasil kinerja. Hasi! kinc~ja tersebut 

diukur dengan adanya keterlibatan kerja, mo!.ivasi dan kepuasan pada tingkat 

prlbadl dan kinerja pada tingkat pekerjaan. Manitestasi penting dari dimensl Inti 

pekeljaan adaJaJ1 kondisi yang menyenangkan. 

Menurut Ainsworth (2007:4), kinerja berani suatu hasH ahkhir. kincrja 

adalah titik akhir orang, sumberdaya dan lingkungan terLentu yang dikumpulkan 

bersama-sama dengan maksud untuk menghasilkan hal-hal tcrtcntu, entah produk 

yang kasatmala atau jasa yang kurang terlihat langsung. Sejauh interaksi inl 

memberikan basil dalam tlngkat dan mutu yang dkehendaki, pada level biaya 

yang disepakati, kinerja akan dinilai memuaskan, tinggi atau mungldn luar biasa. 

Sejauh hasil iLu meogecewakan. apapun alasannya, kinerja akan dinilai rendah 

atau merosot. Sedangkan untuk kinerja individu lebih banyak dlpengaruhi oJeh 

motivasi, kemampuan dan peran kepemimpinan. Koreksiipenilaian tersebut 

menuntut adanya diskusi dan umpan balik, yang merupakan faktor penting, 

Sehingga disimpulkan oleh Ainsworth (2007:28). kinerja adalah fungsi dari 

kejelasan peran. kompetensi. lingkungan, prefercnsi, penghargaan dan umpan 

balik. 

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat di atas, kinerja 

merupakan perbandingan hasil kcrja yang dicapai oleh personil dengan standar 

yang telah ditentukan. Kinerjajuga berarti basil yang dicapai oleh seseorang, baik 

k-uantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepada personil, intensif1 pengalaman kerja dan mativasi Hasil 

kerja seseorang akan memberikan umpan balik bagi orang itu scndiri untuk selalu 

aktif melakukan kerjanya secara baik. Kinerja diharapkan menghasilkan mutu 

pekerjaan yang baik serta jumlah pckerjaan yang sesuai dengan standar. Tingkat 

pendidikan sangat~ah mempengaruhi kinerjanya, karena dengan pendidikan orang 

lebih mernpunyai wawasan yang lebih luas dan umumnya tingkat pergau1ann:ya 
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juga Jebih luas. Selain itu kemampuan seseorang untuk berinisiarif dan berinovasi 

berpengaruh terhadap kinerjanya. 

Sebagaimana dikatakan oleh Mangkunegara (2001:67-68) bahwa 

Pekerjaan hampir selalu memiliki lebih da.ri satu kriteria atau dimensi. Kriteria 

pekerjaan adalah faktor yang tcrpenting dari apa yang dilakukan orang 

dipekerjaannya, kriterla pekerjaan menjelaskan apa yang dila.kukan orang di 

r.ekerjaannya. Oleh karena kriteria~kriteria ltu penting~ kinerjo lndlvldnal dalam 

pekerjaan haruslah diukur/dinilai, dibandingkan dengan stnndar yang ada, dan 

hasilnya dikomunikasikan p~1da setiap karyawan. Kinerja merupakan hasil yang 

telah dicnpai oleh seorang peguwai, baik hasil secara kua!itas ataupun kuantitas. 

2.1.5. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan suatu proses pemeriksaan dan pengukuran 

kemampuan kerja, kepribadian serta prestasi kerja. karyawan. Penilahm kinerja 

karyawan merupakan bagia.n integral dnri program kerja organlsasi atau 

organisasi. Masing-masing karyawan, khususnya pada penditian ini adalah 

petugas pengamanan, akan din[lai prestasi kerjanya yaitu sejauh mana petugas 

pengamanan mampu memenuhi prestasi yang diharapkan organisasi. Penilaian 

kinerja dapat terjadi dalam dua cara. se<:ara infunnal dan secara sistematis. 

Penilaian infonnal dapat dllaksanakan setiap waktu dimana pihak atasan merasa 

perlu. Hubungan sehari-hari antara manajer dan karyawan memberikan 

kesempatan bagi kinerja karyawan untuk dinilai. Penilaian sistimatis digunakan 

ketika. kontak antara manajernen dan karyawan bersifat fonnal, dan sistemnya 

digunakan secara benar dengan melaporkan kesan dan observasi manajeria1 

terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Annstrong ( t 998) penllaian kinerja didasarkan pada pengertian 

knDwledge, skill, expertise dan behavior yang diperlukan untuk mengcrjakan 

pekerjaan dengan baik dan analisa lebih luas terhadap al!rihutes dan perilaku 

individu. Dalam manajemen kinerja kompetensi lebih berperan pada dimensi 

perilaku individu dalam menyesuaikan suatu pekerjaan dengan balk. Auributes 

terdiri dari knowledge, skill, dan expertise. Tujuan dilakukannya penilaian kinerja 

secara umum adalah untuk memperbaiki kinerja organisasi secara kcseluruhan 
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melalui peningkatan kinerja pclaku-pelakunya. Khususnya yaitu sebagai alat 

pengambil keputusa.n untuk memberikan kenaikan gaji, promosi, pembayaran 

bonus, proses pengangkatan karyawan, demosi, dan atau insentif serta 

penghargaan. Pcniiaian kinerja menurut Armstrong (1998) adalah sebagai berikut: 

a. Ukuran dihubungkan dengan basil. 

b. Hasil harus dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan. 

c. Ukuran obyektif dan ohservclble. 

d. Data harus dapat diukur. 

c. Ukuran dapat digunakan di rnanapun. 

Rahmanto (2002) mengemukakan bahwa sistem peni!aian kineija 

mernpunyai dua elcmen pokok, yaitu: 

a. Spesifikasi pekerjaan yang harus dikerjakan oleh bawahan dan kriiteria 

yang memberikan penjelasan bagaimana kinerja yang baik (good 

peiformance) dapat dicapai, sebagai contoh : anggaran operasi. larget 

produksi tertentu dan sebagainya. 

b. Adanya mekanisme untuk pengumpulan infonnasi dan pelaporan 

mengenai cukup tidaknya perilaku yang terjadt dalam kenyataan 

dibandingkan dengan kriteria yang berlaku sebagai contoh laporan bulanan 

manager dibandingkan dengan anggaran dan realisasi kinerja (b11dgeted 

and actual peifonnance ). 

Berbagai kajian organik publik Ly[e M Spencer (1993) menyebutkan 

terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam mencapai kinetja antaranya: 

a. Sasaran yang dicapai 

b. Prestasi yang dihasilkan 

c. Gigih dalam mengatasi krisls 

d. Kons[sten dengan nilai dan keyakinan 

e. Bertindak mandiri 

f. Berkomunikasi dengan baik 

g. Memperhatikan pendapat orang lain 

h. Memahami isu-isu yang mendasar 

L Melakukan tindakan tidak untuk mempengaruhi 

j. Perduli 
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k. Mentaati peraturan 

I. Ketepatan waktu dan bertindak dengan tenang. 

Penilaian kinerja menurut Utomo, Tri Widodo W. adalah proses untuk 

mengukur prestasi kerja pegawai berdasarkan peraturan yang telah ditetapkan, 

dengan cara membandingkan sasaran (hasil ke;janya} dengan persyaratan 

deskripsl pekerjaan yaitu standar pekerjaan yang telah ditctapkan selama periode 

tertentu. Standar kerja tersebut rlapat dibum baik secara kualitatif maupun 

kuantitatif. 

Siagian ( 1995: 225-226) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah sualu 

pendek.atan dalam melakukan rcnilaian prestasi kerja para pegawai yang di 

dalamnya terdapat berbagai fuktor seperti, penilaian dilakukan pad~ manusia 

sehingga disamping memiliki kemampuan tcrtentu juga tidak Juput dari bcrbagai 

kelemahan dan kekurangan, penilaian yang dilakukan pad a serangkaian tolak ukur 

tertentu yang realistik, be-rkaitan langsung dengan tugas seseorang serta '!criteria 

yang ditetapkan dan ditcrapkan secara obyektit: Hasil penilaian han.1s 

disampaikan kepada pegawai yang dinilai dengan lima maksud: 

a. Apabila penilaian tersebut positif maka penilaian tersebut menjadi 

doronga.n kuat bagi pegawai yang bersangkutan untuk lebih berprestasj 

lagi pada masn yang a.kan datang sehingga kesempatan meniti karier lebih 

terbuka baginya. 

b. Apabila penilaian tersebut bersifat negatif maka pegawai yang 

bersangkutan mengctahui kclemahann:ya dan dengan sedemikian rupa 

mengambil berbagai langkah yang diperlukan untuk mengatasi kelcmahan 

terse but. 

c. Jika seseorang merasa mendapat peniluian yang tidak obyektif. kepadanya 

diberikan kescmpatan untuk mengajukan keberatan sehingga pada 

akhimya ia dapat memahami dan menerima hasil penilaian yang 

d[perolehnya. 

d. Hasil penUaian yang dilakukan secara berkala itu terdokumentasjkan 

secara rapi dalam arsip kepegawaian setiap pegawai sehlngga tidak ada 

infonnasi yang hilang, baik yang sifatnya menguntungkan maupun 

rnerugikan pcgawai bersangkutan; 

Universitas indonesia 

Peningkatan Kinerja..., Nixwanto, Pascasarjana UI, 2009



31 

e. Hasil penilaian kincrja setiap orang menjadi bahan yang selalu turut 

dipertitnbangkun dalam setiap keputusan yang dambil mengenai mutasi 

pegawai, baik dalam arti promosl, alih tugas, alih wilayah, dcmosi maupuo 

dalam pemberhenlian tidak atas permintaan sendirL 

Menurut Mahmudi (2005: 21) menyebutkan hahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja merupakan salah satu konstruk multidimcnsi,:mal ynng 

mcncakup banyak faktor yang mempengaruhi antaranya sebagai berikut: 

I, Faktor pcrsonnl/individu, meHputi: pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan~ kepercayaan diri, motivasi, dan komirmen yaqg dimiilki oleh 

setiap individu; 

2. Faktor kepemimpinan, meliput1 : kualitas dalam memberikan dorongan, 

semangat, araban, dan dukungan yang diberikan manajcr. 

3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang dibcrlkan oleh 

rekan daJam satu tim, kepercayaan terhadap sesama tim, kekompakan dan 

keeratan anggota tim. 

4. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasiHtas kerja alau infrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur Kincrja dalam 

organisasi. 

5. Faktor kontekstua! (situasional). meliputi: tekanan, dan perubahan 

lingkungan ekstemal dan internal. 

Menurut Payaman (2005; 10) kinerja setiap orang dlpengaruhi oleh 

banyak filktor yang dapat digolongkan kedalam 3 kelompok. ya:itu : 

1. Kompetensi individu 

Kompetensi individu adalab kemampuan dan keterampilan melakukan 

kcrja, kompetensi setiap orang dipcngaruhi oleh bebcrapa faktor yang 

dapat diketompokan kedalarn bcberapa golongan yaitu : 

• Kemarnpuan dan keterampilan kerja. dipengaruhi oleh kebugaran 

fisik dan kesehatan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan, 

akumulasi pelati.lw.n, dan pengalaman kerjanya. 

• Pengernbangan kemampuan dan keterampilan pegawai sangatlah 

diperlukan baik melaui pendidikan ataupun melalui pelatiban

pelatihan. Pendidikan dan pelatihan merupakan bagian darl 
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investasi sumberdaya manusia (human investment). Semakin lama 

waktu yang digunakan seorang untuk pendidikan dan pelatiahan, 

semakin tinggi kemampuan atau kompetensinya melakukan 

pekerjaan, dan dengan dengan demikian semakin tinggi kinerjanya. 

• Motivasl dan etos kerja. motivasi dan etos kerja sangat penting 

untuk mendorong semangat kerja. motivasi dan etos kerja 

dipengaruhi oleh latar belakang kcluarga, lingkungan: masyarakat, 

budaya dan nilai~nilai .agama yang dianutnya. Sesseoraug yang 

mdihat pekcrjaan sebagoi bcban Jan keterpaksaan untuk 

memperoleh uang, akan mempunyai kinerja yang rendah. 

SebaHknya seseorang yang rnemandnng pekeJjaan scbagai 

kebutuhan, pengabdian tantangan dan prestasl akan menghasilkan 

kinerja yang tinggi. 

2. Dukungan organisasi 

Dukungan organisasi dalam pcningkaran kinerja karyawan dilakukan 

melaui pengorganisasian karyawan, penyediaan samna dan prasarana 

kerja, pemilihan teknologi, kenyamana.n lingkungan kerja, serta kondisi 

dan syarat kerja 

3. Dukungan manajemen 

Kemampuan menejerial pcrusahaan atau pimpinan perusahaan juga sangat 

menentukan kinerja setiap individu yang akhimya akan menentukan 

kinerja perusahaan itu sendlrL Dalam rangka pengembangan kornpetensi 

pekerj~ antara lain perlu dilakukan : 

• Mcngidentifikasi dan mengoptlmatkan pemanfaatan kekuatan, 

keungguJan dan potensi yang dlmiliki. oleh setiap pekerja 

• Mendorong pekerja agar terus belajar meningkarkan wawasan 

dan pengetahuanya 

• Membuka kesempatan yang seluas-luasnya kepada pekerja 

untuk belajar, baik secara pribadi maupun melaui pendidikan 

dan pehrtihan yang dirancang dan diprogramkan. 
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• Membantu sctiap orang yang menghadapi kcso\itan dalarn 

melakukan tugas, misalnya dengan memberikan bimbingtrn 

penyuluhan, pelatihan, atau pendidikan. 

Penilaian kinerja menurut Werther dan Davis (1996: 342) mempunyai 

beberapa tujuan dan manfaat bagi organisasi dan pegawai yang dinilai, yaitu: 

I. Yaitu memungkinkan pegawai dan manajer untuk mengambil tindakan 

yang berhubungan dengan peningkatan kinerja; 

2. Membantu para pengambii keputusan untuk menentukan siapa sajn yang 

berhak menel'ima kenaikan gajj atau seballknya; 

3. Menentukan promosi, transfer, dan demotion; 

4. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan hagi pegawai agar 

kinerja mereka lebih optimal; 

5. Memandu untuk menenlukan jenis karir dan potensi karir yang dapat 

dicapai; 

6. Mempengamhi prosedur pcrekrulan pegawai; 

7. Membantu menjelaskan apa saja kesalahan yang tclah terjadi dalam 

manajemen sumber daya manusia terutama dibidang infonnasi job

analysis, jab-design, dan sistem infonnasi manajemcn sumber daya 

manusia; 

S. Menunjukkan bahwa placement decision tidak diskriminatif; 

9. Kadang~kadang kinetja pcgawai dipengaruhi oleh faktor ekstemai seperti 

keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, dan [ain-lainnya. Biasanya faktor 

ini tidak terlalu kelihatan, namun dengan meiakukan peniJaian kinerja, 

faktor.faktor eksternal ini akan kelihatan sehingga membantu departemen 

sumber daya manusia untuk memberlkan bantuan bagi peningkatan kinerja 

pegawai; 

10. Membcrikan umpan balik bagi urusan kepegawaian maupun bagi pegawai 

itu sendiri. 

Tujuan penilaian kinerja berdasarkan kesepuluh hal diatas ada1ah untuk dapat: 

1. Diper,brunakan sebagai pertimbangan pencntuan sistem bukan sebagai 

pertimbangan pcncntuan punishment bagi pegawai yang k:inerjanya kurang 

baik; 
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2. Dipergunakan sebagai pertimbangan promosi dan rotasi/mutasi pegawai; 

3. Dipergunakan sebagai sumber infonnasi tentang kebutuha!l pelatihan dan 

pengembangan pegawai. 

Dari uraian beberapa pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 

penilaian kinerja mcrupakan bagian integral darJ proses penilaian yang meliputi 

penerapan sasaran kinerja yang spesifik, terukur, memiliki tingkat perubahan, 

terbatas waktu, adanya pengarahan dan dukungan atasan. Karyawan bersama 

atasan masing-masing dapat menetapkan sasaran dan standnr kinerja yang harus 

dicapai dalam kurun waktu t:ertentu. Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhinya menurut payaman (2005: 1 0) dapa! digolongkan dalam tiga 

katagori yaitu, Kumpetensi/kemampuan indlvidu, Uukungan organisasi( sistcm 

organisasi) dan dukungan manajemen ( kepemimpinan). 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang banyak menggunakan metode 

kuantitatit: bahwa yang sangat berperan mempengarubi kinerja ada1ah 

kernampuan dan mottvasi didalam pel&ksanaan pekerjaarmya, salah satunya yang 

ditulis ofeh Tejo Harwnnto (2005) dengan judul "Pengarnh persepsl kemampuan 

dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai d.i Lembaga Pemasyarakatan klas 11 

A narkotlka Jakarta, program studi Administrasi Pengembangan Sumber Daya 

Manusia, FISIP~UI. Sedangkan JUana Etykawaty (2005) datam tulisannya 

membahas pengaruh motivasi dan kedisip1inan terhadap kinerja petugas 

pemasyarokatan dirumah tahanan Negara klas l Surakarta, Program Pascasrujana 

Universitas Muhammadiyah Surakarta 

2.1.6. Penghargaan dan Sanksi (Reward ami Punishment) 

Tema terakhir dari human resources theory (tcori sumber daya 

manusia) antaranya dibahas o!eh Daouglas MC Gregor dalam Robbins (1999: 

127) rnengemukakan pentingnya pengbargaanlganjaran yang pasti dan jelas 

sebagai pemotivasiipenyemangat, rewards itu terutama yang melekat dengan 

pekerjaan itu sendiri, rewards ini membawa pada suatu bentuk kebanggaan. rasa 

berprestasi, image diri yang memuncak dan mereka diterima sebagai kebutuhan 

pertlllllbuhan dan kebutuhan diri yang memuaskan. Reward dan punishment 

merupakan dua bentuk metode dalam memotivasi seseorang untuk melakukan 
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kebaikan dan meningkatkan prestasinya. Kedua metode ini sudah cukup lama 

dikenal dalam dunia kerja. Tidak hanya dalam dunia ke1ja, dalam dunia penidikan 

pun kedua hal ini kerap kali digunakan. 

Reward artinya ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan. Dalam 

konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk peningkatan 

motivasi para pegawt~i. Metode ini bisa meng-e~sosiasi-kan perbuatan dan 

kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya akan 

membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-ulang. 

Selain motivasi, reward juga bertujuan agar seseorang menjadi giat lagi 

usahanya untuk memperbaiki atau meningkarkan prestasi yang telah dapat 

dicapainya. 

Sejak dahulu sampai dengan saat ini aparatur negara diberikan 

penghargaan untuk berbagai jenis sesuai dengan prestasinya. Sepcrti 

penghargaan untuk menghentikan kerusuhan di LAPAS, memadamkan 

kebakaran hingga pemberantasan jaringan pengedar narkoba di dalam LAP AS, 

namun banyak diantara penghargaan tersebut ditanggapi dingin karenu 

bentuknya yang kurang memberi manfaat untuk meningkatkan kesejahteraan 

maupun pacta jenjang karir. Puluhan tahun lalu, Abraham Maslow menenggarai 

tentang penghargaan sejenis itu yang hanya bisa dinikmati kelompok 

masyarakat mapan. Sementara jika dilihat dari pendapatun mayoritas uparatur 

pemerintah saat ini, untuk menutup kebutuhan pokok saja tidak cukup. Jntinya, 

kebutuhan akan sandang, pangan, papan lebih berarti dari sebuah penghargaan 

atas kesetiaan, prestasi dan danna bhakti yang diberikan. Untuk itu diperlukan 

usaha-usaha dari pemerintah untuk mengevaluasi kern bali mengenai bentuk dan 

manfaat dari penghargaan rewards yang akan diberikan. 

Sementara punishment diartikan sebagai hukuman atau sanksi. Jika 

reward merupakan bentuk reinforcement yang positif; malm punishment sebagai 

bentuk reinforcement yang negatif, tetapi kalau diberikan secara cepat, tepat dan 

bijak bisa menjadi alat motivasi. Tujuan dari metode ini adalah menimbulkan 

rasa tidak senang pada seseorang supaya mereka jangan membuat sesuatu yang 

jahat. Jadi, hukuman yang dilakukan mesti bersifat pedagogics, yaitu untuk 

memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik. Pada dasarnya keduanya 
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sama-sama dibutuhkan dalam memotivasi seseorang. termasuk dalam 

memotivasi para pegawai dalam mcningkatkan kinerjanya, Keduanya 

merupakan reaksi dari seorang pirnplnan terbadap kinerja dan produktivitas 

yang telah ditunjukkan oleh bawahannya, hukuman untuk perbuatan jahat dan 

ganjaran untuk perbuatan baik. Melihat dari fungsinya ito, seolah keduanya 

berlawanan, tetapi pada ha.1;:ekatnyu sama-s.amn bcrtujuan agar seseorang 

menjadi lebih baik, tennasuk dalam mcmotivasi para pegawai dalam bekerja. 

Cita·cita pemasyarakatan yang baik dan berwibawa sulit tenvlljud jika 

tidak ada disiplin seluruh elemen pemasyarakatan. Disiplin petugas tidak akan 

pernah ada tanpa diawa!i dari petugas itu sendirL Sudah banyak peralura.n 

ditertibkan oleh ulah tidal< dislpiin, kenyataanny-a sebuah pcraturan masih sukar 

sekali untuk tldak dilanggar ditengah gencamya reformasi birokrasi. PP Nomor 

30 Tahun 1980 Tentang DisiplJn Aparatur Pemerintah masib sangat suHt 

dilaksanakan secara konsekuen, hal ini dipengaruhi karena belum adanya 

ukuran produk kerja yang dihasilkan, beban kerja sellap unit tidak sama, jumlah 

pegawai terlalu besar akan tempi tidak memenuh1 s.tandar, adanya tenggang rasa 

yang tebai sesama petugas (apabtla ada pelanggaran dibiurkan saja), keteladanan 

dan kedisiplinan pimpinan menurun. Dari penerapan reward and punishment 

tersebut menunjukkan adanya kelemahan sistcm organisasi yang dapat 

menyebabkan rendahnya kinerja petuga."> dan menggambarkan rendahnya 

kompetensi petugas. 

2.1.7. Pengamanan 

Pengamanan bernsal dari kata "aman". DaJam kamus Bahasa lndonesia, 

kata ~~aman" diartikan sebagai bebas dari bahaya, bebt~s dari gangguan, terlindungi 

atau tcrsembunyl, tidak dapat diambil orang, tldak mcragukan, tidak mengandung 

risiko, tidak merasa takut dan khawatir. Dapat pula dikatakan keamanan didalam 

LAPAS adalah turnbuhnya harrnonisisasi perikehidup;m didalam LAPAS 

tentunya1 tanpa mengenyampingkan peraturan yang ada. Keamanan yang secara 

sederhana dapat dimengertl sebagai suasana bebas dari segala bentuk ancaman 

bahaya, kecemasan, dan kctakutan. sebagai kondisl tidak adanya ancaman fisik 

maupun psikis yang berasal dari luar maupun dari dalarn. 
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Menurut Sheryl Stauruss (1980) dalam Hadiman (2009) menyatakan 

bahwa ''In irs broadest sense, security is the prevention of losses of all kinds, from 

what ever cause". Dalam pengertian yang lebih luas keamanan dapat diartikan 

sebagai pencegahan terhadap adanya kerugian dari sebab apapun, baik kcrugian 

secara fisik maupun non fisik, berwujud maupun tidak benvujud. Gangguan 

dalam bentuk fisik lebih mudah diketahui dan kerugiannya lebih mudah diketahui 

dan kerugiannya lebih mudah diperhitungkan. Gangguan yang bersifat non fisik, 

Jcbih sulit dikerahui dan dihitung kerugiannya. Kcrugian secara non fisik dapat 

menya.ngkut tentang perasaan, kesempatan, kenyamananan, kebebasan atau 

kemerdekaan seseorang atau nama baik. Supaya terhindar dari kerugian pcrlu 

dilaksanakan upaya pencegahan kerugian. Upaya pencegahan kerugian adalah 

segala daya dan upaya guna menghindari peristiwa atau kejadian yang tidak 

diinginkan. Kejadian yang tidak diinginkan merupakan suatu kejadian yang dapat 

menyebabkan kerugian secara fisik dan non fisik. 

Keamanan dari sisi fisik bangunan LAPAS merupakan hal yang sangat 

sangat pcnting, hal ir:i bcrperan untuk mclindungi masyarakat dan mejaga 

narapidana itu sendiri agar dapat dengan baik menjalani hukumannya, oleh karena 

itu dinding atau pagar tinggi dan sistem deteksi menjadi sangat penting ketika 

membangun sebuah LAPAS. Tata letak, desain, dan usia dan tingkat 

pemeliharaan LAPAS memiliki dampak langsung terhadap tingkat keamanan. 

Meskipun desain fisik dan kategorisasi tahanan adalah elemen penting dalam 

keamanan, mereka tidak lengkap tanpa perlindungan petugas layanan. "Penting 

untuk menekankan bahwa fitur fisik dari sebuah lembaga dengan sendirinya akan 

sia-sia tanpa petugas yang terlatih dan bertanggung jawab terhadap pelaksanaan 

tugasnya. 

Keberhasilan di suatu LAPAS saat ini hiasanya hanya diukur dari sisi 

keamanan saja dalam artian tidak terjadi kerusuhan maupun pelarian berarti 

LAPAS tersebut dapat dikatagorikan baik walaupun fi.mgsi yang lain tidak 

berjalann sesuai aturan, namun kemajuan zaman telah menuntut lebih dari sekedar 

hal tersebut selain menuntut pelayanan yang lebih baik, LAP AS juga dituntut 

untuk dapat menciptakan keamanan yang benar-benar sesuai dengan peraturan. 

Untuk menciptakan hal tersebut diperlukan kinerja petugas pengamanan yang 
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tinggi, khususnya dalam hal ini bagi petugas pengamamm di LAP AS Narkotika 

Jakarta yang dikcdepankan sebagai LAP AS percontohan. 

Petugas pengamanan LAPAS harus selalu siap berhadapan dengan 

individu yang sulit dan terganggu, yang kelakuannya suHt sekali diterka. Karena 

itu, petugas harus se!alu waspada dan harus sering dilakukan rotasi dari pos yang 

tidak ada aktivilas ke tcmpat yang mempunyai aktivltas tinggL Sesuatu yang tidak 

dapat diterka bisa menyebabkan sLress, posisi petugas dan fung::.inya di L/\PAS 

bisa berdampak pada jenis dan beratnya stres yang haros dihadapi hal ini dapat 

berdampak pada kincrja yang dihasilkan. Penclitiarl menunjukan bahv>a masalah 

"peran" dalam organtsasi dilihat lebih penting oleh petugas dari pada masalah 

dengan para napL Sumber lain adalah ketidak puasan, ketika orang merasa tirlak 

mempunyai pengaruh dalam keputusan yang diambil. Pada umumnya petugas 

LAP AS mempunyai pengaruh yang kecil dalam pembuatan kebijakan. Penelitian 

menunjukan bahwa kurangnya partisipasi dalam membuat keputusan bisa 

menjadikan stres (David 1. Cooke, l990). 

Aspek terakhir dari pekerjaan petugas LAP AS yang bisa menjadikan sires 

adalah ketidakpastian pekerjaan. Petugas LAP AS harus mcmperbatikan keamanan 

dan kcscjahteran.n napi. Bagi dunia luar, masyarakat bisa mempunyai pandangan 

yang negatjf pada petugas LAP AS, Petugas dan keluarganya bisa dikucilkan di 

lingkungan tempat tJnggalnya. Ini adalah beberapa faktor yang mernbuat LAP AS 

menjadi tempat bekerja yang penuh stres dan menjadikan pekcrjaan petugas 

LAP AS kurang menyenangkan, seh.ingga motivasi dalam bekerja san gat kurn.ng, 

tentunya hal ini akan berdarnpak pada kinelja yang dihasilkan. 

Bubier (2004: 191 ), memberikan pendapat ten tang pentingnya motivasi 

sebagai berikut: "Motivasi pada dasarnya adalah proses yang menentukan 

seberapa banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan". 

Motivasi atau dorongan untuk bekerja fni sangat rnenentuk:an bagi tercapainya 

sesuatu tujuan, maka manusia hams dapat menumhuhkan motivasi kerja setinggi

tingginya bagi para karyawan dalam perusahaan". 

Pengertian motivasi erat kaitannya dengan timbulnya suatu kecenderungan 

untuk berbuat sesuatu guna mencapal tujuan. Ada hubungan yang kuat antara 

kebutuhan motivasi, perbuatan atau tingkah laku, tujuan dan kepuasar., karena 
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setiap perubahan senantiasa berkat adanya dorongan motivasi. Motivasi timbu1 

knrena adanya suatu kebutuhan dan karenanya perbuatan tesebut terarah 

pencapaian tujuan tertentu. Apabila tujuan te1ah. tercapai malca akan tercapai 

kepuasan dan ceoderung untuk diulang kembali, sehingga lebih kuat dan mantap. 

Mcskipun kompleks, motivasi merupakan faktor yang menggerakkan 

manusia untuk bertindak. Perilaku pada umumnya didorong oleh kcbutuhan dalam 

diri manusia untuk mendapatkan suaru imbalan. Hirarki kcbutuhan menurut 

Maslow dalam Robbins (l998: 127) bahwa motivasi didasarkan atas tingkat 

kebu1uhan yang disusun menurut prioriras kekuatannya. Apabila kebutuban pada 

lingkat bawah telah dipenuhi maka kondisi ini menimbulka11 kebutuhan untuk 

memenuhi perilaku yang menuntut kebutuhan yang lebih tinggi. Teori hirarki 

kebutuhan menurut Maslow ini memberikan kontribusi yang signifikan bagi 

pendekatan behavioraL Maslow berpendapat bahwa sangat perlu bagi seseornng 

untuk memutuskan situasi atau 1ingkungan dimana dirinya dapat diakuL 

Pendekatannya menekankan pada lima kebutuhan dasar manusia yang disusunnya 

berdasarkan tingkat kepentingannya,. dimulai dengan kebutuhan dasar, kemudian 

kebutuhan akan rasa aman, rasa memiliki, penghargaan, dan kebutuhan aktuali.sasi 

diri. Jika kebutuhan pada tingkat dasar telah terpuaskan, selanjutoya akan 

meningkat pada pemenuhan kebutuhan diatasnya. 

Kebutuhan dasar adalah kebutuhan fisiologis, seperti kebutuhan 

mendapatkan makan, air, dan kenikmatan fisik lainnya. Ketika kebUluhan inl 

relarif sudah terpenuhi, maka orang akan mulai berusaha untuk mendapatkan rasa 

aman dalam suai:U lingkungan tertentu. Orang akan rnencari kesetabilan, 

kebebasan dari ketakutan dan kekacauan, perlindungan, dan dikelilingi oleh 

orang-orang yang dikenalnya. Setelah itu, kebutuhan dasar untuk menjadi suatu 

bagian dari keluarga dWl kclompok, malca orang akan mulai untuk rnerasakan 

memberi dan menerima. Tidak ada orang yang ingin merasa sendiri dan dftolak. 

Biasanya orru1g akan :rnengharapkan penilaian yang positif terhadap dirinya. 

Manusia perlu penghargaan diri, kepercayaan diri, dan berprestasi. Mereka juga 

butuh untuk mendapatkan pengakuan, dianggap penting, dan penghargaan darl 

orang !ain. 
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Bukanlah snatu pekerjaan mudah untuk selalu menjaga suatu LAP AS yang 

dihuni oleh para pelanggar hukum (narapidana) aman, tertib dan sehat huni, dan 

lebih khusus: Jagi tidak texjadinya pelarian, kerusuhan, pcredaran narkoba dan 

pemerasan. Apaiagi dilihat dari minimnya fasilitas kemanan, baik stuktur 

bangunan, sarana dan prasarana, serta koalitas dan kuantitas dari petugas 

pengamanan (regu pengamanan). 

Guna melindungi setiap kegiatan yang berhubungan dengan pengamanan 

maka sudah .seharusnya dibuat aturan-aturan yang tertulis sebagai pedoman 

pengamanan LAPAS, schingga setiap pebuatan dalam pelaksanaan tugas 

mempunyai dasar hukum dan piranti pelaksanaan yang kunt. pada saat ini yang 

dimilikl antara lain baru berupa UU Nomor 12 Tahun 1995 tcntang 

Pemasyarakatan, yang tiduk mengatur secara detail masalah petuga terutama 

dalam hal pengamanan serta Kep.Dirjcn Bina Tuna Warga Nomor:dp.3.3i18/14 

tahnn 1974 rentang PPLP (Pcraturan Penjagaan LAPAS). Surat Keputusan 

Menteri Kehakiman Republik Indonesia Nomor: M~02.PR.08.10 Tahun 1983 

tentang Pola Pembinaan Keamanan dan Ketertiban Departemen Kehakiman 

tentang Pengamanan, yaitu menjaga gcdung dan sei:<inya balk sewaktu maup1m 

sesudah jam kantor, menjaga kebersihan lingkungan, menjaga supaya tidak ccrjadi 

kericuhan, menjaga supaya jangan terjadi pelarian, menjaga tertibnya 

perikehidupan penghuni LAP AS. 

2.2. Hipotesa Kerja 

Berdasarkan latar belakang dan perrnasalahan yang teiah dijabarkan diatas 

dan dilihat dari teori-teori yang ad~ maka terdapat tiga hal yang sangat 

berperan daJam menentukan kincrja petugas pengamanan di LAPAS 

Narkotika Jakarta yaitu ; 

1. Kepemimplnan~ meliputi kualit'.JS dalam memberikan rnotivasi/ 

dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan 

manajer; 

2. Kcmampuan Jndividu, rneliputi pengetahuan, keteramprlan, 

kepercayaan diri, motivasi, dan komltmen yang dirni!iki oleh setiap 

individu; 
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3. Sistem organisasi~ meliputi kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan dalam satu tim, kcpercayaan terhadap sesama 

tim. kekornpakan dan keeratan anggota tim, fasilitas kerja atau 

infrastruktur yang diberikan olch organisasi, kultur kinerja dalam 

organisasi serta perubahan lingkungan ekstemal dan internal. 
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3.1. Jenis Penelitian 

BAB3 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan mctodc penelitian kualitatlf, yaitu suatu 

prosedur penelitian y11ng mcnghasilkan data deskriptif, ucapan atuu tu!isan dan 

perllaku yang dapat diamati dari orang-orang (subyek) itu sendiri. Metode 

penulisan peneJitian ini adalnh deskriptif analitis, dengan pendekatan penelitian 

yuridis manajerial dengan tujuan menggambarkan fenomen~ sosial mengenai, 

orang~orang, aktivitas sosial, dan hubungan-hubungan yang terdapat di dalam 

objek penelitian ioi, disertai intcrpretasi yang menginterpretasikan selurub aspek

aspek k.ehidupan dan menggambarkan komplck:s:itas kehidupan tersebut 

Sednngkan jcnis penelitinn adalah studi kasus, dengan mengambil kasus di 

LA PAS Klas II A Narkotika Jakarta. Data dikumpulkan dan dinyatakan kedalam 

bentuk kata-kata dan gam bar, kata~kata disusun dalam kalimat, misalnya kaHmat 

hasH ,.,·awancara antara peneliti dan informon, Sesuai dengan karakter tersebut, 

penelitl berusaha mendapatkan informasi yang selengkap mungkin mengenai 

pelaksanaan tugas-tugas pengamanan di l..APAS Narkotika Jakarta. lnformasl 

dlperoleh mclalui kuisioner dan wawancara mendalam terhadap lnfonnan. 

3.2. Lokasi Penelitian 

Peneiitian ini mengambil lokasi penelitian di LAP AS Narkotika Jakarta. 

Alasan yang paling mendasar dari pemilihan lokasi penelitian ini adalah karena 

LAP AS Narkotika Jakarta merupakan LAP AS percontohan dengan standar High 

Level Security. Berdasarkan kenmgka teori yang digunakan maka penelitlan 

difokuskan kepada kinerja petugas pengamanan, keamanan bagi penghuni dan 

petugas LAP AS Narkotika yang akan menjadi acuan anallsa. 

3.3. Kondisi LAP AS Narkotika Klas 1IA .Jakarta 

Perkembangan tindak pidana narkotika dan psikotropika yang semakin 

meningkat dewasa ini sudah menjadi bahaya serius yang mengancarn kchidupan 

bangsa-bangsa di dunia pada umumnya. termasuk bangsa Indonesia mengingat 
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kecenderungan penyebaran yang bersifar transnasionaL Salah satu tujuan dari 

pcmbemukan LAP AS KJas II A Narkotika Jakarta adalah memutus jaringan 

peredaran gelap narkotika di !ndonesia. Dari tujuan tersebut dapat diJihat bahwa 

penggerak organlsnsi LAP AS Klas HA Narkotika Jakana merupakan orang~orang 

yang dihara.pkan dapat menjalankan peranan dan fungsi pemasyarakatan dengan 

baik dan benar, untok ilu perlu diadakan rekrmmen, scleksi dan penempatan bagi 

petugas LAP AS Klas HA Narkotika Jakarta sehingga akan didapatkan pegawai 

yang sesuai dengan kelnglnan yang dapat menjalankan visi, misi dan sasaran. 

Pola penerimaan pegawai untuk ditempatkan di tAPAS Klas II A Narkotika 

Jakarta tak lerlepas dari pola rekrutmen dan seleksi pegawai yang ditempatkan 

batk sebagal staf maupun yang menduduki jenjang jabatan. 

Kedudukan LAPAS Klas UA Narkotika Jakarta berdasarkan Surat 

Keputusan Menteri Kebakiman R1 tanggal 26 Februari 1985 Nomor : 

M.OLPR.07.03 tahun 1985 adalah salah satu Unit Pelaksana Teknis di bidang 

pernasyarakatan yang berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada 

Kepal3 Kantor Wilayah Departemen Kehakiman dan Hak Asasi Manusia DKI 

Jakarta. LAPAS dipimpin oleh seorang kep.ala, yang dalarn pelaksanaan tugas 

schari-hari dibantu oleh beberapa pejabat struktural yaitu : 

1. Kepala. Sub. Bagi:an 'Tata Usalta: 

Melakukan ketatausahaan kepegawaian dan rumah tangga 

sesuai dengan peraturan yang ber!aku dalam rangka pelayanan 

administrasi dan fasilitatif di LAP AS Klas IIA Narkotika Jakarta, 

membawahi 2 sub bidang yakni ; 

a. Kepala Urusan Umum : 

Melakukan urusan tata persuratan, perlengkapan dan kerumah 

tangaan LAPAS Klas IIA Narkotika Jakarta s~-uai dengan 

peraturan dan prosedur yang berlaku dalarn rangka kelancaran 

pelaksanaan ~ugas, 

b. Kepala Urusan Kepegawaian dan Keuangan : 

Melakukan urusan kepegawaian dan keuangan sesuai dcngan 

ketentuan dan peraturan perundang-undangan yang berlaku 
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dalam kelancaran pelaksaoaan tugas LAP AS K!as IIA Narkotika 

Jakarta. 

2. Kepala Seksi Bimbingan Narapidana I Anak Didik : 

Memberikan bimbingan narapidana/anak dldik berdasarkan 

pcraluran dan prosedur yang berlaku dalam rangka per.siapan 

narapidana/ anak dldlk kembali kemasyarakatan, mernbawahi 2 sub 

bidang ya:kni: 

a. Kepala Sub Seksi Registrasi : 

Mclakuk.an dan mcmhuat pendataan statistik dan dokumcn unak 

didik L/\.PAS Klas liA Narkotika Jakarta sesuai ketentuan yang 

berlaku dalam rangka kelancamn pelaksanaan tugas. 

b. Kepala Sub Seksi Bimbingan Kemasyarakatan Perawatan 

Menye1enggarakan pembinaan mental I rohani dan fisik serta 

meningkatkan pcngetahuan asimilasi serta perawatan narapidana 

I anak tlidik narkotika sesuai peraturan yang berlaku dalam 

rangka kelancaran tugas pemasyarakatan. 

3. Kepala Seksi Kegintan Kerja : 

Mempersiapkan pelaksanaan bimbingan latihan kerja serta 

mengelola hasil kerja sesuai prosedur yang berlaku dalam rangka 

pembinaan keterampilan narapidana I anak didik sebagai bekal apabHa 

kembali ke masyarakat,. membawahi 2 sub bidang yakni : 

a. Kepala Sub Sek.si Bimbingan Kerja dan Pengelolaan Hasil 

Kerja: 

Memberlkan bJmbingan latihan kerja dan rnengeJola hasH kerja 

sesual prosedur yang berlaku dalam rangktt pembinmm 

keterampHan narapidana I anak didik pemasyarakatan kasus 

narapidana dalam lingkungan LAPAS Klas HA Narkotika 

Jakarta. 

b. Kepala Sub Seksi Sarana Kerja: 

Mempersiapkan, mengeluarkan dan menylmpan fasiHtas. sanma I 

peralatan kerja berdasarkan kebutuban dalam rangka pembinaan 
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narapidana I anak didik pcmasyarakatan di LAPAS Klas liA 

Narkotika Jakarta. 

4. Kepala Seksi Administrasi Keamanau dan Tata Tertib : 

Mengkoordinasikan kegiatan administrasi keamanan dan tata 

tertib, mengatur jadwal tugas dan penggunaan perlengkapan sesuai 

pcmturan dan kctcntuan yang ber!aku da!am rangka tercipttmy~ 

suasana amun dan tertib di lingkungan LAP AS Klas: lJA Narkotika 

Jakarta. membawahi 2 sub bidang yakni : 

a. Kepala StJb Seksi Keam;man : 

Menyelenggarakan tugas peogamanan dan ketertiban, mengatur 

atau membuat jadwal tugas dan penggunaan perlcngkapan 

pengamanan sesuai peraturan dan petunjuk yang berlaku agar 

tercipta suasana aman dan tertib di lingkungan LAP AS Klas HA 

Narkotika Jakarta. 

b. Kepala Sub Seksi Pclaporan dan Tata Tertib : 

Membuat laporan kearnanan dan ketertiban berdasnrkan data dan 

berita acara dalam rangka kelancaran pelaksanaan tugas LAP AS 

Klas lL>\ Narkotika Jakarta. 

5. Kepala Peng.amanan LAP AS: 

Mengkoordinasikan pelaksanaan tugas penj.agaan sesuai 

dengan jadwal jaga agar tercapai keamanan dan ketertiban 

difingkungan LAPAS Klas ITA Narkotika Jakarta. Dalam 

melaksanakan pengamanan dl LAPAS Klas llA Narkotika Jakarta 

dibagi menjadi 3 kelompok wilayah tugas keamanan, yaitu : (I) 

wilayah tugas keamanan Wasrik bertanggung jawab dari halru:nan 

lingkungan kantor depan; (2) wilayah. tugas keamanan portir 

bertanggung jawab dari pintu masuk lingkungan luar kedalam atau 

sebaliknya. keamanan portir lnt bertugas melakukan penggeledahan 

barang masuk dan keluar atau sebaliknya, penerjmaan dan pengeluaran 

tahanan dan warga binaan; (3) wiJayah tugas regu pengamanan dan 

jajaran staff kesatuan pengam:man LAPAS1 bertanggung jawab dalam 

proses awal penempatan tahanan dan narapidana baru, keamanan dan 
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ketertlban di lingkungan blok. Sedangkan petugas penjagaan terbagi 

da!am 4 rcgu. 

3.3.1. Sumber Daya Manus.ia 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dalam 

mencapai tujuan organisasL o!eh karena itu harus mendapat perhatian yang lebih 

dan terus menerus ditingkatkan kinerjanya. Oalam era globalisasi inl, organisasi 

membutuhkan SDM yang bandal dan tangguh untuk dapat terns menerus 

meningkatkan kualitas pelayonan lerhadap masyarakat terutama meningkatkan 

keam.anan di dalam LAP AS Nnrkotlka ini. 

Berikut ini adalah tabel jumlah pegawai LAPAS Narkotika, Jakarta 

berdasarkanjenjang pendidikan terakhimya: 

Tabcl3.1. 
Jumlah Pegawai Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

·----· 
i Jenjang Pendidikan 

Tahun 
. 
I -

SLTA D3 Sl I ' ' 2005 87 31 35 

2006 95 19 56 
. 

2007 100 12 79 
-·.······ 

2008 100 12 80 

2009 70 16 87 
....... ! ...... ~---- . Sumbcr: Kepala Urusan Kepegawamn dan Kcuungan LAP AS Narkotilm Jakarl.a. 

Catalan: Telah diolah kcmbaH. 

.. 

S2 
-··-
7 

5 

19 

19 

16 

Dari pegawai yang berjumlah 190 orang tersebut yang bertugas sebagai 

petugas pengamanan sejumlah 66 orang petugas jaga, pada satu shift adalah ll 

orang, yang kemudian terbagi daJam 4 blok yaitu A, B, C dan Pamsus. Sehingga 

masing-masing blok dijaga hanya oleh 2 orang petugas pengamanan. Masing

mastng blok berisi ± 700 orang naropidana, kecuali bJok Pamsus yang hanya 

terdiri dari ± 20 orang narapidana yang dijaga oieh satu petugas. Perbandingan 

anatara penjaga dan yang dijaga ini sangatlah tidak sebanding~ sehingga pastinya 

akan m.enimbulkan kerawanan terhadap pelaksanaan tuga~tugas pengam&nan, 

dalam hal ini kinerja yang tinggi akan sangat dibutuhkan, guna mcngantisipasi hal 
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tersebut dan bahkao sangat menen!ukan terhadap tercapainya pelaksanaan tugas 

pengamanan. 

Diketahui bahwa secara keseluruhan LAPAS Narkotika Jakarta sampai 

dengan tahun 2009 ini leiah memiliki sumber daya manusia atau pegawal 

betjumlab 190 orang, dengan prosentase komposisi kualifikasi pegawai sebagai 

bcrlkut: 

Komposisi KuaUfikasi SDM di Lapas Narkotika 

8% 

Gam bar 3.1. Komposlsi Kualifikasi SDM di LAP AS Narkotika. 
Sumber: Kepala Urusan K.epegawaiao dan Keuangan LAP AS Narkotika Jakarta. 
Catalan : Tt::l(1h diotah kc:mbali. 

Dapat diketahui bahwa kualitas pendidikan pegawai LAPAS Narkotika 

terus meningkat. Terlihat dari jumlah pegawai denganjenjang pendidikan terakhir 

Sl sebanyak 47% atau >10% dibandingkan dengan pegawai yang berpendidikan 

SLTA. Dengan begitu bisa diharnpkan LAPAS Narkotika dapat terus 

meningkatkan pelayanannya kep&da masyarakat seiring dengon meningkntnya 

kuaHtas surnber daya manusia didalamnya. 

Selain itu untuk Untuk mendukung kelancaran pelaksanaan tugas 

operasionaf organisasi maka LAPAS Narkotika Jakart~ maka dilakukan 

pembagian beban tugas dan tanggungjawab. Datajumlah pegawai dapat dilihat 
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dalam tabel berikut yang disesuaikan berdasarkan jenis kelamin, goJongan dan 

jabataru'tempat rnelaksanakan pekerjaan: 

Tab<l:3.2. 
Jumlah Pe awai B d k G er am an ol~ngan Keoan2~·atan 

·~·-

k 
No 

r+-t·Golongan!! 
!--7 I· Golongan III 
i-''"'--t Go!onoan IV 

Jumlah rota! 

Golo nga~ .... 

·-··· 

Sumber: LAP AS Narkctika Jakarta 1009. 

Tabel: 3.3. 
Jumlah Pegawai Menu rut Jenis. Kclamin 

No Golongan 
1 Laki Laki 

----

2 Perempuan 
Jumlnh total 

----
Sumbtr: LAP AS Narkotlkn Jakarta. lOW. 

Tabel :3.4. 
Jumlah pcgawai berdasarkan jabatan 

I No I Golongan 
... ----

I ! Pejabat Strutural 

2 StafKepegawaian dan Keuangan. 

"""""'"""'' • 3 StafUrusan Umum. 

4 StafRegistra..'iL 

5 StafBimbingan Kemasyarakatan dan Perawatan. 

6 StafSarana Kerj::.~. 

7 , StafBimbingan keJja dan Pengelolaan Hasil Kerja 

8 l Staf Kesatuan Pengamanan LAP AS. 

9 Petugas penjagaan. 

' ' 10 StafKeamanan 

11 StafPe!apora.'1 & Tatib 

--------
" Sumbcr. LAP AS Narlmuka Jakarta 2009 

3.3.2. Narapidana di LAP AS Narkotika Jakarta 

Jumlnh 
106 
83 
I 

190 

Jumlah 
139 
51 
190 

Jumlnh 

13 

II 

10 

7 

42 
4 

1 

19 
·-·· 

66 
5 

6 
190 

Dari jumlah total narapidana dalam 6 (enam} tahun terakhir, tertihat 

peningkatan yang cukup signifikan. Na.mun di tahun 2009 lni mengalami 
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penurunnn, dari basil penelitian hal ini dikarenakan ada kebijakan yang diterapkan 

oleh KaLAPAS saat ini untuk berusaha. mengurangi jumlah pengbuni, hal ini 

disebabkan jumlah petugas pengamanan yang tidak sebanding dengan jumlah 

narapidana yang ada di LAP AS Narkotika Kim; HA Jakarta saat ini. 

Dibawah ini adalah tabcl jum~ah narapidana selama 6 (enam) tahun 

terakhir di LAP AS Narkotika Klas liA Jakarta: 

Tabel3.5. 
Tabel Jumlah Narapidana Per Tahun 

Terlihat pada gratik diatas jumlah narapidana LAP AS Narkotika Jakarta 

setiap tahlillllya selalu melebihi kapasitas. adapun daya tampung keseluruhan 

hanya 1084 orang narapidana, Adapun upaya sementara untuk mengatasi ha! ini, 

hanya Uengan mengandaJkan bantuan dari sejumlah narapidana yang dianggap 

mempunyai pengaruh atau dapat mengendalikan rekan-rekannya sesama 

narapidana, sedangkan secara organisasi. adalah dengan mmeminta tambahan 

petugas kepada kantor wilayah, yang samapai dengan sekarang realisasinya belum 

dapat terwujud. Upa:ya lainnya KaLAPAS saat ini, berupaya menyamak.an 

persepsi tentung pola pikir terhadap pelaksanaan tugas-tugas pengamanan. 

Dan jika dibag~ lagi berdasarkan kasusnya, maka dapat terlihat seperti 

pada graflk dibawah ini : 
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Jumlah Narapidana Per Tahun Berdasarkan Jenis 

Jumlah (Orang) Kasus 

~.------------------------------------. 

1000 

500 

0 
2005 "'"' 2007 ;moe Sep-09 

Tahun 

····~·····~··· . 

•Narkotika • Psikotropika Olain-lain 
. 

Gambar 3.2. Jurnlah Narapidana Per Tahun Berdasarkan Jenis Kru.'Us 
Sumber: Subsie Rcgisltasi LAP AS Narkotika Jakarta. 
Calatan : Tdah diolah kembilli. 

50 

Menurut data dari BNN pada tahun 2007 Ganja (92%), Shabu (64%), 

Elcstasi (54%), obat penenang/barbiturat (52%), dan putau bubuk (32%) adalah 

jenjs narkoba yang paling populer dipakai dikalangan responden. Jika dilihat dari 

jenis penyalahguna, ada perbedaan jenis narkoba yang populer dikalangan 

mereka, kecuali ganja. Misalkan, di pecandu suntik adalah putau bubuk. di 

pecandu bukan suntik & teratur pakai adalah shabu. Sekitar 83% dari responden 

pemah memakai lebih dad satu jenis narkoba (poly drugs). Para pecandu suntik 

(98%) lebih tinggi yang rnelakukan ;'poly drugs", dibandingkan pccandu bukan 

suntik dan teratur p:akai (78%). Ganja (71%) masih tetap paling banyak disebut 

dalam pemakaian narkoba setahun terakhir. Jenis narkoba lainnya adalah sbabu 

(38%), ekstasi (30%), obat penenang (23%), putau bubuk (15%) dan methadon 

(13%). Sayangnya, tebih dari separuh (61 %) responden masih mempraktekan 
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penggunaan narkoba Iebih darl satu jenis (poly drugs), tcrurama para pecandu 

suntik (87%) dalam setahun terakhir. 

Sedangkan berdasarkan Laporan Narkoba Dunia (World Drug Report) dari 

UNODC (2005), dalam BNN (2007) jumlah penyalahguna narkoba di dunia 

sebesar 200 juta orang lebih (5% dari populasi dunia) yang terdiri dari : 160,9 juta 

orang (penyalallguna ganja), 34.1 juta (ATS), 13,7 jura orang (kokain), 15,9 juta 

orang (opiat) dan 10.6juta orang (heroin). 

Gambar3.3 
Prosenla.se Peoyalahgunaan :i\arkoba Di Dunia 

Sumber: BNN, 2007. 
Catatan: Telah diolah kembali. 

•Ganja 
•Kokain 
DOpiat 
[]Heroin 

.AT$ 

Meningkatnya jum.lab tersangka setiap tahunnya diakibatkan makin 

luasnya perdagangan dan peredaran gelap narkoba. Bahkan Indonesia sekarang ini 

telah dijadlkan sebagai tempat produksL Walaupun para penegak hukum peibagai 

pihak terkait telah ben1saha menanggulangi pemtasa1ahan terseb!lt dengan 

banyaknya pelaku yang ditangkap dan dijebloskan kc dalam penjara baik itu 

pernakai. bandar maupun pengedar narkoba, namun tetap saja bisnis ini merebak 

dengan pesat, tidak terkecuali didalam LAP AS Narkotika Jckarta, 

Hal lni juga menyebabkan banyaknya gangguan keamanan yang 

dilatarbelakangi narkoba, penyatahgunaan narkoba tetjadi salah satunya 

diakibatkan dari lemahnya pengawasan petugas, jumlah yang tidak seimbang 

antara petugas dan penghuni, adanya narapidana khususnya bandar narkoba yang 
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ma-mpu mengatur, mengendalikan peredaran narkoha di luar ternbok dan mampu 

memberikan fasilitas yang menggiurkan kepada oknum petugas, keterbatasan 

pengerahuan dari petugas dan sarana yang belum optimal yang mampu 

mendukung pelaksanaan tugas serta kinerja petugas yang mnsih reodah. Yang 

dapat k1ta lihat pada tabel berikut ini: 

No 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 
_ ... ~ .... 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

Tabcl; 3.6 
Jumlah Kas:us Pelanggaran Narkobadi LAP AS 
Klas llA Narkotika Jakarta Tahun 2006 - 2008 

-····· 
i Tanggal Lokasi Penemuan 
' 
' 20/0112006 Blok A, No 207 Ganja 

26/03/2006 Blok B, No 2052 Putauw 

20/05/2006 Blok B. No 2050 1 Shabu-shabu 

29/08/2006 Blok B, No 2065 Shabu-shabu 
···-·· 

25/09/2006 Blok A, No 220 Shabu-shabu 

Alumunium foil 

I Bong 

! 30/l 0/2006 BlokB,No2019 Putauw 

1 Bloke, No 118 Putauw 

I Alumunium foil 

Boog 

07/ll/2006 Blok C, lantai II Shabu-shabu 

Blok B, lantail Putauw 

19112/2006 Portir Bong 

2011212006 Blok B, No 2079 Putauw 

2211212006 Blok 1solasi Putauw 

03/01/2007 Blok C, No 128 I Shuhu~shabu 

I i Alumunium foil 
' 
Bong 

Timbangan narkoha 
··-- _ .. 

25/10/2007 Portir Shabu-shabu 

16102/2007 Blok B, No !005 Shabu~shabu 

·~· 

Jumlah 

2 paket 

15 gram 

I paket 

I paket 

l paket 

41cmbar 

l buah 

I paket 

2 paket 

llembar 

4 buah 

l paket 

3 paket 

I buah 

I paket 

1 paket 

I paket 

llembar 

2 buah 

1 buah 

2 paket 

5 paket 
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' Blok C, No 313 Bong I buah 

14. 
' 

27/08/2007 BlokA, No 316 Shabu-shabu 3grdl1l 

l_l:: 08/1112007 BlokA, No 314 I Ganja 1 p.ke! 
.•. . ..... . . Sumbcr. LAP AS Narkouka Jakarta 2008 . 

Calatan: Tdah diolah kembali. 

Selain narapidana kasus n.arkoba, LAP AS KlasHA Narkotlka Jakarta juga 

dihuni narapidana kasus lain seperti kasus teroris dan pembunuhan yang berasal 

dari berbagai daerah di Indonesia dan warga negara asing. Sebenarnya LAP AS 

Klas IIA Narkotika Jakarta pada mulanya mcrupakan tempat bagi par.1 narapidana 

tindak pidana 11arkoba terutami'l dengan katagori bandar, namun karena LAP AS 

Klas IlA Narkotika Jakarta juga rncrupakan LAP AS yang super maksimun tingkat 

penga.mannya mak:a ditempak:an pula narapidana yang selain kasus narkoba dan 

kasus lain dianggap sangat berbahaya atau menarik perhatian masyarakaL 

Seharusnya pelaku pelanggaran hukum pertama kaii harus dibedakan menorut 

kelompok usianya, yaitu antara anak dan orang dewasa, kemudian menurut jenis 

kasusnya dan lama hukumannya. 

Apabila LAP AS dilihat hanya melaksanakan fungsi pemenjaraan, kondisi 

obyektif gedung-gedung LAPAS sek:arang ini sangat tidak kondusif. Masalah 

kelebihan daya tampung, bentuk bangunan yang tidak disesuaikan dengan fas!litas 

pendukungnya, serta sarana dan prasarana pelaksanaan tugas yang tidak 

terpenuhi, sehingga menimbulkan masalah_ tersendiri. LAP AS selain menampung 

narapidana narkotika juga menampung tahanan dan narapidana kasus kriminal. 

Pencampuran narapidana ini pada gedung yang sama. seharusnya tidak perlu 

terjadi karena perkembangan bentuk kejahatan narkoba ini menyebabkan LAP AS 

juga menamptmg narapidana yang menderita penyakit yang mematikan seperti 

hiv/aids, sebagai akibat dari penyaJagunaan narkotika. Narapidana seperti ini 

disamping merupakan sasaran pengarnanan juga memerlukan perawatan dan 

penempatan secara kJ:msus agar supaya penyakitnya tidak menular kepada 

narapidana lain. Dalam hal ini maka LAP AS juga harus berfungsi seperti Rumah 

Sakit. baik untuk rehabilitasi kccanduan narkotika, maupun perawatan penderita 

hiv/aids, Fungsi ini pada masa lalu tidak pemah lerpikirkan akan dan harus 
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dilaksanaknn oleh LAP AS. Namun pada rnasa sekarang menjadi salah satu tugas 

dan tanggung jawab dari LAP AS khusnya LAP AS Narkotika Jakarta. 

Masih banynk lngi persoalan yang menjadi kendala dalam rnelaksanakan 

fungsi dan tugas- tugas pengamanan yang memaog tidak terlepas dari fungsi 

bidang lain dalam Li\PAS. Namun beberapa identifikasi masalab tersebut diatas 

rnerupakart pennasalahan yang pentlng, dan ketika pemecahan masalah 

menyangkut perlunya. dana yang cukup untuk mengelola dan membangun 

LAP AS, penyelenggara negan\ atau kebijakan politik pemerintah jarang sekali 

memikirkunnya. Prinsip cost and benefit sering kali dijadikan tolak ukur utama 

dalam mengusulkan program-program untuk l)ernas:yarakatan kepada pemerintah. 

Dan tentu saj<: biaya pcnyelenggaraan dan pelaksanaan perawatan maupun 

pembinaan serta keamanan dalam prosen penghukuman guna menyadarkan 

kembali mereka yang tersesat agar dapat kembali kedalam masyarakat dengan 

baik. sebenamya tidak akan dapat dihitung kalau hanya dari sisi ckonomi. 

3.4. Rencana Kerja Lapangan 

Dalam penelitian ini penulis menetapkan rencana kerja lapangan, dimana 

penulis mulai mengumpulkan data dan langsung berinteraksi pada bldang 

penelitian, yang berlokasi di LAP AS Narkotika Jakarta serta menda.lami sumber 

data sekunder berupa buku1 Hteratur, artikei maupun perundang - undangan yang 

menjadi dasar dalam penyusunan kerangka teori untuk menyempumakan basil 

penclitlan, Adapun lamanya pene1itian sebagaimana disampalkan Sugiyono 

(2007: 23&) pada umumnyajangka waktu penelltian kualitatffcukup lama, karena 

tujuan penelitian kuaJitatif adalah bersifat penemuan, Namun demikian 

kemungkinan jangka pene!itiru:\ berlangsung dalarn waktu yang pendek, bila telah 

ditemukan sesuatu dan datanya sudah jenuh. 

Dan t!dak ada cara yang mudah untuk menentukan berapa lama penelitian 

kualitatif dilaksanakan sebagai mana dikutip dari Miles Mathew B ; Micheal 

Hubermann (1984) Pada umumnya penelitian dilaksanakan dalam tahunan. Tetapi 

lamanya penelitian akan tergantung pada keberadaan sumber data, interest dan 

tujuan penelitian dan bagaimana peneliti mengatur waktu yang digunakan dalam 

setiap hari atau tiap minggu. 
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3.5. Mctode Pcngumpulan Data 

Dalarn Penelitian ini teknik pengumpulan data yang Uigunakan adalah 

sebagai berikut : 

3.5.1. Study Pust•ka 

Srudy pustaka dilakukan unruk menentukan signifikansi pcneJitjan dan 

jugn sebagni acuan untuk mcmbandingkan hasH penelitiao dengan temuan -

temuan Jain dengan cara membaca buku-buku, kebijakan, peraturan dokumen, 

hasil penelitian~ maupun tulisan-tulisan artikel yang mendukung dan berkaitan 

dengan tufisan ini. 

3.5.2. Observasi 

Observasi yang penulis lakukan adalab pengamatan tcrlibat langsung pada 

lokasi penelitian untuk mendapatkan gambaran yang jelas tentang obyek 

penelitian dan mendapatkan hal-hal yang tidak terungkap dalam wawancara. 

3.5.3. Wawancara 

Dalam penelitian ini wawancara diiakukan dengan beberapa orang 

infonnan yang dipilih sccara acak. khususnya rcgu pengamanan, Wawnncara 

dilakukao secara langsung dengan menggunakan pedoman wawancara 

ters.tandar/terarab directive interview sebagaimana dikutip dari Paulin V Young, 

( 1979~228). Dengno wawancara. peneliti mengetahui hal-hal yang tebih 

mendalam tentang partisipan dalam menginterpereta<iikan situasi dan fenomena 

yang terjadi, <limana hal ini tidak bisa ditemukan melalui observasi. 

Dalam prosedur pengumpulan data dengan wawancara ini. peneliti 

melakukan wa-wnncara dengan inforrnan yang terdiri dari: 

l. Kepata pengamanan LAP AS Narkotika Jakarta, infonnan Jni dipilib 

karena faktor kepemimpinan merupakan satu dari pencntu tinggj atau 

rendahnya kinerja petugas pengamanan LA PAS Narkotika Jakarta. 

2. Petugas pengamanan LAP AS Narkotika Jakarta, informan ini dipilih 

karena rncrupakan fokus penelitian/acuan dalam penulisan ini. 

3. Narapidana LAP AS Narkotika Jakarta, infbrman ini dipitih karena 

merupakan objek dari pelaksanaan tugas pengamanan, dari hasil 

wawaa.ncara ini diketahui kincrja petugas pengamanan dan diharapkan 

dengan wawancara silaog lni data yang didapat menjadi tidak subyektif. 
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3.6. Pclaksanaau Penelitian 

Dalam pene1tian ini penulis telah merancang tahapan pene!ltiao yang 

sistematis. Pada bulan April 2009 sampai dengan bulan agustus 2009 penulis 

pergunakan untuk mcndalami sumber data sekunder berupa buku Jjtemtur1 artikel, 

jurnal maupun perundang --- undangan yang menjadi dasar dalam peny1Jsunan 

kerangka teorl. Penclitian penulis mulnl dari bulan Juni 2009 sampai dengan 

dcngan m1ktu penelitlan yang tidak tera.tur tergantung dari kcbutuhan untuk 

mencari data dan untuk menyernpumakan hasil penelitian. 

3.7. Proses An:alisis Data 

Dalam anaHsis data kualitatif yang dilakukan adalah mencari dan 

menyusun secara sistematis, data yang diperoleh dari hasiJ wawancara, catatan 

lapangan, dnn dokumentasikan serta diorganisasikan dan dlpiilih mana yang 

pcnting dan yang akan dipelajari serta clibuat kesimpulan ahir sehingga mudah 

dlpahami dan dimcngerti oleh diri scndiri maupun orang lain, Hal ini serupa 

sebagaimana yang dlsapaikan Robert, C Bogdan (l9&2) anatisis data lcuatitatif 

adalah proses mcncari dan menyusun secara sistematis data yang diperolch dari 

hasil wawancara, catatan lapangan dan bahan-bahan lain. Analisis rlata diJakukan 

dengan roeng<Jrganisasikan data, menjabarkannya kedalam unit-unit, menyusun 

kedaJam pola., memilih mana yang penting dan mana yang akan dipelajari, dan 

membuat kesimpulan yang dapat diceritakan kepada oran.g lain 
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PEi\<ffiAIIASAN~ 

Kondisi kinerja pen1gas pengamanan dan keamanan LAPAS ~arkotika 

Jakarta saat ini, dari hasil penctitian terhadap narapidana dan petugas pengamanan 

masih dikategorlknn rendah, hal ini dllihat dari masih banyaknya pcbmggaran 

yang terjadi baik dari sis! pctugas maupun narapidana, misafkan dar! sisi pctu,gas 

rnasih didapati petugas yang tidak melaksanakan tugasnya dengan baik, terlibat 

narkobu dan pemerasan bahkan dad hnsi! wawancara ada juga oknum pejabat 

yang melakukan haJ-hal tersebut. Dari hasil t'enelitian juga dikelahui masih 

banyak barang-barang yang seharusnya dilarang di dalam LAPAS namun 

kenyataannya ditemui di dalam LAPAS, seperti peralatan bcnnain judi, 

handphone. laptop, ac, aquarium kaca. televisi. senjata tajam {pisau, gergaji, 

obeng, paku ,silet). benda-benda tumpul (palu, obeng, baJok kayu, batu besar, 

botol kaca), korek api gas, kompor {baik itu berupa rakitan meupun kompor gas 

kecil). uang dan bahkan narkoba scrta alat~alat untuk menggunakannya. Hal ini 

bukan tidak diketahui oleh petugas pengamanan namun telah terjadi tukar 

menukar kepentingan dengan kata lain untuk mendapatkan hal tersebut 

narapiadana barns membayar kcpada petugas dan mernang ada juga petugas yang 

kurang perduH dan tahu sama tabu saja. 

Dari basil penelitian, kondisi keamanan yang terbentuk hanyalah 

keamanan semu semata dalwn artian aman namun tidak terjadi keteraturan atau 

ketertiban seperti yang diamanatkan oleh peraturan, yang penting tidak terjadi 

pelarian dan kerusuhan dianggap aman atau cukup baik. Pemikiran scperti ini 

tcrjadi juga pad a LAP AS Narkotika Jakarta, padahal dengan pola pikir pimpinan 

seperti ini dapot menimbulkan dampak terhndap kualitas kinerja petugas 

pengamanan) misalkan didalam melaksanakan tugasnya, petugas pengamanan 

bekerja hanya sekedarnya saja, yang penting baginya hadir di LAPAS sudah 

cukup tanpa mengerjakan pekerjaan yang seharusnya menjadi tanggungjawabnya, 

baginya lebih penting bagaimana cara memenuhi kebutuhan hidupnya, sebab tidak 

ada motivasi yang membuat mereka harus bekerja lebih, terutama motivasi dari 
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plmpinanan. Hal ini sangat dibutuhkan guna membedakan mana petugas yang 

bekerja dengan balk dan mana petugas yang bekerja sedapatnya saja. 

Sedangkan faktor-faktor yang rnenghambat peningkatan kinerja petugas 

pengamanan seperti dalam penciitian awal dan pembaha'\an pada bab sebelumnya 

sangat erat berkaitan dengan teorl yang dikemukan oleh Payaman (2005), yang 

rnengemukakan mengcnai klnerja serta faktor-faktor yang mendorong linggi 

rendahnya kinerja karyawan yaitu kompetensl individu, kompeten.'>i individu 

adalah kemnmpuan dan keterampilan me!akukan ker,ia yang dipengaruhi olch 

beberapa faktor (Pcngembangnn kemampuan dan keterampilan pegawai, Motivasi 

dan etos kerja ). Kemudian berikutnya adalah dukungan organlsasi, dukungan 

organisasi dalam peningkatan kinerja karyawan dilakukan melalui 

pengorgan!sas:ian karyawan, penyediaan sarona dan prasarana kerja, pemillhan 

teknologi, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kelja dan yang 

terakhlr adalah dukungan manajemen atau kepemimplnanan, kemampuan 

menejerial atau pimpinan perusahaan juga saugat menentukan kinerja setiap 

individu yang akhimya akan menentukan kinerja perusahaan ilu sendiri, maka 

berdasarkan hasH penelitian biia dilihat dari teori tersebut, kond1si kincrja dan 

kondisi keamanan LAP AS Narkotika dapat peneliti gambarkan scbagai berikut: 

1. Kepemimpinan 

Baru 2 bulan terakhir saat diJakukan penelitian ini, telah terjadi pergantian 

Kepala Lembaga Pemasyarakatan (KaLAPAS) di LAPAS Narkotika Jakarta, 

sehingga masih sangat terasa perbedaan perailhan gaya kepemirnpinan dari 

KaLAPAS yang lama ke gaya kepemimpinan KaLAPAS yang baru. Untuk 

kepemimpinan KaLAPAS saat ini berbeda dengan kepemimpinan KaLAPAS 

terdahulu. Berdasarkan hasil penelitian terhadap petugas pengamanan, dapat 

diketahui bahwa penman KaLAPAS saat ini dalam membcrdayakan s.umber daya 

yang ada sangat inovatif, kreatif dan melibatkan seluruh sumber daya yang ada. 

Tentunya hal seperti ini sangat menentukan agenda perubahan dan pengembangan 

organisasi serta ktnerja seluruh staff di LAP AS. Gaya kepemimpinan seperti lni 

mendekati dengan gaya kepemimpinanan partisipatif atau dcmokmtis yaitu 

melibatkan beberapa bawahannya dalam mengambil suatu keputusan. Meskipun 

demikian pemimpinlah yang mengelola dan memiliki autoritas dalam 
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pengambilan keputusan (Wiyono, 200&). Akan tetapi kepemimpinan KaLAPAS 

saat ini kurang didukung olch kepala kesatuan pengamanan LAP AS (KaKPLP) 

sekarang. 

Dari hasil penelitian terhadap petugas pengamanan dan para narapidana 

mengenai kinerja KaKPLP, dapal dikctahul bahwa KaKPLP yang baru, saat ini 

rerkesan hanya mcnunggu perintah dari KaLAPAS, bahkan dalam hal tertentu 

tidak ada koordinasi dengan Ka.LAPAS dalam mcnentukau kebijakan 

pengamanan. Tingkat inisiatif dan kreatititas KaKPLP dalam memotivasi pctugas 

pengamanan untuk mencapai kinerjn yang baik sangat rendah, ini terlihat dari 

kerja.nya yang hanya menunggu perintah atasan. Serta adanya program~progra.m 

yang baik dari KaKPLP terdahulu diubah dengan kebijakan yang kurang baik dan 

melanggar aturan oleh KaKPLP sekarang. salah satu contohnya yaitu pada saat 

peneJitian ini dilakukan ditcmukan perubahan fungsi blok pengamanan khusus 

mcnjadi blok khusus!eksklusif bagi narupidana. Dari hasH pcnelitian y.mg 

dilakukan, menyikapi hal ini KaLAPAS yang baru berusaha lebih 

mcmberdayakan stafpengamanan sccara langsung1 dalam hal tertentu KaLAPAS 

tidak memerintahkan KaKPLP namun langsung kepada staf pcngamanan yang 

dianggap iebih mampu dan kompeten untuk menjalankan tugas-tugas 

pengamanan. 

Sedangkan kepemimpinan KaLAPAS terdahulu. terlalu menyerahkan 

semua tugas pada bawahannya, schingga terkesan kumng perduli terhadap apa 

yang dilakukan bawahannya, yang penting baginya LAP AS aman walaupun tidak 

tertib1 terserah bagaimana cara bawahannnya rnencapai hal tersehut, Gaya 

kepemimpinanan sepert1 ini sering disebut dengan gaya kepemimplnan delegatif 

{Wiyono (2008), dimana pimpinan ntendelegasikan seluruh pelaksanaan tugas 

dengan pertanggung jaw a ban tetap pacia pimplmm. 

Namun hai inl diimbangi oJeh kepemimpinan KaKPLP lerdahulu, yang 

mampu memotivasi para staffnya dengan kegiatan yang kreatifbaik dinas maupun 

diluar kedinasan serta sangat perduli terhadap semua kegiatan pengamaman dan 

petugas pengamanannya itu sendiri. 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap narapidana mereka mengungkapkan 

bahwa jiwa kepemirnpinan harus dimiliki oleh setiap petugas pengamanan guna 
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meningkatkan kualitas kerjanya dimana mercka setiap harinya harus rnengatur 

seluruh narapidana yang total berjumlah 2100 orang di dalam LAP AS Narkotika, 

Jakarta. Mereka juga mengemukakan, pelaksanaan tugas pengamamlrt olch para 

petugas pengamanan adalah yang paling berat di LAP AS. Hal ini dikarenakan 

tidak sebandingnya rnsio antar pelugas jaga dengan jumlah narapidana yang 

dijaga. 

Pada saat penelitian dilakukan jumlah petugas jaga pada satu shift adalah 

11 orang, yang kemudian terbagi dalam 4 hlok yaitu A, B. C dan Pamsus, 

Sehingga mastng~masing blok dijaga hanya oleh 2 orang petugas pengamanan. 

Maslng-masing blok berisi ± 700 orang narapidana, kecuali blok Pamsus yang 

h:mya terdiri dari ± 20 orang narapidana yang dijaga oleh satu petugas. 

Perbandingan anatara penjaga dan yang dijaga ini sangatlah tidak sebanding, 

sehingga pola kepemimpinan seorang petugas pengamanan akan sangat 

berpengaruh bahkan sangat menentukan terhadap tercapainya pe!aksanaan tugas 

pengamanan. 

Berikut perbandingan jumlah petugas pengamanan dcngan narapidana 

yang direfleksikan kedalam bcntuk grafik. 

Jumla'h 

Perbandlngan Petugas Pengamanan dengan Narapldana 

2005 - """ T~hun "'" 
Ill Narapidana 
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Catalan: Tel:ili dlolab kembali. 
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Jiwa kepemimpinan setiap petugas pengamanan memang per1u rnendapat 

perhatian serius, tentunya hai ini dldapatkan melalul bagaimana kepemimpinan 

seorang KaLAPAS itu sendiri. Scdangkan yang dimaksud dengan jiwa 

kepemimpinan petugas pengamanan adalah cara dan usaha perugas pengamanan 

dalam mempengaruhi, mendorong, membimbing, mengarahkan, dan 

menggerakkan petugas pengamanan, narapidana, dan pihak lain yang tcrkair, 

untuk bekerja J b~rperan serta guna mencapai tujuan yang telab diletapkan_ 

Singkatnya, bagaimana earn petugas pengamanan untuk "membuat" narapidana 

mau rnentaati pcraturan yang ada di dalam LAP AS tanpa menimbulkan gangguan 

keamanan. 

Sebagai pengelola keamanan, petugas pengamanan bertanggung jawab 

terhadap keberhasilan penyelenggaraan kegiatan keamanan dengan seluruh 

substansinya. Sedangkan KaLA PAS bertanggung jawab rerbadap kualitas sumber 

dnya manusia/petugas pengamanan yang ada agar mereka mampu menjalankan 

tugas-tugas keamanan. Jnj sesuai dengan I 0 prinsip pemasyarakatan. 

Oleh karen a itu, KaLAP AS sebagai pengelola keamanan socara 

keseluruhan mempunyai tugas mengembangkan kinerja para pegawainya. 

Terutama para pctugas pengrumman ke arab profesionalisme yang diharapkan agar 

tercapai sasaran umum pelaksanaan sistcm pemasyarakatan. Sebagai pemimpin 

formal, KaLAPAS bertanggungjawab atas tercapainya tujuan keamanan melalui 

upaya menggerakkan para bawahan ke arah pencapaian tujuan kearnanan yang 

telah ditetapkan1 maupun penciptaan iklim LAPAS yang kondusif secara 

keseluruhan. 

Untuk mencapai sasaran umum pelaksanaan sistem pcrnasyarakatan, 

kendalanya adalah ketika terjadinya pergantian kepernimpinan. Apabila 

penggantinya tidak mempunyai satu visi yang sama akan mengakibatkan terjadi 

perubahan yang sangat nyata. Jika perubahan tersebut rnenjadi lebih baik tentunya 

itu yang dharapkan, namun ketika perubalumnya justru kearah yang buruk 
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tentunya akan sangat rnempengaruhi kinerja bawahannya. Hal ini disebabkan 

karena tidak adanya standar keJja yang ditetapkan di LAP AS Narkotika Jakarta. 

2. Kemampuan lndividu 

Untuk mencapai kinerja yang sesuai dengan harapan dan kebutuhan di 

LAPAS, harus dimuiai dari kemampuan masing-masing individu, Tcrutama 

kemampuan masing-masing petugas pengamanan dnlam rnemahami tugas pokok 

dan fungsinya sebagai petugas peogamanan. Bcrdasarkan hasil penelitian terhadap 

petugas pengamaoan dapat dikeratmi bahwa sebanyak 60% petugas pengamanan 

hanya mengerti secara umum etas tugas-tugas yang akan dilaksanakannya sebagai 

petugas pengamanan di LAP AS. Sclebihnya telnh mengerti dan memaharni tugas 

dan beban kerja seorang petugas pengamanan dengan baik. ldealnya se!uruh 

petugas pengamanan telah mengerti dan rnemahami togas dan IJe:ban kerja mereka 

masing-masing, sehingga dapat menclptakan keamanan dan proses pembinaanpun 

dapat berjalan dengan balk sebagai tu juan utama dari s.istem pemasyarakatan. 

Ini dikarenakan sebeJum mereka menempati postsinya,. tidak semua 

petugas pengamanan mendapati pendidikan, pelatihan, pengarahan dan 

pemahaman tenlang job descrlplion mereka. Masalah ini berawal dari proses 

perekrutan pegawai yang salah. Kantor Wilayah dan Departemen yang memilild 

kewenangan untuk melakukan perekrutan pegawai, sebelum dilakukannya proses 

perekrutan tidak melakukan komunlkasi teriebih dahulu dengan LAPAS. 

Komunikasi yang dimak.sud disini adalah pengajuan dari LAP AS mengenai 

kriteria dan jumlah pegawai yang dibutuhkan oleh LAPAS kepada Kantor 

Wilayah dan Departemen seJaku pemegang kewenangan daiam proses perekrutan 

pegawai baru. Sehingga yang teijadi saat ini adaiah pegawai yang ada pada 

dasamya belum memiliki kriteria yang sesuai dengan yang dibutuhkan LAP AS. 

Dari basil penelitian dengan petugas pengamanan dan narapidana, dapat 

dikctahui juga bahwa para petugas pengamanan bel urn mengertl tentang apa dan 

bagahnana yang seharusnya dilakukan. Mereka tidak paham job descriplfons yang 

jelas untuk seorang petugas pengamamm. Hal ini dikarenakan pada umumnya 

mercka adalah lulusan SMU, tidak adany1l penjelasan dan pelatih:m khusus yang 

diterima sebelumnya tentang pelaksanaan dan pembagian tugas masing-masing, 
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mereka pada saat memulai bekerja hanyalah berdasarkan naluri saja dan beberapa 

dari mereka belajar dari senior·senior sebelumnya. Permasalahannya disini adalah 

ba:gaimana dengan senior yang kurang baik, pada umumnya akan ditiru oleb 

juniomya bcgitu seterusnya. 

Menanggapi hal tersebut sudah seharusnya seorang pcgawai sebeium 

ditempalkun menjadi petugas pengamanan maupun bagian yang lain, haruslah 

diberikan masa orlentasi berupa pengenalan dan pemahamanjoh desr.;riplirms nya 

dan dlad<.1kan pelatihan yang tepat guna. Sehingga betul·bcrui siap mental daiam 

menghndapi tantangan serta hambatan yang tcrjadi dalam menegnkknn keamanan 

didalam LAP AS yang pcnuh dengan kcaneka ragaman budaya, tingkah laku, latar 

belakang kejahatan dan sifat narapidana. Kestapan ini juga dapat mencegah 

pctugas terbawa oleh budaya penjara yang reiatif dipandang kumng baik. Sclain 

itu bagi mereka yang bertugas sebagai staff biasa scharusnya sebelum 

ditempatkan menjadl staf fbiasa harus dimulal dari menjadi petugas pengamanan. 

Sehingga diharapkan nantinya saat mereka telah menjadi staff mereka telah 

mernahami arti keamannn sehingga secara tidak laogsung akan mernbantu tugas

tugas pengamanan. 

Diketahui pula dari hasil penelitian terhadap petugas pengamanan, 

pendidikan dan pelatihan petugas pengamanan ini sudah di1akukan oleh KaKPLP 

terdahulu dan hasilnya cukup memuaskan. Hanya saja program inl kurang 

ditindaklanjuti pada saaat kepemimpinan KaKPLP :yang baru. Sebagai contoh 

adalah penycgaran kesamaptaan dan latihan menembak yang tidak berjalan lagi 

sejak kepemimpinan KaKPLP yang baru. Disini dapat dik:etahui bahwa program 

kerja KaKPLP lama yang dirasakan membawa dampak balk pada LAP AS tidak 

dilanjutkan oleh KaKPLP yang baru. 

Hal serupa juga diungkapkan oleh petugas pengamanan yang Jain1 yang 

mengemukakan bahwa ketika mereka memulai pekerjaannya sebagai petugas 

pengarnanan tldaklah memahami dengan baik bidang kerja yang diem ban. Hal ini 

disebabkan karena tidak adanya pelatihan yang merek.a terima diawal ketika 

mereka akan memulai pekerjaa.nnya sebagai petugas LAP AS. Mereka memahami 

tugas ketika mereka sudah 2 - 3 tahun bekerja, dan itupun mereka dapat!peroleh 

dengan sendirinya. Oleh karena haJ inilah kemampuan yang dimiliki petugas 
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pengamanan tidak mempunyai standar, kemampuan individu yang dimi!iki 

bergantung bagaimana individu petugas terse but mau belajar yang benar terhadap 

tanggungjawab, tugas pokok dan fungsinya selama proses pelaksanaan tugasnya. 

Seisin hal tersebut diatas, kemampuan seorang petugas pcngarnanan juga 

dipengaruhi oleh kreativitas kepemimpinan seorang KaLAPAS. Dibutuhkan 

swrang KaLAPAS yang mcmahami, kreutif dan inovatifuntuk dapat menciptakan 

pcndidikan maupun pelatihan sendiri guna memenuhi standard kebutuhan 

LAPAS. Sebab apabila hanya mengnodalkan pendidik.an dan pehnihan yang 

diberikan dari pusat, maka yang terjadi adalah seperti saat ini. Dimana tidak 

semua petugas mampu memahami hakekat tugas yang akan dilaksanakannya dan 

menimhulkan kesan yang penting masuk kerja tanpa tahu apa yang seharusnya 

dilak:ukan untuk menciptak:an LAP AS yang kondusif. 

Hal ini didukung juga darl hasit penelitian terbadap narapldana yang 

mengemukakan bahwa kreativitas kepemimpinan yang memadal sangat 

dibutuhkan. Kreativitas kepemimpinan ini dapat terlihat atau dapat muncu! saat 

para pimpinan LAP AS marnpu dan mau melakukan pcrubahan-perubaban ten tang 

cara dan metoda yang mereka pergunakan untuk memanajemeni LAP AS untuk 

menuju lebih baik. Dicontohkan bagaimana seorang KaLA.PAS mau membuka 

diri secara Juas untuk mencari dan menyerap sumber-sumber yang dapat 

mendorong perubahan pola pikir pengamamm LAP AS, sebab pada hakekatnya 

persoalan keamanan LAP AS bukanlah semata-mata menjadi tanggung jawab 

petugas pengamanan, melainkan tanggungjawab semua unsur yang terkait dengan 

proses pemasyarakatan. 

3. Sistcm Organisasi 

Berdasarkan hasil penelitian dengan petugas pengamanan berkaitan 

dengan sistem organisasi diketahui bahwa reward and punishment telah 

diterapkan di LAPAS Narkotik8, Jakarta. Dicontohkan hila seorang petugas 

melakukan kesalahan kerja sepertt membru1tu upaya pelarian, membantu I 

menyelundupkan narkoba kedalam LAP AS, mengorganisir peredaran narkoba dan 

perjudian didalnm LAPAS, membiarkan terjadinya perkelahian maupun 

kerusuhan, tidak masuk kerja dan lain sebagaianya, maka mereka akan segera 
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menerima punishment yang bisa berupa penurumm pangkat, penundaan pangkat, 

penundaan gaji berkala dan lainnya. Efck jera dari punishment yang diberikan ini 

sangat terasa bagi petugas pengamanan yang menerimanya. 

Sedangkan saat mereka mencetak prestasi kerja scperti menggagalkan 

penyeltmdupau narkoba partai besar, menggagalkan upaya pelarian, meocegah 

terjadinya kerusuhan, mencegah terjadinya kebnkaran, mcmberantas peredaran 

narkoba dirialam LAPAS maupun pcrjudian~ maka mereka hanya rncnerima 

reward berupa selembar piagam penghargaan, yang terkesan kine1ja baik mereka 

hanya dihurgai dengan selembar kertns. Ini dirasakan tidak ada manfaatnya untuk 

menunjaog peningkatan hldup maupun karir mereka. Disaat punishment yang 

diberikan berupa penurunan pangk:at namun saa~ mereka menerlma ret1'ard ti.::lak 

ada kenaikan pangkat atau sejenisnya. Reward and punishment memang te!ah 

dlterapkan, namun antu.ra reward and punishment itu tidak seimbang dan kadang 

kalanya tidak berlaku untuk semua pcgawaL 

Berdasarkan hasil penelitian dengan petugas pengamanan klmsus berkaitan 

dengan punishment, dicontohkan1 karena ada kasus pelarian beberapa orang 

petugas pengamanan mcngalami penurunan pangkat dan penundaao kenaikan 

pangkat Sedangkan petugas yang menggagalkan upaya pelarian rnaupun 

kerusuhan, hanya mendapatkan ucapan terima kasih saja. Dicontohkan pula 

petugas yang berkomitmen membcrantas peredaran narkoba, dengan seringkali 

menggagalkan upaya penyelundupan narkoba kedalam LAPAS, maupun 

memberantas peredaran yang didaiam LAP AS, yang mereka terima hanyalah 

piagam penghargaan yang kurang dirasakan manfaatnya, baik untuk kadr mereka 

maupun peningkatan kehidupan. 

Efek dari kurang dirasakan manfaat reward ini menumbuhkan rasa jenuh, 

rasa kurang peduli bahkan apatis terhadap hal-hal tersebut. Karena mercka 

berpikir untuk apa bersusah payah kalau hasllnya sama dengan mercka. petugas 

lain yang kerjanya biasa~biasa saja. Dalam artian tidak ada perbedaan perlak:uan 

anatara petugas yang rajin dan petugas yang- malas, petugas yang berprestasi 

dengan petugas yang santai saja dalam bekerja... Pada akhimya ini akan 

mengakibatkan kinelja petugas rendah. Diketahui bahwa diterapkannya reward 

yang tidak tepatjustru akan mengakibatkan menurunnya kinerja seseorang. 
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Karena pemberian reward yang bennanfaat bagi pegawai, dapnt 

memotivasi pega\.\'lli untuk bekerja dengan baik dan menghasilkan kinerja yang 

tinggi. Ha1lni ditegaskan oleh Albanese (1978:216), kinerja pegawai sedikitnya 

dipengaruhi oleh dua faktor penting yang tidak dapat dipisahkan satu dengan 

lainnya, yakni motivasi dan kemampuao. Kemampuan tanpa motlvasi atau 

motivasi tanpa kemampuan tidak mungkin menghasilkan kincrja t!nggi. 

Kemampunan dapat ditingkatkan mclalui peogembang:m pegawai dan motivasi 

harus selaiu diberikan da.lam praktek kepcmimpinan. Ia juga mengemukukan 

pentingnya persepsi peran, karena merupa'<an asrek yang membuat pegawai tahu 

mengenai apa yang akan dikerjakan, sedangkan faktor situasional seperti 

ketersediaan peralatan dan prasarana yang dapat diberikan oleh pimpinan juga 

tidak kalah pentingnya karena dapat mendukung kemampuan, motivasi dan 

persepsi peran. 

Harapan mereka kedepan mengenai re;vard and punisment haruslah 

diterapkan dengan kepastian dan porsi yang seimbang. sehingga dapat 

rnemotivasilrnenumbuhkan kinerja yang tinggi. Jika ada penurunan pangknt 

karena kerusuhan, peredaran narkoba maupun pelarian, kenapa tidak hisa ada 

kenaikan pangkat untuk upaya pencegahan kerusuhan. peret.laran narkoba maupun 

pelarian. Seperti yang dikemukakan oleb Daouglas MC Gregor dalam Robbins 

(1999) dalam tema terakhir dari human resources 1heory, Daouglas 

mengemukakan pentingnya pengbargaan I ganjaran yang pasti dan jelas sebagai 

pemotivasi I penyemangat, rewards itu terutama yang rnelekat dengan pekerjaan 

itu sendiri. Rewards ini membawa pada suatu bentuk kebanggaan, rasa 

berprestasi, image diri yang memuncak dan mercka diterima sebagai kebutuhan 

pertumbuhan dan kebutuhan diri yang memuaskan. 

Sistcm organisasi atau budaya organisasi di dal.am LAP AS berdasarkan 

basil penclitian terhadap pegawai dan narapidana masuk dalam kategori buruk, 

Pada umumnya disebabkan oleh buruknyn kepemimpinan dalam mengelola 

sumber daya manusia, sumber daya sarana prasarana termasuk keuangan. 

Dicontohkan pengelolaan sumberdaya manusia yang buruk di LAP AS Narkotika 

adalah tidak berjalannya rotasiimutasi tugas antar bidang-bidang dida1am 

LAPAS, kalaupun ada hanya sedikit sekaH yang mengalami rotasi. ltupun 
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disebabkan hanya karena petugas tersebut berrnasalah. Manajemen LAPAS 

seharusnya dengan rutin mengadakan rota.-;i maupun mutosi kerja, karena hal ini 

dapat mengurangi dampak buruk pergaulan di dalam LAP AS dicontohkan scperti 

sttes dan kolusi dengan narapidana, 

Pengelo!aan yang baik akan mcnjadikan komitmen yang mcmpertahankan 

budaya yang sesuai dengan peraturan yang ber!aku, sedangkan pengclolaan yang 

tidak baik maka akan menumbuhkan budaya yang kurang baik pula. Seperti saat 

in~ yang ada ada!ah budaya penjara yang buruk. Beberapa contohnya yaitu 

perbedaan perlakuan bagi narapidana yang mempunyai nang dan yang tidak 

mcmpunyai uang, memberika.11. fasilitas bagi narapidana mantan pejabat, yang 

seharusnya tidak diperbolehkan o:eh pcrattir&n. 

Pada tingkat paling operaslonal, petugas pengamanan adalah orang yang 

berada di garis terdepan yang mengkoordinasikan upaya meningkatkan keamanan di 

dalam LAPAS. Petugru: pengamanan dlangkat untuk mcnduduki jabatan yang 

bertanggung jawab mengkoordinasikan upaya bcrSama mencap«i tujuan kcamamm. 

Biasanya yang diberi tanggung ja\vab pengamanan adalah petugas yang dipandang 

balk dan cakap scbagai petugas pengamanan seperti schat jasmani dan rohani, 

mempunyai integritas dan dedikasi tinggi terhadap tugas pengamanan, dan tanggap 

terbadap pcnnasalahan yang terjadL Dalam kenyataan, banyak di amaranya yang 

tadinya berklnerja sangat tinggi, menjadi bembah berkurang klncijanya setelah 

rnenjadi petugas pengamanan. Umumnya mereka banyak terpengaruh oleh kuatnya 

budaya yang ada didalam LAP AS. Maka karena hal ini tirnbul-lah slkap·sikap tidak 

disiplin dan tenggang rasa yang keliru antara narapidana dengan petugas. 

Dikatakan dan diketahui masih banyak barang~barang yang tidak 

seharusnya ada didatam LAPAS namun pada kenyataanya banyak terdapat 

didalam kamar hunian narapidana. Misalnya handphone~ laptop, aquarium kaca, 

televisi~ senjata tajam (pisau, gergaji, obeng, palcu ,silet), benda-benda tumpul 

(palu, obeng. balok kayu, batu besar, botoJ kaca), karek api gas, kampar (balk itu 

berupa rakitan maupun kompor gas kecH), uang dan yang paling berbahaya adalah 

narkoba. Hal ini bukan tidak diketabui oleh petugas pengamanan namun karena 

ada budaya saHng pengertian maka yang terjadi adaiah munculnya ijin illeg.al 

yang tentunya dcngan adanya imbalan yang diberikan oleh narapidana {bisa 

berupa uang atau narkoba). 
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Budaya yang baik dan kuat adalah nilai bagi organisasi dan harus senatiasa 

dipegang oleh seiuruh anggota organisasi. termasuk di sini adalah manajemen 

LAP AS. Sehingga diharapkan dengan budaya baik yang berjalan. terutama dalam 

pengamanan, akan memiliki nilai yang strategis dan dinamis didalam upaya 

menlngkatkan mutu kinerja petugns pengamanan. 

Kemudian upaya untuk menghilangkan budaya yang kurnng balk tersebut, 

tentunyn perlu komitmen pcmlmpin yang tegas daiam membina bawahannya. 

Dicontohkan pada saat penelilian ditakukan KaLAPAS mcngadakan tes urine 

terhadap para pegawai, dan hasilnya eda beberapa orang pcgawai yang positif 

memakai narkolxl bahkan salah satunya ndalah pejabat. Pegawai yang positif 

sebagai pengguna narkoba ditindak :egas denganpunishmcnl yang setimpaL 

Selain hai tersebut dapat juga dimulai Uari kegiatan~kegiatan yang tidak 

fonnal, dimisalkan outbound atau family gathering yang dilakukan oleh semua 

kornponen LAPAS. Kegiatan-kegiatan semacam tni akan menumbuhkan rasa 

kcbersamaan. Dengan tumbuhnya rnsa kebersamaan tentunya akan leblh mudah 

dalam mclaksanakan prograrn-program pcnghapusnn buday-a penjara yang kurnng 

baik. Sebab tanpa kebersamaan dan kekompakan sangat sulit rasanya untuk 

menghilangkan budaya penjara yang buruk tersebut Selain kartma pengelolaan 

manajemen yang buruk tadi, budaya ini sebenarnya tumbuh juga dikarenakan oleh 

adanya motivasi yang berbeda dari setiap individu petugas, dan dengan kegiatan 

non formal secara bersama ini, motivasi individu tadi dapat sedikit dihilangkan 

untuk menjadi motivasi bagi organisasi. 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasH anal isis dan pemhahasan pada bab~bab sehelumnya, maka 

diperoleh simpulan scbagai berikut : 

1, Tingkat kinelja pctugas pengamanan masih m:tsuk kedalam kategori rendah 

dan ini mengakibatkan kondisi keamanun juga masih rendah, keamanan 

be!urn mampu diwujudkan seperti yang diharapkan oJeh peraturan yang ada, 

karena diketo:hui rnasih banyak penyimpangan yang tcrjadi di dalam LAP AS, 

diketahui masih banyaknya barang-barang yang seharusnya dilarang di datum 

LAP AS namun kenyataannya didapati ada di dalam LAP AS, masih ban yak 

petugas yang mengadakan pungutan tidak resmi walaupun dengan alasan 

tidak ada paksaan dengan kata lain suka sama suka, masih banyak petugas 

yang mendapatkan huk:uman disiplin, dan tedibat!memakai narkoba. Kondisi 

keamanan yang terbentuk hanyalah keamanan semu semata dalam artian aman 

namun tidak terjadi keteraturan atau ketertiban seperti yang diamanatkan oleh 

peraturan, yang penting tidak tetjadi pe1arian dan kerusuhan dianggap aman 

atau cukup baik~ tenllll1ya kondisi keamanan yang seperti ini adalah bcrawa! 

dari k:inerja petugas penga.manan yang masih rendah 

2. Dari hasH penelitian kondisi keamanan terhentuk dari bagaimana kondisi 

kualitas kinerja petugas pengamanan itu sendiri. Sedangkan kinerja petugas 

pengamanan sangat ditentukan dari bagaimana faktor- faktor pendukung 

penlngkatan kinerja pada LAP AS Narkotika Jakarta dikelola dengan baik atau 

tidak. Dalam pembahasan sebelumnya dari hasil penelitian, pada LAP AS 

Narkotika Jakarta, terdapat tiga faktor utama yang sangat mempengaruhi 

kualitas kinerja petugas yaitu: 

a. Kepemirnpinan, kepemimpinan adalah haJ utama yang mampu 

memotivasi para bawaharUlya untuk dapat bekerja dengan baik, 

motivasi yang diberikan rnempunyai peranan yang domirum dalam 
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meningkatkan kinerja pegawai. Dengan seringnya terjadi pergantian 

kepemimpinan tentunya juga berpengaruh terhadap kebijakan yang 

akan dilaksanakan oleh bawaba.nnya. Kebijakan yang diambil 

seringkali membah situasi yang sudah baik atau bisa juga sebaHknya, 

hal ini disebabkan tidak adanya standar kerja pada lAP AS Narkotika 

maupun dalam memilih dan menetapkan pimpinan yang ada, Sehtngga 

seringkali ptmpinan yang ada tidak memi1iki kornpetensi yang cukup 

unmk mengbasilkan kinerja bawahan yang tinggL 

b. Rendahn:ra kinerja petugas pengamanan juga dipengaruhi oleh 

kompetensi dari petugas yang buruk (hanya tarnatan SMU dan tidak 

sesuai dengan kebutuhan LAP AS), kondisi ini diperburuk lagi dengan 

tidak adanya pelatihan maupun pendidikan yang rnenunjang tugas

tugas pengamanan, tidak adanya standar kinerja yang dibuat untuk 

dilaknkan penilaian klnerja serta kondisi sosial dan ekonornis dari 

petugas pengamanan, 

c. Sistem organisasi di LAP AS Narkotika, Jakarta masih buruk, pada 

umumnya disebabkan belum berjalannya manajemen pengamanan / 

program kerja scpcrti yang diharapkan. Hal ini diketahui dari tidak 

berjalannya rotasi!mutasi tugas antar bidang-bidang didalarn LAP AS, 

ka1aupun ada hanya sedikit sekali yang mengalami rotasi/mutasi, ini 

juga biasanya hanya dilakukan karena mereka bennasalah, bukan 

dengan rnaksud untuk penyegaran kondisi petugas terse but, Kemudian 

dalam hal pemberian reward and punishment juga kurang dirasakan 

rnanfaatnya dan dimsakan kurang !epa! guna, padahal diketahui 

reward and punishment adalah salah satu faktor yang mampu 

meningkatkan motlvasi petugas pengamarum di LAP AS Narkotika 

Jakarta. 
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B. Saran 

Berpijak dari hasil penelltian dan kajian teori maka disarankan kepada 

manajemen LAP AS Narkotika Klas IIA Jakarta, khususnya kepada KaLAPAS unruk 

dapat melakukan hal-hal sebagai berikut: 

1. Membuat dan menetapkan standar kinerja yang kemudian dilakukan pcnilaian 

kinerja secara berkala. Schingga untuk pegawai yang telah me;:niliki 

kompetcnsi dan kinerja yang paling balk dapat dipromosikan kejenjang karir 

yang lebih tinggi, baik menjadi KaL.APAS, KaKPLP atau pejabal lainnya, 

yang selanjutnya dituangkan dalam SOP yang transparan, dengan demiki<m 

diharapkar; kepemimpina.n yang tercipta adalah yang berkompetcnsi tinggi. 

Untuk menyusun pedoman penilaian kinetja, sebaiknya dibcntuk suatu tim 

yang diberi penugasan secara khusus, dan me[ibatkan tim yang terdiri dari 

berbagai unsur dengan maksud basil yang dicapai akan lebih objcktif dan 

penghargaan pegawai terhada.p pedoman penilaian juga lebih besar. 

Hal-hal yang harus diperhatikan dalilm menyus:un standar kine1ja ialah sistem 

penilaian barus mcmpunyai tmbungan dengan pekerjaan yang dinilai, praktis, 

mempunyai standar. Untuk dapat memenuhi unsur-unsur di atas, beberapa 

langkab-langkah berikut lni dapat dilakukan: 

a. Memakai urainn pekerjaan {job descriplion) petugas pengamanan. Apabila 

be1um memiliki uraian pekerjaan, mak1l.job description dapat diambil dari 

beban ketja yang diwajibkan bagi petugas pengamanan dan wawancara 

dengan atasan langsung (KaLAPAS) mengenal apa saja yang menjadi beban 

dan tanggung jawab tugas pengamanan. Berdasark1l.n tugas dan tanggung 

jawab tugas pengamanan kemudian dibuat kriteria yang akan dinilaL 

Misalnya. kehadiran, penyelesaisan tugas tepat waktu, kedisiplina.n dalam 

bekerja. Selajn kriteria penilaian, kriteria yang menjadi faktor pengurangjuga 

perlu diperti.mbangkan, rnisalnya pada saat seorang pe:tugas me:ndapat Sorat 

Tegurnn atau Surat Peringatan. Uraian pekerjaan atau hasil wawancara 

dengan atasan langsung (KaLAPAS)juga berfungsi untuk menentukan bobot 

atau persentasc kriteria yang akan dinilai; 
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b. Agar mudah dipahami olch penilai maupun petugas yang dinilai, langkah 

berikutnya ialah membuat pcturUuk teknis. Petunjuk teknis berisi uraian 

secara rind dan jelas setiap kriteria yang dinilai. Penilaian kinerja perlu 

dilaksanakan secara formal dengan menentuka:n periode penilaian dan waktu 

pe:ni1aian; 

c. Setclah pedomun penilaian seiesai disusun, hmgkah bedkutnya ialah 

mengadakan sosialisasi kepada petugas dan penilai. Selain sosialisasi, setiap 

petugas dibaglkan pedoman penilaian. Sehlngga mereka dapat mencapai 

kinerja yang diharapkan. Agar sosialisasi berjaian dengan etCktif, antara 

petugas dan peni1ai sebaiknya sosialisasinya dipisah. Sosialisasi untuk penilai 

scbaiknya juga disertakan latihan menilai sehingga pada saat menilai tidak 

terjadi kesalahan; 

d. Hasil penilaian kinerja petugas juga harus jelas tujuannya. Misalnya h1juan 

utama penJiaian kinerja adalah untuk mcnentukao kenaikan gaji, prornosi dan 

pengcmbanga.n karir, mutasi, mengikuti program pelatthan sampai dengan 

hukuman disiplin dan pemberhentian sebagai pcgawai. 

2. Melakukan komunikasi I koordinasi ter)ebih dahu1u dengan pemegang 

kewenangan dalam proses rekrntmen agar disesuaikan dengan kebutuhan 

LAP AS, sehingga pegawai yang nantinya diterima untuk bekerja di LAP AS 

Narkotika Jakarta adalah mereka yang handal dan siap pakai. Kemudian 

disarankan juga untuk dapat lebih memotivasi para petugas pengamanan 

lllltuk dapat bekerja dengan baik Misalnya dengan mernberikan training 

khusus dari seorang motivator handal kepada para petugas pengamanan. Dan 

perlu diadakan pendidikanan pelatihan petugas pengamanan yang diadakan 

berkala dan tepat guna, baik sebelum maupun sesudah bekerja, misalkan 

Pelatihan keterampilan SAR (penyelamatan), pengendalian masa yang 

betkesinamhungan guna membangun menml dan fisik petugas, pelatihan 

dasar- dasar pengamanan, penggunaan sarana keamanan dan bela diri praktis, 

pelatihan tentang narkoba dan bimbingan pemberian konseling, pelatihan 

pengetahuan tentang hakekat dan konsep pemasyarakatan. Dengan hal~hal 

tersebut diharapkan mereka memahami dengan baik job descriplion-nya 
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sebagai petugas pengamanan di LAPAS, schingga diharapkan dapat 

menjalankan tugasnya dengan baik; 

3. Ketidak seimbangan yang terjadi antara reward and punishment sclayaknya 

diperbalki karena haJ ini merupakan faktor pl!"nting dalam meningkatkan 

kinerja petugas pengarmman. Pengembangan sistem reward dan punishment 

yang tepat dan efektif, misalkan dengan memberlkan bonus diluar gaji, uang 

tnmsportasi, nang cuti, uang lembur, asuransi jiwa!keschatan~ rekreasi, 

beasiswa melanjutkan pendidikan, sehingga diharapkan aUa perbedaan antarn 

mereka yang berprestasi dan mereka yang bekerja biasa-biasa sajn, kemudian 

rotasi penempatan tugas juga harus rutin dilakukan guna mengbindari 

kejenuban dan stres dalam dalam rutinltas bekerja. 
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Lampiran I. Pedoman wnwnncara dengan KaKPLP 

WA WANCARA KaLAPASIKaKPLP 

A. Indikator: Kemarnpuan individu 

1. Langkah apa yang telah bapak lakukan dulam melaksnnakan 
pembelajaran organisasi (learning organization) pada LAPAS yang 
bapak pimpin balk di tingkat pejabat struktural, maupun jajaran staf? 

2. Kebljakan apa yang telah bapak laksanakan agar musing-masing 
sumber daya manusia yang ada di LAPAS yang bapak pimpin 
memilikj keahlian pribadi sehingga terjadi proses pembelajaran terus 
menerus untuk mdakukan klari!ika.-:i dan memperdalam visi 
pribadinya, memfokuskan energ!nya. membangun kesabaran dan 
berpandangan rcalistis secara ohyektif terbadap tuntutan masyarakat 
dewasa ini terhadap pelayanan yang diberikan LAP AS? 

3. Strategi apa yang bapak terapkan di LAPAS at:,rar tcrcipta suasana 
hannonis antar penghuni lapas. kesadaran pemahaman diri dan 
kemampuan memahami segala sesuatu tentang orang lain agar tercipta 
dialog yang baik dan bernilai pembeiajaran untuk pengembangan 
pelayanan di LAP AS? 

4. Sistem kerja seperti apa yang bapak tcrapkan agar seluruh petugas 
pengamanan memiliki kesadaran berftklr sistem (system thinking) 
sehingga totalitas dalam pekerjaan dapa:t bersifat lcbih besar/utama 
dari pada mementingkan kcpentingan bagian atau pribadi? 

5. Bagaimana langkah bapak dalam menciptakan pembelajaran tim (team 
learning) agar dapat memaksimalkan potenst SDM sehingga dapat 
mengesampingkan egonya. memiliki tanggungjawab dan meleburkan 
diri pada visi dan mtsi LAP AS yang bapak pimpin ? 

B. lndikator: Kepemimpinan 

1, Kapan vlsi dan misi LAP AS terakhir disempumakan dan siapa yang 
berkompeten dalam penetapan tersebut, sejauh mana keterlibatan 
bapak? 

2. Strategi apa yang tclah bapak laksanakan untuk mengoperasionalkan 
visi dan misi tersebut seJama bapak menjabat Kalapas ? 

3. Bagaimana bapak mengkoordinasikan dan menyerasikan somber daya 
yang ada untuk merealisasikan visi dan misi LAP AS tersebut? 

4. Landasan apa yang bapak gunak:an sebagai dasar mengambil 
keputusan untuk peningkatan pengamanan LAP AS yang 
mengedepankan Hfu'\1, layananan pada masyarakat dan perbedaan 
individu yang ada di LAP AS 'J 
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5. Bagaimana bapak memberdayakan sumbcr daya yang ada di LAP AS 
agar tercipta team work yang cerdas dan kornpak, memusatkan 
perhatian pada pengarnanan dan rnendorong kegiatan-kegiatan kreatif 
dengan menerapkan manajemen berhasis pengamanan untuk 
mewujudkan LAP AS yang sesuai dcngan cita~cita Pcmasyarakatan? 

C. lndikator: Sistem organisasi 

1. Bagaimana upaya bapak dalam menciptakan suasana LAPAS/ 
lingkungan kerja, agar tidak clalam ru!initas yang d3pat menimbulkar. 
kejenuhan? 

2. Bagaimana cara bapak dalam menganalisis dan rnemahami 
p<:rmasalahan <li LAPAS agar dapat mengambil keputusan secara 
b1jaksana? 

3. Bagimana prosedur penempatan petugas pengamanan di LAP AS yang 
bapak pimpin ? 

4. Langkah apa yang bapak lakukan dalam upaya rnengembangkan 
stratcgi pengamanan yang profCsionat '! 

5. Bagaimana strategi bapak dalam menciptakan kesadaran kepada 
seluruh komponen LAPAS bahwa setiap harapan/tujuan yang akan 
dicapai adalah keterpaduan an!ara komponen dan tujuan schingga 
barus bekerja secara sistematis, serasi antara waktu dan tindakan ? 

6. Bagaimana strategi komunikasi yang bapak laksanakan untuk 
rnengkomunikasikan adanya kebljaka.n baru di LAP AS dalam upaya 
pengembangan Pelayanan LAPAS kepada seluruh komponen LAP AS, 
dalarn hal ini kepada petugas pengamanan? 

7, Bagaimana upaya bapak untuk menyelesaikan perbedaan pendapat dan 
konflik yang terjadi di LAP AS baik pada jajaran pejabat strukturai, 
petugas maupun Narapidana sehingga menjad!kan konflik tersebut 
menjadi potensi untuk mengembangkan manajemen LAPAS yang 
lebih balk? 

8. Bagaimana strategi bapak dalam mengelola keamanan LAPAS, 
mengeiola prestasi petugns, mengclola pcrubahan, dan mengelola 
kemitraan LAP AS dengan masyrakat/stekholdcr ? 

9. Menurut bapak sejauh mana pelaksanaan reward and punishment 

dirasakan manfaamya bagi peningkatan kinerja petuga.s pengamanan 

saat ioi? 
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I 0. Melihat pengaiaman sebe1umnya sebcnarnya apu yang menjadi kendala 

dan masalah terbesar dalam meningkatkan kinerja petugas 

pengamanan? 
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Lampinm 2. Pcdoman wawancara dengan pctugas pengamanan 

WA WANCARA PETUGAS PENGAMANAN 

Maksud diadakanoya penelitian ini adalah scbagai syarat untuk 

mempero)eh gelar magister of science dari Universitas I-ndonesia. Demi 

tertapainya tujuan lni, petteliti berharap Bapak/Ibu mcnjawab pertanyaan ini 

dengan jujur. identitas dan jawaban Bapakllbu dijamin kcrahasiaannya dan 

semat<Hnata hanya akan digunakan untuk kepenLingan penulisan tcsis ini. Penelili 

juga mengucapkan terima kasih yang sebanyak-banyaknya atas kcsediaan 

Bapak/lbu yang telah meluangkan waktunya untuk menjawab pertanyaan ini dan 

lidak fupa peneliti monon maaf apabila terdapat pertanyaan yang kurang 

berkenan. Adapun cara pengisisian pertanyaan berikut dengan memberi tanda x 

pada salah satu pilihan yang tersedia, kemudian dapat juga menuliskan alasan 

saudara bila mcrasa masih kurang tepat. 

Identitas Respouden 

!.Nama: 

2. Umur: 

3, Jenis Kelamin :UP 

4. Pendidikan : 

Daftar Pertanyaan: 

1. Setelah saudara diangkat menjadi petugas pengarnanan apakah saudara 

memahami seluruh tugas dan beban kerja yang akan anda hadapi? 

a. Tidak mengerti 

b, Mengerti ~ara umum 

e. Mengerti dan memahami socara baik tugas-tugas pengamanan 

d. Sangat memaharni tugas pengamanan dan mampu menjalankannya 

dengan baik 

2. Apabila anda diberikan beban tugas yang berat dan tanggung ja .. vab 

yang lebih besar da.ri saat ini, apakah anda !aksanakan dan anda 

nikmaH? 

a. Tidak melaksanakan dan tidak. menikmati 

b. Me[aksanakan tapi tidak menikrnati 

c. Melaksanakan tapi tidak dengan sungguh-sungguh 
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d. Melaksanakan dengan sungguh-sunguh 

e. Melaksanakan dengan penuh rasa tanggungjawab 

3. Dalam pelaksanaan tugus saudara apaka.h senantiasa teliti serta 

diadakan cek ulang!memeriksa kembali pekerjaan yang tciah 

diselesaikan sebelum pekerjaan tersebut diperiksa pemimpin/diserah 

terimakan pada pctugas selanjutnya? 

a. Tidak telitj dan tldak pernah pcriksa kembali 

b. Teliti sehingga tidak pcrlu diperiksa kembali 

c. Selalu teliti. 

d. Seialu teliti dan seialu diperiksa kern bali 

4. Menurut saudara bagaimana dengan kemampuan, kesedinn hekerja 

secara proaktif, kreatif dan inovatif, untuk meningkatkan pengamanan 

LAP AS Narkotika Jakarta? 

a. Tidak diperlukan dan tidak mendukung 

b. Diperlukan tapi tidak mendukung 

c. Diperlukan dan cukup mendukung 

d. Sangat dipcrlukan dan sangat mendukung 

5. Bagaimana sikap saudara tcrhadap perintah atasan dan perubahan 

aturan kebijakan ketika perubahan pimpinan dalam peiaksanaan tugas 

pengamanan ? 

a. Tidak mampu memobilisasi, menyelaraskan dan rnelaksa.nakan 

karena menyimpang dari peraturan. 

b. Mampu memobilisasi, menyelaraskan dan melaksanakan 

c. Mampu mernobilisasi, rnenyclarf.!Skan dan melaksanakan serta 

mampu menjelaskan pada rekan kerja yang lain 

d. Mampu memobilisasi, menyelaraskan dan melo.ksanakan serta 

mampu menjelaskan pada rekan kerja yang lain dan 

menjalankannya dengan baik karen a sesuai dengan peraturan 

6. Bagaimanakah tindakan pemimpin ketika terdapat pegawai yang 

melakukan kesalahan kerja? 

a. Pemimpin memberi hukuman kepada pegawai. 
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b. Pcmirnpin mendiskusikan penyelesaian masalah yang Lcrjadi tetapi 

tetap memberikan lmkuman kepada pe.gawai. 

c. Tidak bereaks.i karena merupakan hal biasa. 

d. Pemhnpin bersama pegawai menyelesaikan masalah dengan 

musyawarnh. 

e. Pemimpin menyernhkan pcnyelesaiannya kepada pcgawai 

7. Bagairuanaka:h perlakuan pimpinan yang anda terima kctika sedang 

meiaksanakan tugas pekerjaan? 

a. Pemimpin melakukan pengawasan pekl!tjaan yang ketaL 

b. Pemimpin rnemberikan langgungjawab pekerjnan kepada pegawai 

tetapi dalam pengawasan 

c. Pemimpin memberikan keleluasaan bawahan dnlam melaksanakan 

pekerjaan. 

d. Bawahan memiliki kcbebasan dalam melaksanakan pekcrjaan. 

8. Menurut saudara bagalmana kebijakan manajcmen Lapas dalam 

peningkatan sumberdaya petugas pengamanan di Lapas Narkotika 

Jakarta saat ini? 

a. Sangat tidak mendukung 

b. Kurang mcndukung 

c. Mendukung 

d. Sangat mendukung 

e. Sangat mendukung dan memotivasi untuk pcngcmbangan wawasan 

9. Bagaimana dengan sistem kerja/ budaya kcrja organisasi yang ada di 

Lapas Narkotika dalam pengambilan keputusan rnasalah pengamanan? 

a. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan dilakukan oleh 

penumpm 

b. Pengambilan keputusan dan pemecahan masaJah dilakukan oleh 

pemimpin seteJah mendengarkan masukan/saran dari bawahan. 

c. Pemimpin dan bawahan sama-sama tcrlibat dalam pengambiian 

keputusan dan pemecahan masalah. 

d. Pemimpin mendelegasikan pengambilan keputusan dan pemecahan 

masalah kepada bawahan. 
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10. Menurut saudara apakah kebijakan-kebijakan dari rnanajcmcn Lapas 

seperti penrlidikan dan pelatihan khusus dalam hal pengamanan sudah 

cukup dan dapat saudara rasakan manfaamya datam menunjang tugas

tugas saudara? 

a. S.angat kurang dan kurang berrnanfaat 

b. Kurang uamun bcrmanfaat 

c. Bia'ia suja 

d. Cukup namun kurang menunjang h1gas pengamanan 

e. Sangat cukup dan s:mgat mcnunjang tugas pengamanan 

ll. Bagaimana dengan upaya manajemen Lapas menumbuhkan scmangat 

kerja dan rasa tru,ggung jawab yang linggi akan tugas pcngamanan 

yang beroriemasi pada kepcnlingan organjsasi bukan atas kepemingan 

seseorang maupun pribadi? 

12. Dalam saudara menjalankan tugas sehari-sehari tentunya pernah terjadi 

konflik baik itu dengan sesatna petugas maupun dengan Narapidana, 

bagaimana upaya penyelesaiannnya? 

a. Tidak disclesaikan 

b. Diselesaikan sendiri ditempat dengan pihak yang betmasalah 

c. Diselesaikan dcngan bantuan pihak lain 

d. Diselesaikan denga cara bennusyawarah melalul suatu forum 

13. Didalam saudara melaksanakan tugas tentunya tidak akan berhasil 

tanpa ada komunikasi baiklbekerja sama deogan unit !aln yang ada di 

Lapas; apakah komunikasi/keJja sama mendukung tugas-tugas 

pengamanan ? 

a. Tidak mendukung 

b. Menclukung 

c. Tidak ada pengaruhnya 

d. Mendukung dan sclalt1 memberikan masukan yang bermanfaat 

e. Sangat mendukung dan sa.ngat berrnanfaat 

14. Menurut saudara bagaimana dengan penerapan reward ami punishment 

di Lapas Narkotika ini, sejauhmana dirasakan e1eknyalmanfaatnya 

bagi petugas pengamanan'? 
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a. Tidak diterapkan dengan sungguh-sungguh 

b. Diterapkan namun tidak berlaku untuk semua petugas 

c. Diterapkan namun kurang dirasakan manfaatnya dalam menunjang 

karir/pangkat 

d. Diterapkan dan sangat dirasakan manfaatnya tmtuk karir/pangkat 

15. Be!ajar dari penga!aman yang sudah-sudah, ::;ebenarnya apa yang 

menjadi kendala dalam peningkatan kinetja petugas pengamanan? 

Bagimana saran saudara? 
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Lampi run 3, Pedoman wawancaro dcngan nurapidana 

WA WANCARA DENGAN NARAPIDANA 

Malcsud diadakannya penelitian ini adalah sebagai syarat untuk 

memperoleh gelar magister of science dari Universitas Tndonesia. Demi 

tercapainya tujuan ini. pcneliti berharap Bapakllbu menjawab pcrtanyaan ini 

dcng.an jujur, identitas dan jawaban Bapak/lbu dijamin kerahasiaannya dan 

semataMrnata hanya akan digunakan untuk kepentingun pcnulisan tesis ini. Peneliti 

.iuga mengucapkan terirna kasih yang sebnnyak-banyaknya atas kesediaan 

Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktunya Lmtuk menjawab pertanyaan ini dan 

tidak Jupa peneliti mohon maaf apabila terdapat pertanyaan yang kurnng 

berkeoan. Adapun cara pengislsian pertanyaan berikut dengan rnemberi tanda x 

pada salah satu pilihan yang terscdia, kcmudian dapat juga menuliskan alasan 

saudara bila merasa masih kurang tepat 

Identitas Responden 

1. Nama 

2. Umur 

3. Jenis Kelamin 

4. Pendidikan 

Daftar Pertanyaan : 

1. Dapaikah .saudara menceritakan pengalaman .saudara terkait dengan 

pelaksanaan tugas pengamanan oleh petugas di LAPAS Narkotika 

selama berada disini? 

2. Bagaimana menurut saudara dengan pelaksanaan penga.manan disini, 

apakah manajemen LAP AS senantiasa melakukan hal·hal yang dapn.t 

menciptakan keamanan semua penghuni LAP AS? 

a. Tidak ada karena keamanan adalah tugas dan tanggung jawnb 

petugas pengamanan, 

b. Ada akan tetapi kurang didukung oleh semna unsur LAP AS yang 

lain 
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c. Ada dan didukung oieh semua unsur LAP AS yang lain, karena 

penciptaan keamanan merupakan tanggungjawab bersama 

3. Bagaimana sikap petugas pengamanan terhadap status saudara ;;cbagai 

narapidana, apakah sangat menghargai dan mendukung saudara agar 

dapat kembali kc masyarakat dengan baik? 

a, sangat kurang 

b. kurang 

c. biasa saja 

d. balk dan memotivasi 

e. sangat balk dan memotivasi 

4. Lalu bagimana dengan kedisipHnan petugas pengamanan, apakah 

mereka selalu bekerja repat waktu dan senatiasa berpakaian dinas 

resmi sesuai peraturan? 

a. tidak tepat waktu dan berpakaian semaunya 

b- tepat waktu tetapi berpakaian semaunya 

c. kadang-kadang 

d. tepat waktu dan berpakalan dinas resmi 

e. sangat tepat waktu dan selalu berpakaian dinas resmi 

5. Bagaimana dengan kemampuan, sikap petugas pengamanan untuk 

dapat menjadi tauladan dan contoh yang baik bagi narnpidana? 

a, san gat kurang 

b. kurang 

c. biasa saja 

d. baik dan dapat menjadi panutan 

e. sangat baik dan dapat menjadi panutan 

6. Apabila ada teman saudara yang melakukan kesalahan dan atau 

melanggar aturan1 bagimana sikap petugas keamanan 

menyelesaikannya? 

a. Tldak perduli yang penting tidak menimbulkan gejolak yang besar 

b. Kurang perduli sehingga masaiahnya diserahkan saja ke petugas 

lain 

c. Biasa saja, karena hal tersebut sudah biasa terjadi di LAP AS 
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d. Perduli dengan memberikan teguran dan berkoordinasi dengan 

kepala keamanan LAP AS 

e. Sangat perduli, tegas dan segera berkoordinasi dengan petugas 

lainnya agar tidak mernicu masalah yang laln. 

7, Bila terjadi perselisihan an tar narapidana maupun dengan petugas 

bagaimana kecepaton dan kemampuan petugas pcngamanan 

menyclesaik.annya? 

a. sangat lambat 

b. lambal 

c. biasa saja 

d. cepat 

e. ccpat dan memuaskan 

8. Menurut saudara, apakah petugas pengamanan dalam memberikan 

infonnasi, perintah dan saran selalu jelas dan mudah dimengerti oleh 

narapidana sehingga tidak terjadi salah paham '} 

a. Selalu tidak jclas 

b. tidak mudah dimengerti. 

c. memaksakan kehendak 

d.Jelas dan dimengerti. 

e. Selalujelas dan dimengerti 

9. Menurut saudara bagaimana dengan sikap petugas pengamaoan yang 

sering menyalahgunakan wewenangnya misalnya mengadakan 

pungutan liar, pemukulan dengan berbagai macam alasan? 

a. Sering karena gajinya kurang 

b. Kadang-kadang kaiau petugasnya sedang stres 

c. Tidak pemah karena selalu diawasi pimplnan 

d.Tidak pcrnah ada karcna semua petugas mempunyai kcdisiplinan 

yang tinggi 

10. Bila saudara sedang rnengalami masalah atau sedang sakit pada saat 

malam hari. bersediakah petugas pengamanan mendengarkan keluhan 

saudara dan at au mem inta kepada atasan untuk membawa anda kc 

dokter LAP AS? 
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a. sangat tidak peduli dan mengacuhkan 

b. peduli tapi tidak ada tindakan 

c. biasa saja 

c. peduli dan berkoordinasi dengan atasan 

d. sangat peduli dan segera berkoordinasi dengan atasan 

II. Keamanan didalam Lapas tentunya menjadi harapan semua komponen 

yang ada di dalam Lapas, bagimana saran saudaralharapan saudara 

kedepan terhadap pelaks[lnaan pengamanan saat ini ? 
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Lampiran 4, TnmsY..rip VH\wancara dcngan KaKPLP 

Transkrip basil wawancara. dengan Kepala Pengamanan 

LAP AS Narkotika Jakorta an. Heru Y, Amd.IJ>, M.Si 

Pertanyaan pertama pak, tentang Japas dilihai sebagai suatu organisasi) tentunya juga 

harus ada pemaharnan tentang lapas sebagai organisasi yang diberikan kepada se1uruh 

anggota pengamanan, bahwa pekerjaan mereka ini bukanlah pekerjaan individu tetapi 

merupakan pekerjaan bersama atau team dala..'11 organisasi illi, hasilnya-pun tentunya 

adalah untuk bersama, untuk organisasi. bagaimana bupak menerapkan hal ini kepada 

mereka? 

"Yang pertama saya mencoba memberikan pemahaman kepada mereka tentang 

dasar-dasar organjsasi khusnya !apas narkotika, yang saya lakukan setiap kali 

brifing maupun dalam mengambil apel , saya mencoba mernasukakan pemahaman 

bahwa lapas narkotika inl, adalah bukan milik kalapas atau kepaia pengamanan 

tetapi milik kita bersama, organisasi kita bcrsama yang harus kita bangun dan 

mau diarahkan kemana lapas narkotika ini , karena keberhasUan lapas ini, 

keberhasilan dalam pengamanan ini adalah suatu system yang sallng terkait satu 

dengan bidang yang lainnya, jadi lapas ini dimiliki oleh semua anggota 

pengamanan bukan kalaps atau kepaJa pengamanan". 

Kemudian pak terkait dengan misi pribadi yang tentunya pasti dimiliki oleh setiap 

petugas pengarnanan. menanggapi bal terse but bagaimana upaya bapak menciptakan agar 

misi pribadi tadi berrnanfaat untuk kepentingan kantor atau org..'lllisasi. sebab seperti kita 

ketahui bahwa ada sebagaian petugas dating hanya untuk mencari uang tambahan atau 

ada juga yang menjadi petugas hanya untuk meodapat gaji saja sehingga ketika bekerja 

tidak ada yang dilakukan lhanya diam saja, mill upaya bapak dalam hal ini bagaimana? 

"'Saya coba kalau untuk mereka yang mempunyai misi pribadi, yang jelas mereka 

dating niat dating kekantor untuk yang seperti dikatakan tadi untuk mencari uang, 

saya ambil sisi positifnya, sisi positifnya apa, kehadiran petugas pengamanan 

untuk dating bekerja ke lapasa narkotika, satu itu nilai positif yang baik. karena 

untuk dia dating saja sudah bagus, nah setelah dating nanti kta rubah, kita kasi 

pengertian. Jadi positifnya roereka dating kelapas untuk membantu tugas-tugas 

pengamanan. :lvfungkin satu sisis dia punya misi untuk hal-hal pribadi. seperti kata 
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bapak tadi Wltuk mencari uang, nanti klta upayakan menyrunakan persepsi 

mereka. Kalau mereka hanya mementingkan pribadi bukan organisasi atau regu 

pengamananakan menimbulkan hal negative dalarn arti kekompakan mereka tidak 

ada. Jadi sisi positifuya mereka dating kelapas untuk bekerja walaupun dibalik itu 

adaniat pribadi, narnun kita upayakan untuk organisasi terlebih dahulu". 

Kemudian pa:k terkait masalnh sumbcr daya yang dimiliki, kan bcrheda~bcda ada yang 

dmi alcip, sarjana maupun smu, tentunya hal ini mcmiliki dan menentukan peran yang 

bcrbeda-beda, bagaimana bapuk mengelola sumber daya yang ada ini terkait rlengan 

pengarnana sehingga mampu mancapai visi kemaanan yang bapak pimpin? 

~·Jadi organisasi itu tidak dimiliki oleh satu bldang dalam hal ini pengrunanan. 

Ada rugas-tugas atau bidang- bidang yang tidak periu ditangani olen lulusan 

sarjana, atau: tidak harus ditangani seorang diploma Misalnya cukupditangani 

oleh seorang lulusan sma seperti dia harus naik menara, menjaga p!ntu utama itu 

tidak harus sarjana, karena tugasnya hanya pengawasan dan pengamanan, tapi ada 

job-job sendiri misa)nya dia karupam memang disitu kita ternpatkan minimat 

lulusan d3 atau sarjana yang bias memanage atau mengatur. memimpin 

teman2nya dalam suatu oragnisasi kecil yaitu regu pengamanan, dan 

menempatkan pos-pos mana yang harus di isi" 

Jadi dengan kala lain cara bapak memanfaatkan sdm itu adalah dengan latar belakang 

mereka baru kemudian bapak memutuskan rnereka menempati posisl mana? 

<~Mungkin dengan demikian, dengan bacgroun itu, srujana juga menentukan 

kepangkatan mereka dan keahlian dasasr mereka. Dasar-dasar kesarnaptaan, 

karena pada dasarnya rnereka yang tamatan sma beJum tentu rnemiiiki dasar-dasar 

kesamaptaan", 

Kemudian pak terkait dengan masalah lapas, masalah lapas ini pada umurnnya adalah 

tempat bekerja yang semacam rutinitas dengan tingkat kejenuhahan atau stress yang 

tinggi, bagaimana upaya-upaya bapak dalam mengatasi hal ini? 

~·untuk diorganjsasi atau secara pribadi? 

Untuk: secara sisi unsur pengamanannya pak ... 
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"Untuk slsi kecilnya dipengamanan,karena tugas mercka sepcrti jaga, 

mengawasi dan mengamankan tiap berapa bulan sekali kita mengadak:an 

dinamika kelompok atau mungkin apel bersarna yang sudah pemah 

dilaksanakw:1 scbelumnya. Nah dinamika kelompok itu, mereka akan 

mengeluarkan pemasalahan-pennasalahan didalam melaksanakan tugas, jadi 

disetiap regu pengamanan memptulyai masalah dalam menjalankan tugasnya 

akan dipec.."lhkan bersama. Dan mungkin selain dinamika kelompok kita juga 

mengadakan refresing-refresing dalam arti kegiatan oJahraga bersama", 

Terkalt dengan pcrgantian kepemimpimm kaiapas, terkadang setiap kalapas amempunyal 

kebijakan yang berbeda dcngan kaiapas terdahulu terutaman dalam hal pengamanan, 

bagaimana upaya bapak menjelaskan dan mnensoialikan hal ini kepada anggota 

pengarnanan yang bapak pimpin? 

"Sebenamya pada prinsipnya kebijakan kalapas yang baru dengan yang lam 

apada prlnsipnya tidak jauh berebcda, karena kita masih mementingkan ada 

protap atau prosedur yang ada, seandainya kebjjakan itu tidak sesuai dengun 

protap atau prosedur yanga ada toh mau tidak mau yang lain tidak akan 

melaksanakan kebijakan tersebut dan kemungkinan juga kalapas tifddak akan 

membuat kebijakan yang tidak sesuai denga _protap". 

Kemudian terkait reward and punishment scbagi salah satu cara untuk memotivasl 

pegawai agar lebih semangat. seperti kita ketahui saat ini banyak sekali punishment untuk 

pegawai yang telah dilaksanakan sepertl penundaan kenaikan pangkat. penurunan 

pangkat untuk mambantu pclarian napi narnun untuk yang berprestasi dalam hal 

mencegah terjadinya pelarian narapidana hampir 1idak ada kecuali hanya ucapan terima 

kasihj bagalma seharusnya hal ini di lapa.s narkotika menurut bapak:? 

"Kita berusaha memberikan reward atau punishment, karena menurut saya 

reward and punishment akan efektip untuk meningkatkan kinerja petugas 

penganamanan contoh kalau ada petugas ada yang melanggar perturan disipli.J1 

diberikan punishment, mungk:in sebeJumnya mereka dilarang masuk area1 

gedung tiga hanya berada diareal gedung satu untuk mengikuti apel pagi dan 

apel siang saja> yang punisrnent contob kernarin menggagalkan peiarian atau 

menemukan harang-barang tertarang seperti narkoba kita kan berusaha 
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memberikan reward kepada mereka berupa uacapan atau penghargaan dari 

kalapas kepada nereka atau berupa piagam penghargaan atau sertiftkatf munkin 

nilainya tida.k berruti tapi itu dapat menjadi contoh teladan bagi petugas yang 

laln dan bisa dikenang selama dia beke.rja. ltu penghargaan yang dapat kami 

berikan". 

Pertanyaan tcrakhir pak, mcllhat pcngalaman dari sebelumnya apa yang menjad! mnsa!ah 

atau kendala dalam upaya meningkatkan kincrja untuk Jebih baik lagi? 

"Pertama kendalanya adalah sumber daya manusianya yang terbatas akarena 

sampai saaat ini klta hanya mengikuri kebijakan darJ kantor pusat dalam 

pengadaannya, yang kedua kendalanya adalah setiap petugas pengammanan 

yang baru lidak dibekali kemapuan khusus daiam hal pengamanan scpertl 

kesamaptaan, karena yang klta ketahui penerimaan pegawai dari kantor pusat 

menerima dari basic sma, smk yang dltempatkan dalam rugas regu pengamanan 

hal ini akan rnenghamabta tugas pengarnanan, yang ketiga setiap petugas yang 

baru untuk dididik menjadi punya keahlian khusus dikenamanan contoh bisa 

menembak! beladiri, kesamaptaan itu dengan anggaran yang terbatas dsari 

kantor pusat jadi tidak semua petugas pengamanan mempunyai kesempatan 

untuk mendapat pendidikan terse but". 

Berarti dengan kata lain sebenamya tidak sesuai perekrutan dengan kebutuhan tapas itu 

sendiril 

"lya betul. 

K.emudian bagaimana upaya yang dilakuakn lapas dalam menyikapi hal ini atau pihak 

lapas hanya menecima saja, upaya yang pernah k:ita la.kua.kan? 

"Pada prinsipnya kita menerima saja petugas yang ditempatkan dilapas 

narkotika upaya tambahan mungkin kita kan menambah pengetahuan dasar 

tentang pengrunanan, mungkin diberikan pelatihan khusus dalam beberapa hari 

seperti pbb» latihan pengena1an senjata, beladiri dan hal-hal lain yang penting 

dalam menunjang tugas pengamanan". 
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Lampi ran 5. Transkrip wawancara dengan pcmgas pengamanan 

Transkrip basil wawaneara dcngan petugas peogamanan 

an. David (Karupam) 

Pertanyaan pertama ketika saudara pertama kaH bekerja di lapas dan menjadi 

seorang petugas pengamanan, apakah saudara memahami tentang apa yang harus 

dikcrjakan datam melaksanakan pengamanan atau saudara mengetnhui tugas-tugas 

pcngamanon justru dalam proses anda bekerja? 

"Jujur akaiau saya pertama kali ketika ditempatkan scbagai petugas 

pengamanan tidak tahu sama sekali tentang cara-cara pengamanan, nllmun 

secara umumnya saya tahu, kemudian setelah terjadinya proses bekerja 

baru snya tahu'1 

Apakah dari pihak manjemen lapas tidak ada pelatih.an khusus sebelum 

mene,mpati tugas pengama.nan 

"Sepanjang yang satya tahu, waktu pertama kali ada semacam mapenating, 

jadi hanya see.ara umum tentang bidang-bidang tugas pengamanan seperti 

ini, pembinaan scpcrti ini,jadi kalau pelatihan secara khusus tidak ada'' 

Jadi dengan kata lain kemampuan yang dimiliki petllgas pada saat awal bekerja 

ti<lak ada, bekerja hanya berdasarkan nalurinya saja 

"lya, jadi dia belajar dari apa yang dilihat dan apa yang dialami saja, jadi 

bekal dari diri dia sendiri sebcnarnya apt4 tidak ada" 

Kemudian harapan sauidara kedcpan rentang ini, supaya ketika mcre_ka bertugas 

sudah benar-benar paham tiugasnya, jadi tidak belajar dari sen1omya, ia kalau 

seniomya baik. kalau seniomya buruk apa tidak mungkin yang mengilrutinya 

lebih buruk, kedepannya menurut saudara bagaimana? 

"Kalau rnenurut saya harus ada pclatihan mengenai tugas~rugasnya yang 

akan dilaksanakan. jadi seteiah dia mengetahui, memahami sehingga dia 

bisa melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya" 

Terkait dengan kepemimpinan. sediklt banyaknya kepemimpinan mempunyai 

pengaruh terhadap pengembangan kemampuan individu anggotanya, bagaima'na 

tanggapan saudara? 

'
1Kalau saya lihat yang selama inl penempatan pegawal tidak sesuai 

dengan lamanya bekerja dan pangkatnya sehiogga pekerjaan yang 
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dHakukan tldak maksimal, adapun yang diangkat hanya berdasarkan like 

or dislike" 

Sampai saat ini masih terjadi hal .seperti itu? 

"Masih, masih terjadi, misalnya kita lihat ada pegawai yang pangkatnya 

sudah cukup dan bekerja baik namun masih naik pos atau hanya menjadi 

stafbiaasa" 

Menurut saudara bagaimana dengan penerapan reward and punishmem di Lapa.:; 

Narkotika m1, sejauhmana dirasakan efeknya/manfaatnya bag! pctugas 

pengamanan? 

"Yang saya alami dan saya rasakan dalam hal reward and punishment ini 

tidaka ada perbedaan antara petugas yang rajin dengan petugas yang 

kurang rajin. kalupun ada reward yang diberikan hanya berupa ucapan 

terima kasih saja, sehingga saya lihat lama kelamaan petugas pengamanan 

ini terotama ynag saya pimpln menjadi malas" 

Maksud saudara yang penting masuk saja? 

"Dcngan kata lain bisa dibilang begitu. walaupun ada hebrapa tetap eksis 

terh.adap tugasnya, namun yang saya lihat !ebih banyak mengikuti atau 

terbawa pergaula.n sepertl nara[pida" 

Maksudnya 

"Iya mereka yang tadinya rajin dan tidak pernah berbuat nakal, sekarang 

terpengaruh. narapidana dengan ikut-lkutan mengkonsumsi narkoba, 

bermain judi" 

Apakah tidak sauadara tegur atau atasan saudara keruhui untuk dibina 

"Saya sendiri sudah seringkali mengingatkan, namun semua itu menurut 

saya tetap bagaimana pimpinan" 

Bagaimana dengan sistem kerjal budaya kerja organisasi yang ada di Lapas 

Narkotika, yang terkadang ada anggapan scbagaian masyarakat menilai negatif? 

"Berhubungan denga bbudaya kerja yang dianggap negatif tersebut, harus 

rnampu disesuaikan dengan fasilitas pendukung, terlebih akalu saya lihat 

dcngan fa'iilitas yang dimiliki lapas ini seharusnya petugas mampu untuk 

menghilangkan anggapan tersebut, cuman ada juga beberapa bagian atau 

petugas yang berbuat tidak abaik, hal ini disebabkan juga narapidana yang 
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begitu banyak tidak sesuai denganjumlah petugasnya, sehingga sulit untuk 

dimaksimalkan" 

KcmbaJi masalah kepemimpinanan menurut saudam bagaimana dengan 

kepemimpinan yang ada saat ini? 

"'Kalau menurut saya kepemimpinana saat ini cukup baik, karcna kalau 

saya lihat kalapas saat ini lcbih serlng turon kdapangan scbingga dia 

mengetahui sesungguhnya kondisi yang terjadl di Japangan, dengan in! 

keputusan keputusan yang diambillebih tepat dan cepaC 

Kalau kepemimpinan kepal& pcngamanan scndiri bngaimna? 

"Kalau saya lihat saaat ini dioverlaping, jadi dalam pengambilan 

keputusan dia 1ambat, jadi sepertinya. tidak ada dia melaksanakan tugas 

tentunya.jadi kita sela.lu langsung kepada ka;apas" 

Jadi sebenamya saat ini ada mata rantai strul1ural yang terputus, 

"'lya benar·~ 

yang seharunya ke kepala pengamanan dulu na:mun karena. respon yang diberikan 

lambat sehingga langsung dita:nggapi dan diambil alih oleh kalapa:s 

"Iya" 

Pertanyaan tcrakhir, belajar dari pengalaman saudara apa yang menjadi hampan 

saudara atau upaya dalam meningkatkan kinerja petugas, sehingga dapat 

menciptakan kondisi lapas yang juga aman? 

"Menurut saya sesuai dengan pengalaman saya, seharusnya sebeium 

penempatan togas haruds dtberikan pengetahuan dan pemahaman temang 

tugas-tugas yang akan dilaksanakan, yang bkedua bekerja sebagai petugas 

pengamanan terns selama bertahun-tahun tentunya akan menimbuikan 

kcjenuhan, sehingga menurt saya perlu ada rotasi tugas yang mtin" 

Selama ini memang tidak: ada rotasi tugas tesebut? 

'"Ada nrunun jumalahnya ahanya sedikit sekali dan itupun hanya untuk 

orang-orang tertentu dan atapun mereka yang terkena masalah didalam( 

Blok hunian narapidana) sehingga dtperkejakan tidak untuk menjadi 

petugas pengamanan". 
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Transkrip basil wawancara dengan petugas pengamanan 

an. Seno Hartowo (Karupam) 

{LanjtJtan) 

Pertanyaan pertama ketika saudara pertama kali bekerja di lapas dan menjadi 

seorang petugas pengamanan, apakah saudara mcmahami tentang apa yang harus 

dikerjahm dalam melabunakzm pengamanan "tau saudara mengetabui tugas~tugas 

pengamananjustru dalam proses anda bekerja? 

''Sebelumnya, sebelum saya menjadi petugas LAPAS, belum ada 

pemberitahuan dan pengarahan untuk penempatan sebagai apa dan scbagai 

apa karena di tempatkan di UPT-UPT dan di penempatan itn klta 

diberitahu oleh jajaran KPLP laiu yang mana mrk memberitalm kita, 

diberitahu sbg anggota pengamanan bahwa ada apel penghuni yg mana d 

blok A terdapat ratusan jumlah penghuni dihitung· per kepala. Dan bila 

tidak lengkap akan dilapaorkan ke komandan" 

Jadisecara garis besarnya anda belum memahami tugas-tugas pengamanan kctika 

memu1ai bek:erja? 

"Iya" 

Terkait hal tersebut apakah ada dari manajemcn lapas saaat ini untuk mentraining 

petugas guna memahami akan tugas-tugasnya schlngga didalm bekerja bisa 

maksimal mcnurut saudara bagaimana? 

"Seiama ini dari manajernen lapas narkotika, yang sudah ada yaitu 

penerapan bagi pea.gwaai ···-pegawai baru, diberikan pelatihan samapta 

seperti baris berbaris, pengenalan senjata apl" 

Menurut pendapat saudara apakah pelaHhan yang diberikan sepertei tersebut 

mamapu bemnanfaat dan menunjang tugas~tugas pengamanan 

"Iya cukup membantu. karena selama lni, petugas pengamanan itu tidak 

mengetahui tentang senjata apai dengan benar dan bagaiomana cara 

menggunakannnya, sebab apabila ada kerusuhan atau bagaima pega-.vai 

lapas ini yang masih baru dapat dan tahu cara menggunakan senjata api 
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Kemudi:m terhadap motivasi pegawai yang berbeda-bed.a., karena pada dasamya 

setiap orang bekcrja akan mempunyal motivasi pribadinya tinggal seberapa besar 

pre-sentasenya saja, nah selama ini apakah ada upaya lapas untuk mengurangi 

motivasi bekerja yang sifatrlya untuk pribadi menjadi motivasi untuk 

kebersamaan, ba.gaimana menurut saudara? 

"Sekarang lni, kepcmimpinana yang di pimpin oleh pllk ibnu tclnh 

berusaha menyamakan misi terutama mengenai warung-warung liar yang 

pada umumnya dimodali oleh petugas. pada saat [ni dibcrantas dan 

dijadikan warung-war011g yang dikoordioir oleh lapas dengan 

rnengikitsertakan pihak luar dalam pengelolaannya" 

Bagairnana dengan upaya dari kepala pengamannnya sendiri? 

«Sekarang ini kalu dari kepala keamanan masaiah airibut sudah 

disamalwn" 

Bukan ma:ksud saya darJ segi kepemimpinannnya sendiri bagaimana atau kepala 

pengamaman soat ini hanya mcngikuti apa yang diperintahkan kepala lapas saja 

tanpa mempunyai kreatifitas sendiri dalam menyamakan misi anggotanya dalam 

bekerja? 

"Sementara ini hanya mengikuti saja" 

Jadi apa kata kalapas lah yang dia laksanakan dan tidak ada inisiatifsendiri 

"Iya, tidak, tidak" 

Kemudian terkait dengan budaya yang ada di pcnjara, yang seharusnya yang 

namanya budaya itu adalah yang baik, terlepas dari itu pctugas yang 

mernpengaruhi narapidana maupun narapidan yang rnempengaruhi petugas, 

apakah ada upaya untuk mengurangi atau menghilangkan anggapan tersebut? 

"Sementara ini kalapas sudah memberikan peringatan kepada pctugas 

yang melanggar, melanggar k.oridor yang ada di penjara , karena dia 

memamakia narkoba, dan sementara ini sudah di tes urlne dan sudah di 

kenakan sanksi supaya mereka tidak mengu!angi !age" 

Sangsi seperti apa itu? 

"Saya tidak tabu untuk yang pejabat, namun untuk anggota regu 

pengamanan, dia dlkenakan surat peringatan dan diiarong masuk kearcal 

dalam lapas" 
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Jadf ada pejabat juga yang ikut mengguankan narkoba? 

"Yang saya dengar begitu" 

Kemudian masalah reward and punJsment atau pengahragaan dan hukuman 

seharusnya diberlken secara seimbang, seperti seorang bisa diturunkan pangkat 

karena membantu upaya kerusuhan seharusnya huat mcreka yang mcngatasi 

kerusuhan pun harusnya ada ker.nikan pangkat nah hai semacam ini bagaimana 

didalam lapas narkotlka lni? 

"Selamama ini terkait masaJah reward and punishment ltn yang saya lihnt 

hanya penghargaan bagi mereka yang memmgkap narapida yang 

menggunakan narkoba dan pada mereka diberikan kertas aja ya, plagam 

lah semacam piagam pengahargaan" 

Menurut saudara bagalmana dengan manfaatnya~ terutama dalam menunjang kar1r 

saudara? 

"Kalau dilibat dad sisi saya itu hanya selembar kertas saaja ya, sebagai 

kebanggaan diri snya pribadi topi tidak untuk menunjang karir, tidak 

seperti di kepolisian kan naik pangkat yach klo tidak salai111 

Jadi menurut saudara kedepannya mengenai ruasalah ini bagaimana? 

"Ya dtberikan jabatan atau bagaimanalah supaya dia didalam bekerja 

semakin benar getu pak, bukan malah yang tadinya benar malah Jambat 

laun jadi gak benar'' 

Terkait dengan upaya meningkatkan kinerja petugas pengamanan dalam upa.ya 

membuat kondisi lapas yang aman, sebenarnya apa yang menjadi kendala

kendalanya 

"Maksudnya bagaimana saya kurang pahaml' 

Kondisi dldalam seperti adanya handphone, narkoba, perjudian, pemukulan ini 

kan karena klnerja petugas ppengamanan masih rendah, nah ada gak upaya untuk 

mengurangl hal tersebut? 

·'Kalau dilihat dari sisi saya, yach petugas pengamanan disini bekerja:nya 

tidak sesuai antara beban kerja dengan gaji mereka, mungkin kalau gajinya 

naik atau cukup untuk hidup layak baru hal~hal tersebut dapat dan bisa 

dihilangkan. ini mungkin lho yach, tidak dijamin juga seh" 
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Pertanyaan terahir untuk secara keselumhan seharusnya man<~:iemcn lapas ini 

dapat menciptakao kondisi lapas yang kondisi kemanan relatif aman baik bagi 

petugas sehingga mereka beke!japun tenang tidak \\>aS~was maupun dari sisi 

narnpidanan sendiri, tidak ada k.erusuhan maupun rasa tertekan, nah menurut 

sasudara seharusnya bagaimana? 

"Ya katau dari s!sis saya yang pertama adalab masalab kescjahteraan. 

pegawal penjara ini kan sepe1ti bapak abmi sendiri, apa iya gaji cukup 

buat hidup. belum lage kalau ada yang sakit, nah hal ini menurut saya 

hams diperbaiki dulu, kcmudian masalah karir jugn dipeffiatikan. jangan 

dibedakan anatara yang alumn i dan non alua.Imti, yang non alumni kahm 

memang dia mampu harus dibedkan kesempatan, itu saja menurut saya 

pak~' 
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Transkrip hasH wawancara dengan petugas pengamanu.n 

an. Supranyoto (Petugas Blok) 

(Lanjuum) 

Pertanyaan pertama kctika saudara pertama kali bekerja di lapas dan menjadi 

seorang petugas pcngamamm, apakah saudara memahami tentang apa yang harus 

dikcrjakan dalam mcluksanakan pengamanan atatl saudarn mcngdahui wgas-tugas 

pengamanan justru dalam proses anda bekerja? 

"Untuk pendidlkan khusus sebagai _petugas pengamanan sebenamya belum 

ada nrumm setclull, ditempatkan dan mcnjalani bekerja dalam bebcrapa 

to hun ini baru saya mcngerti dengan bela jar sendiri". 

Apa bila saudara diberikan tugas yang bukan menjadi tanggungjawab asaudara, 

bagaimana anda menyikapi hal ini? 

"Kalau untuk tugas-tiga.~ yang pernah saya terima hanya berupa 

pengawalan, dan saja nlkmati saja. sayajalankan saja sesuai perintah, 

karena memenag ada pejabat yang seperti itu" 

Maksudnya seperti itu'? 

"Ya itu memberikan tugas yang bukan tugas-tugas dinas.sudah blasa hal 

itu ... 

Kemudian menurut saudarn bagaimana dengan loyalitas, kemampuan individu, 

berperan aktif. apakuh hal~hal ini mcnunjang menciptakan kondisi keamanan atau 

justru malah menciptakan masalah? 

"Untuk masalah loyalitas saya rasa perlu, sangat perlu, apalagi didalam 

penjara sini. Dalam pekerjaan sebenarnya harus ada loyalitas, loyalitas 

dalam bekerja. Namun kan yangterjadi lain loyalitas yang adajustru 

kepada pejabatnya, sehingga yach itu klo loyalitas kepada yang kurang 

bener rnaka itu bisa memhuat kacau aturan". 

Apakah hal semacnm inl terjadi disini? 

"Klo dari sisl saya, ya, hal itu terjadi dislsni" 

Mtsalnya dalam hal apa, bisa anda contohkan? 

"Misalkan seperti kejadian bebrapa minggu yang lalau ketika saya dinas 

rnalam, kornandan rnenyuruh saya rnembukakan kamar seorang 
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narapidana di luar jam buka keong, saya tanya, katanya ini sudah ace 

kepala pengamonan~·. 

U ntuk apa narapidana tersebut dibukakan 

''Yach itu saya kurang setuju, ternyata napi tersebut di bon oleh napi lain 

untuk dipaksa membayar utang, ketcrkaitan masalah jual beJi narkoba'>, 

Dipaksanya tersebut sepl!rti apa? 

.. N<1pi yang dibon tersebul dipuku1i oleh napi yang ngebon terse bur' 

Dan petugas disana ada, melihat hal tersebut, kenapa tidak di ccgah? 

"Kan sudah ace kepala pengamanan, lagian napi ini mempunyai uang 

bnayak dan koneksinya pun banyak. di lingkungan penjara". 

Ooo begitu. 

Pertanyaan berikutnya terkait denga kebijakan atasan,kan seiring terjadinya 

pergantian kepemimpinan biasanya juga diiringi dengan pergantian kebijakan, 

mungkin pemimpin yang satu berbeda dcngan pimpinan yang lain) menurut 

saudara bagaimana? 

"Menurut yang terjadi disisni sudah beberapa klai berganti pimpina:m:m, 

yang ada scmuanya berbeda dalam hal kebijakan, namun tetap kita ikutin 

aja apa yang menjadi kebijakan pimpinan tersebut". 

Walaupun misalnya tidak sesuai aturan? 

"'Yach mau bagaimana !age kltakan hanya bawahan, paling banter kita 

hanya kasih masukan kepada komandan jaga, yach intinya bisa-bisa kita 

aja". 

Kemudian terka.it masalah hukuman disiplin. Kepada pegawai yang punya 

masalah narkoba. jarang masuk, nah pimpinan yang sekarang ini bagaimana 

sikapnya da!am hal tersebut? 

'"Kalau pimpinann saat ini untuk menangani masalah tersebut Jebih 

dibicarakan secara kekJuargaan, ditegur dan dinasehati kemudian baru 

setalah tidak blsa dinasehati lagi baru ada tindakan-tindakan yang 

lainnya)'. 

Dari yang saudara ketahui apakah sudah ada upaya-upaya lapas saat ini untuk 

meningkatkan kualitas petugas pengamaman, sehingga mampu menciptakan 

kondisi keamanan yang betul. 
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(LaJ~juLan) 

Sementara ini ada berupa diklat·diklat, scperti diklat narkoba, 

kesamaptaan" 

Da!am hal ini apakah semua petugas menerima hal tersebut? 

"Untuk sekarang belum semua" 

Dari yang saudara tau kenapa hal lersebut terjadi? 

"Saya kurang lau juga, kan tergantung, bagian kepegawaian". 

Kemudian kebijakan didalnm penegakan pengumaman ini k;:m akan 

bersinggunganjuga dengan bidang lain yang ada disini_. nah terkait persinggungan 

seperti hal ini bagaimana mer1urut saudar.t upaya megatasinya? 

"Yang seperti, yang namanya manusia yach gak pernah sama, sehingga 

pasti ada perslnggungan, namun selam Hdak terlalu menggangu tugas 

pengamanan yach tidak masalahlah, tanpa bermaksud melanggar pertauran 

yang ada disini" 

Kemudian terhadap motivasi pegawa~ yang berbeda-beda, karena pada dasamya 

setiap orang bekerja akan mempunyai motivasi pribadinya, apakab ada upaya 

Japas untuk mengurangi motivasi bekerja yang sifatnya untuk pribadi menjadi 

motlvasi untuk keber.sil'mnan dalam bero-rganisasi, bagaimana menurut saudara? 

"Untuk motivasi orang berangkat dari rumah itu sebenamya bagalmana 

ben:tuknya,modelnya" 

Yach misa]nya bagaima.na rnembuat kegiatan yang rnampu menumbuhkan 

kebersarnaan, sehingga mampu mneciptakan rasa sating merniliki terhada iapas 

ini.misalnya re:fresing keluarga bersama, nah sekarang ini bagaimana? 

''Untuk saat ini, sudah berkurang. kegiatan semacam itu sudah tidak ada, 

tidak seperti dulu, rnungkln yang ada saat ini arlalah dari pribadi rnasing

masing ataupun per regu saja, yang berinisiatif untuk menciptakan 

kebersamaan dalam regu itu sendiri" 

Jadi rnenurut saud!lT hal tersebut saogat penting? 

'"Sebenarnya hal itu sangat sangat penting, disamping kita untuk 

mengcnat kita diluar kantor,kan klo didalam kantor kita terbatas karena 

pangkat atau jabatan ssedanga."lgkan kalo dHuar kan lebih terbuka". 
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(Lnnjutan) 

Untuk masalah apabila ada perseltsihan baik itu sesama petugas, maupun 

narapidana deogan petugas ataupun narapidana dengan narapiadana. dari yang 

saudaro ketahui bagaimana upaya menyelesaikan hal tersebut? 

'·Untuk permasalahan yang lerjadi dengan se..:;ama pegawa1 yach 

diselesaikan dengan penengahnya kepala pengamanan atau kalapas. 

Sedangkan untuk denga narapidana yach dibicarakan dengan wali 

bloknya". 

Wali blok ini sifatnya seperti apa'? 

··waU blok ini petugas juga, dari staff kesaruan pengamanan, yang 

ditunjuk oleh kepala pengamanan untuk bertanggung jawab, 

mengkoordinir ma'\aiah-masalah yang terjadi didalam blok". 

Kemudian terkait rnasalah penerapan reward and punishmnet, dan hal inl menurut 

saya sangat penting bila seorang bisa ditumnkan pangkat karena pelarian kan 

seharusnya ada juga yang naik pangkat karena menggagalkan pelarian, nah 

menurt saudara sendirl bagaiman? Dan sejauh mana manfaat rew(lrr/ and 

punishmem yang saudara rasukan? 

"Kalau untuk kenaikan pangkat yang selama jni saya dengar belum ada, 

namun untuk penurunan pangkat dalarn kasus pelarian atau yang lainnya 

sudah banyak terjadi, cuman untuk kenaikan pangkat buat pegawai yang 

berprestasi bel urn ada kenaikan secara khusus". 

Jadi menurut saudaro saat ini belum arla manfaatnya 

·'Untuk saat ini yach gak ada manfaatnya, cuman ada manfaat untuk 

penurunan aja kenaikannya belum ada". 

Pertanyaan terahir, menurut sauadara dalam menciptakan keamanan disini, tapi 

bukan keamanan diukur dari peJarian saja, namun lebih luas. yaitu anda maupun 

narapidan merasa tenang berada dningkungan sini terutama dalam bekerja, apakah 

ada. saran·saran dari saudara? 

"Meliliat kondisj saat ini, menurut saya yach yang paling baik adalah 

pendekatan,jadi anggaplah narapidaoa ioi sebagai ternan atau saudara kita, 

sehingga merekapun tidak a.kan betbuat ulah yang tldak-tidak". 

Kalau dari sisi pegawainya sendiri bagaimana, saya maksud begini kincrja 

pegawainya bagaimana harapan kedepannya? 
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"Menurut saya yach memang perlu ditingkalkan, jangan ada pilih-pilih, 

knlu sulah yach ditindak tegas, kalu kerjanya bemtr yach diperhatikan 

jugalah karimya,jangan seperti saat ini yangjadi ya iru~itu aja·•. 
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Transkrip hasil wawancanJ dcngan petugas pcngamanan 

an. Budianto (Petugas Blok) 

Pertanyaan pertama ketika saudara pertama kali bekerja di tapas dan menjadi 

seorang petugas pcngamanan. apakah saudara memahami tentang apa yang harus 

dikerjakan dnlam melaksanakan pengamanan atau s:mdara mengetahui tugas~tugas 

pengamanan justru dalam proses anda bekerja? 

''Sebelumnya kita masuk masih awam, karena kita kan !atar belakng 

pcndidikannya SMA, yang mana tidak pemah ada pelajatan untuk 

rnengarahkan kita akan bekerja dimana, dan tcrnyata setelah !ulus kita 

mendapat pekerjaan di LP, sama sekali tidak terlintas kan. Dan LP yang 

pada dasarnya intinya berkaitan dengan ~eamaanan yang harus 

diutamakan atau diprioritaskan, makanya dari pihak UPT diadakan 

orientasi seperi samapta, Hngkungan. trus yang berkaitan dengan 

kearnanan lah pokoknya". 

Hal hal semacam itu mendukung tugas~tugas pe.ngamanan? 

"Iya secara langsung punya tujuan untuk peningkatan keamanan" 

Terkait dengan pemberian tugas yang diluar tanggung jawab saudara sebagi 

petugas pcngamanan bagairnana saudara menyikapinya? 

"Kalau saya apa yang menjadi tugas inti saya laksankan terlcbih dahulu, 

apabila sudah selesai kemudian kalau maseh ada waktu baru tuigas 

tersebut saya lakukan, saya rasa pimpinanpun lebih tau mana tugas yang 

penting dan mana yang tidak terlalu penting". 

Dalam anda melaksanakan tugas apakah anda senantiasa memperhatikannya 

secara detail dan cermat atau hanya yang penting~penting saja, hanya yang terHhat 

saja, yang penting atasan kita melihat saya bekerja. sebab terkadang bekerja 

menjadi paste blok banyak sekali pekerjaan yang tldak ada didalam peraturan 

penjagaan. seperti menjaga kebersihan dll, menurut saudara bagaimana? 

''Katau menurut diri pribadi saya, yang saya fakukan, namanya kita 

bekerja harus rnengenal situasi disekitar kerja kita, membuat kenyamanan 

kerja pribadi, bahkan teman1 jadi apabl!a hat tersebut tidak tercapai kita 

harus ciptakan, contoh kongkrit apublla sckitar kita terllhat kotor, kan kita 
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tinggal menyuruh tamping saja untuk membcrsihkannya kan gampang, 

tapi yach ada saja ternen kita yang coe:k getu, tapi bagi saya pri!Jadi kan 

lebih enak kalau tempat kerja kita bersih, rapt". 

Kfo dari pihak lapas, ada tidak upaya-upaya agar semua petugas dapat menjadi 

scperti anda, mmepunyai perllaku seperti sauadara? 

'<Pada dasamya akan kembali ke individu masing~masing, Cuma dari 

pihak lapas atau pimpinan kan selalu mengevaluasi situasi tempat kita 

jaga, kalau memang ada sesuatu atau apalah geru [pas.ti dibicarakan 

misalnya mclalui apel". 

Kemudian terkait dengan pergantian pimpinan tentunya juga ada kebijakan

kebijakan yang berubah. menyikapi hal tersebut menurut saudara bagaimana? 

''Kalau saya kembati ke individu masing-masing, kalu pimpinan kan pasti 

punya pola1 karakter yang mana, pada dasarnya mereka akan berusa 

semaksimal mungkin untuk pekeljaannya, cuman rnungkin cara 

rnenyarnpaikammya dan cam kita mnerimanya saja yang lain. kalau saya 

pribadi walaupun ada ternan yang mengatakan KaLAPAS ini begini-begini 

saya sikapi saja dengan bckerja yang baik, buat nyaman dan enjoy". 

Kepemimpinan terdahulu dcngan yang sekarang bagaimana? 

"Tentunya masing~masing ada kckurangn dan kelebihan, untuk yang 

sekarang lebih cenderung ke optimalisasi dalam peJayanan, karena dari 

pihak dirjen sendiri mencanangkan BUTERPAS itu kan, kalu yang dulu 

juga ada tapi pendekatannya yang penting, lebih mengutamakan 

keamanan, kalau yang sekarang klo setelah kita aman kenapa pelayanw1 

tidak bisa dibuat kan getu, mulai pelayanan terhadap penghuni, t~rhadap 

pegawai, saya rasa semua punya corak masing-masing, tapi pastinya 

mereka berusaha semaksimal mungkin, penghuni terpenuhi kebutuhannya 

petugaspun bekelja dengan tenang dan nyaman" 

Terkait dengan kebijakan pimpinan terhadap petugas yang terlibat narkoba dan 

pelanggran iainnya, sikap pimpinan bagaimana? 

"Kalau akhir-akhir ini yang saya Jihat kalau ada ternan kita yang diduga 

begitu KaLAPAS rnencari bukti, misalnya dengan tes urine, apabila 

terhukti langsung dialih tugaskan dari tugas pcngamanan yang berscntuhan 
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langsung denga narapidnna yaitu kcluar, ke area gcdung satu, biasanya 

dibagian umum, sehingga tidak berhubungan !angsung dengan 

narnpidana". 

Kemudian bagaimana dengan kebijakan dari manajemen LAP AS, terkait upnya 

peningkatan kebersamaan, kerjasama. dan sumber daya manusia pelugas petugas 

pcngnmanun sehingga kineJ:.ianya tinggl dan menghasilkan kondisi keamanan 

LAP AS yang utuh '! 

Kafau setahu saya kalau KaKPLP terdahulu, seperti ada latihan 

menembak~ latihan bersama, apci bersama, outbound, refresing. yang Hdak 

hanya bagi petugas pengamanan tapi petugas bidang lain juga, sebenamya 

walaupun itu Cuma refresing tapi pasti akan membawa misi kantor juga, 

sebab dalam keglatan tersebut kita akan bercerlta dan berbagi pengalaman 

dengan yang lainnya. 

Kalau sekarang sendiri hagaimana? 

"Yang saya rasakan hampil' tidak ada lagi kegiatan seperti ito" 

Padabal menurut saya hal tersebut penting 

"Saya resapun begitu, hal-hat semacam [tu penting, salah satunya untuk 

rnembuat pegawai itu kompak, dan insting-insting kemananan dapat 

terbentuk, sebab kemanan itu rnutlok, intinya selain, disrunping itu ada 

pembinaan dan pclayanan. nah sebaiknya petugas-petugas administrasi 

pada bagian tersebut sebelum ditempatkan ditempat itu harus di keamanan 

dulu, sebab saya lihat insting untuk keamanan mereka kurang , sehingga 

terkadang menggangu keamanan, apabHa mereka dltempatkan d ikeamanan 

dulu mereka akan mengerti juga terk:ait tugas~tugas pengamana, sehingga 

dalam berperilaku akan memikirkanjuga dampaknya terhadap kearnamm". 

Kemudian rnasalah reward and punisment atau penga.hragaan dan hukuman 

seharusnya diberikan secara seimbang, didalam lapas narkotika inj sendiri 

bagaimana kemanfaatan hal ini? 

"Yang saya ketahui masalah rewardnya, ya, kelihatannya sekedamya saja, 

kalau punishmentnya serlng, ya rewardnya selembar kertas gitu aja" 

Jadi menurut sa.udara hal tersebut kurang bermanfaat? 

••va keliatannya gituj' 
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Harusnya menurut anda bagaimana? 

"Yach kaiu ada penurunan pangkat karena terlibat) menyelundupkao 

narkoba harusnya kan ada juga kenaikan pangkat untuk yang bisa 

menangkap atau menggagalkan itu, biar balance kan''. 

Pertanyaan terahir dari pengaiam sebelumnya tentang petugas pcngaaman, kan 

pctugas pengamamm ini yang paling banyak b::rhubungan dengan nnra:pidana 

seh!ngga terkadang tlmbull banyka masaJah, apakah ada saran dari saudara dalam 

hal ini agar tercipta keamanan dan kenyamanan dalam bekerja sepertl yang 

saudara l<amkan tadi'~ 

"Kalau dari diri saya, sebenamya harus dibenahi dari individunya masing

masing, cuman kalau sudah menjadi suatu kelompok atau organisasi kerja, 

maka akan menjadi tanggung jawab organisasi a tau pimpinan dala.m hal 

ini KaKPLP, pola dari kerja anak buah harus kita pelajari, dan karaktemya 

kita bentuk dan kita sesuaikan dengn tugas apa yang pantas diberikan, 

kalau pegawalnya sudah kita klopkan kan kerjanya akan sama, setelah itu 

kembali kedalam pemblnaan narapid<ma, pembianaan narapidana kan 

harus ada keamanan yang menunjang, saya rasa apabila keamanan sudah 

tercapai maka akan lebih mudah untuk melakukan pembinaan, sehingga 

kah.t hal ini tercapai maka akan dapat mcwujudkan LAP AS Narkotika ini 

yang nyaman dan am an untuk bekerja". 
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Transkrip basil wawancara dengan petugas pengamanan 

an. Fnni Andika (StafKaKPLP) 

(Lanjutan) 

Pertanyaan pertama ketika saudara pertama kali bekerja di !apas dan menjadi 

seorang petugas pengamaoan, apakah saudara memahami tentang apa yang harus 

dikerjakan dalam melaksanaknn pengamanan. hagi saudara yang lulusan AKIP 

sendiri bagaimana? atau saudara mengetahui tugas-tugas pengamanM justru 

dalam proses anda beke1j a? 

''Sepanjang dan sepcngetauan saya, setiap petugas yang baru dilempatkan 

di LAPAS narkolika ini, tiilak dibcrikan pemahaman dan pengetahuan 

tentang tuga~Hugas poko pengamanan di sini, jad! klta yach learning by 

doing saja, jadi kita melibat cara senior bekerja ya kita ikuti saja pola 

kerjanya". 

Klo seniornya bagus berarti ikut bagus dan klo scniornya buruk kita ikut buruk 

blsa dibilang bcgitu? 

"'Ya kita kan punya batasan moral maslng-maslng, jadi ya terganwng pada 

orangnya, bagaimanan dia rnemahami, bagaimana dia seharusnya 

bertindak'', 

Terkait dcngan masalah tersebul, apakah dari pihak manajemen LAP AS sudah ada 

upaya nyata untuk merubah hal tersebut? 

'"Sepanjang saya bekerja di LAPAS Narkotika ya dan ditempatkan dl 

bagian pCI'lgamanan~ sebelumnya sudah ada. cuman kan kalo bertugas 

dibagian pengarnanan lni kan pemimpin adalah figur yang kita Jlhat, figur 

yang ktta lihat bagaimana cara bekerjanya, benar atau tidak. Sebenamya 

arah kesana untuk kepemimpinan sebelumnya sudah ada, tapi untuk 

kepemimpinan saat ini seperti dilepas begltu saja, jadi bagaimana, 

bagalmana koki itu meramu ya sesuai selera masing-masing, nab kita 

sebagai srafhanya mengikuli bagaimana pola kerja mereka~'. 

Jadi terkalt dengan masulah pimpinan dan kepemimp!nan ini klo diJihat dari 

KaLAPAS atau KaKPLnya yang mana berperan untuk hal tersebut'! 

"Klo KaLAPAS kan hanya secara umum saja. tapi yang lebih berpcran 

didalam kan seharusnya KaKPL. mau bagaimano.nya didalam" 
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Kemudian ma"alah image buUaya buruk yang ada di penjara. masyarakat kan 

menganggapnya bcgitu, apakah masih ada dan masih berlangsung disini, serta 

bagaimana. upaya manajemen LAP AS untuk mengikis hal tersebut? 

"Seharusnya yang namanya buda:ya itu kan yang baik ya, namun pada 

kenyataannya budaya yang buruk ltu masih ada, oleh karena itulah saat tni 

KaLAPAS mcmhuat suatu progr.:tm pebyanan, yang dapat dilihat 

langsung dan dirasakan langsung okh masyarakat luar, yang nanti 

selanjutkan akan menyentuh pad a bidang pengamanan juga" 

Kemudian masalall reward and punisment atau penghragaan dan hukuman 

seharusnya diberikan secara seimbang, didalam lapas narkotlka ini sendiri 

bagaimana, kemurlian manfaat yang dirasakar; terhadap hal tersebut sejauh mana? 

"Pada umumnya ya sama scperti di LAPAS·LAPAS lain, paling banter 

yach hanya piagam saja, untuk pemberian hal yang lain sepertinya tidak 

pemah ada, dalam artian mungkin dalam bentuk materi maupun jenjang 

karir, karen a kem bali kepada sistem kepegawaian kita, bel urn ada 

terobosan untuk itu, terutama bagi mereka yang ketjanya baik, yang pada 

ahirny!! klo memang pada dasamya mereka bekerja ikJas yach akan tetap 

baik, tapi kalau tidak, inilah yang merubah sebagaian pegawai bekrjanya 

biasa~biasa saja. Tapi sc:baiknya bentuk reward ltu Jebih ke bagaimana 

pimpinan memanusiakan anak buahnya lah, jadi sckecil apapun hasil 

kerjanya akan memberikan kontribusi bagi organisasi" 

Rev.wrd cmd punfsment ini juga bisa menimbulkan dampak: yang tidak baik bila 

pcnerapannyapnn kurang baik, nah apakah ada upaya dad LAP AS Narkotika ini 

untuk mengurangi dampak tersebut, contohnya petugas rajin jadi malas, stress 

karena karirnya biasa saja padahal sodah bekerja dengan baik:, menurut saudara 

bagaimana? 

"Selama saya disini, sebelumnya ada, pada kepemimpinan terdahufu ada, 

seperti klta diberikan refresing mengikuti outbound dan wisata keluarga"" 

Pertanyaan terakhir belajar dari pengalaman saudara terdahulu adakah saran 

saudara agar LAPAS ini dapat menjadi benar-benar aman, aman yang 

sesungguhnya. sehingga semua komponen yang da didalam LAPAS ini 

mendapatkan ketenangan didalam menjalankan fungsinya masing~masing'! 

105 Universitas Indonesia 

Peningkatan Kinerja..., Nixwanto, Pascasarjana UI, 2009



(Lanjutan) 

"Kalau menurut saya prjbadl, pengcrtian aman itu kan tcnang, tentram, 

ttdak ada gangguan dan ini memang dipedukan siratcgl penempatan 

petugas yang baik dan benar, diooba lebih menumbuhkan semangat 

kebersamaan untuk organisasi, ya me1a1ui kegiatan-kegiatan yang tidak 

fonnaijus.tru malah hal ini menurut saya hisa tercapai". 
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l,ampiran 6. Transkrip \\'a\vtmcara dengan narapidana 

Transkrip basil wawancara dengan nnrapidana 

an. Adhit, pendidil<an Sl (IKJ) 

Pertanyaan pertama, dapatkah saudara menceritakan pengalaman saudara sclama berada 

disini kaitanny<' dengan pelaksana:m pengamanan oleh petug:as '? 

"Perlama kali waktu saya masuk disini masih dipimpin oleh pak Joko1 waktu itu 

saya rasakan masih sedikit leluasa terutarnadalam hal ketersediaan makanan, 

namun pad a saat sekarang, jrunannya pak Ibnu rasanya sulit untuk mendapatkan 

hal tersebut" 

Kalau dengan masalah keamanannya sendiri gmana, itukan kalau dari sisi pemenuhan 

l<ebutuhan akan makan? 

"kalau masalah kehadiran lebih bagus pak saya lihat dan seragampun sekarang 

lebili sama dibandingkan terdahulu, cuman terkadang masih ada para petugas jaga 

yang belum bisa menempatka.n slatus dan kedisiplinan) yang kadang-kadang 

memberikan contoh tidak balk kepada narapidana" 

Misalnya sepertl apa? 

"Yach terkadang tidur dikamar warga., ada juga yang main judi sama warga yang 

lainnya ban: yak Jagi pak, tapi saya kurang tahu juga itu seh maseh katanya" 

Kemudian bagaimana sikap petugas pengamanan terhadap slatus saudara sebagai 

narapidana, apakah sangat menghargai dan mendukung saudara agar dapat kembali ke 

masyarakat dengan baik? 

"pada umumnya peh1gas yang ada bersikapa biasa saja pak, paling-paling klo ada 

yang care sama kita, cuman beberapa saja, yach pada wnumnya biasa aja lah'' 

Lalu bagimana denga.n kedisiplinan petugas pengarnanan? 

~'Pada masa sekarang didisiplin pak, karena kalapas juga kan sering kontrol" 

Bagaimana sikap-sikap petugas pengamanan untuk dapat menjadi tauladan dan oontoh 

yang baik bagi narapidana, bisa anda ceritakan? 

"Gmana ya, bingung juga saya pak klo masalah itu, sebenamya tergantung dari 

pribadi masing-masing, maksud saya napinya rnau gmana getu pak, klo napinya 

mau kearah yang baik yach ada juga pegawai yang bisa dijadikan contoh" 
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(Lanjumn} 

Apabila ada ternan saudara yang melakukan kesalahan dan a.tau melanggar aU1ran, 

bagimana sikap petugas keamanan menyelesaikannya, kan terkadang petugas in.i pi!ih 

kasilah istilahnya, kalau dia kenal dan sering membcrikan sesuatu maka apabila napi 

tersebul melanggar tidak ditindak: sedangkan bila tidak maka akan 1angsung disetrum dan 

lain sebagainya, apakah hal-hal ini masih terjadi? Bagaimana sepengetahuan saudara? 

"Kalau yang saya llhat. yang saya tahu pak ya hal tersebut masih ada, namun 

secara detailnya saya kurang paham juga, masalahnya saya lama dikeong di sel 

pamsus, jadi kurang bergaul dengan napi blok lainnya" 

Menurut sauc!ara bagaimana dengan sikar petugas pengamanan yang sermg 

menyalahgunakan wewenangnya misalnya mengadak:an pungutan liar. penyewaan 

handphone, pemukulan dengan berbagai macam alasan, apakah masih ada dan dari 

pimpinan LAP AS sendiri bagaimana yang and a I iat? 

"Sepanjang saya dislni hal tersebut yach masih ada pak~ narnanyajuga penjara,klo 

dari pimpinannya saya tidak tahu pak" 

Menurut saudara kenapa. hal-hal tersebut masih terjadi disini? 

"Apa pak ya ... mungkin ... " 

Gajinya kurang? Atau sudah tradisi di penjara? 

"Kyaknya seperti itu pak, sudah budaya yang sulit dihilangkan, ehehehheheh, 

kadang karena saling butuh juga pak" 

Menurut saudara ada tidak upaya yang dapat dilakukan untuk menghilangkan budaya 

tersebut? 

'"Kalau darl saya pak. sebenamya semua berawaJ dari kepemimpinan" 

Jadi menurut kamu kepemimpinan itu sangat penting guna membuat LAP AS ini nyaman 

dan tertib? 

'
1I ya pak, kan semuanya tergantung bagaimana pimpinannya, kalau say a lihat 

anak buah ini tinggal ikut aja" 
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Transkrlp hasil wawancara dengan narapidana 

an. Antoni A bung, pendidikan SMU 

(LaJ~jntan) 

Pertanyaan pertama, dapatkah saudara menceritakan pengalaman saudara selama berada 

disini kaitannya dengan pelaksanaan pengamanan oleh petugas? 

'~Mcnurut say a masih kurant;: pak, ini kan disebabkan jumlah pcnghuni juga yang 

terlaln banyak, mungkin disini masih aman-aman saja karena dislni napinya kan 

napi narkoba scmna, napi narkoba pada umumnya masih bisa dibilangin pak 

dibanding dengan napi kriminal" 

Kalau sikap petugas sendiri gmana terhadap setiap permasalahtu1 yang muncu1, apakah 

cukup tanggap dan tegas? 

''Tegas pak" 

Kemudian bagalmana sikap petugas pengamanan terhadap status saudara sebagai 

narapidana, apakah sangat rnenghargai dan mendukung saudara agar dapat kembali ke 

mas.yarakat dengan balk? 

Cukup baik pak1 yach wa!aupun tidak semuanya ya .... cuman terkadang kan ada 

petugas yang rnau menegur dan ngobrol dengan kita, walaupaun kita gak punya 

apa-apa? 

Jadi biasanya yang sering diternui a tau ditegur itu yang punya apa-apa heehehc? 

"Yach kebanyakannya begitu pak, mana mau mereka maen kekrunar kita klo 

rokok aja kita gk punya" 

Menurut sauda.rn bagaimana dengan sikap petugas pengamanan yang senng 

menyala.hgunakan wewenangnya misalnya mengadakan pungutan liar, penyewaan 

handphone, pernukulan dengan berbagni macam alasan, apakah masih ada dan dari 

pimpinan LAP AS sendiri bagaimana yang anda Hat? 

"Sebenamya dibilang ada juga; yach grnana yach pak .... itu semua ada kan karena 

saling membutuhkan ... jadi gak ada paksaan yach suka sarna sukalah pak" 

'vfaksudnya gmana, bisa lebih jelas? 

Ya kan misalnya napi yang punya handphone dia harus tau kewajiban dia harus 

setor, biar handphonenya gak disita ... paling klo yang gak stor yach sembunyi

sembunyi dari petugas". 
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(Lanjutan) 

Kaiau hanphone ini biasanya buat apa kalau yang saudara tabu? 

''Yach berhubung disini adalah napi narkoba pak, yach untuk cari uang lah" 

Maksudnya transaksi narkoba? 

"Yach seperti itu pak~ klo gak darimana mercka uang buat kaslh petugas disini, 

yach walaupun ada memang yang cwnan buat telpon keluarga ... tapi yach pada 

umumnya b uat trnnsaksi" 

Ok terakhir, kcamanan didalam Lapas tentunya menjadi harapan semua komponen yang 

ada dl dalam Lapas, bagimana saran saudara/harapan saudara kedepan terhadap 

pelaksanaan pcngamanan saat ini ? 

"Coha lebih rneningkatkan kesadaran diri dalarn melaksanakan tugas dan juga 

memahami apa yang menjadi tanggung jawabnya, jika petugas sudah memahami 

hal tersebut, maka tidak akan ada masaiah sebenamy~ kita napi kan tergantung 

gmana petugas pak, dan yang paling penting menurut saya pak, kita-kita disini 

juga manusia jadi yach perla.kuk:anlah karni scbagai manusia~ itu aja pak, 

terirnakasih" 
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Lnntpiran 7. Phmo hasil obscrvnsi penelitian 

Gambar-Gambar Masalah Gangguan Keamannn 
Di LAP AS Narkotika Jakarta 

Keterangan gam bar: 
l, Pcralatan judi disita dari Bluk A krnr 30& an. Iskandar, pada saat 

pencllti masih menjadi petugas pada LAP AS Narkotika Jakarta 
2. Pungutan uang seteiah knnjungan/pintu masuk areal blok, 
3. Pungutan uang pada ruang kunjungan. 
4. Ra\van keributan, padu saat pembagi:m makan. 
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l- E: \'1 U A!'i p,f' RA "-'G 

~u ~>-"\' I 

'TGL 18, NOV )_(}r)g 

Keterangan gambar : 

(Lanjulan) 

l. Narapidana memiliki laptop, biasanya untuk bermain 
judi via internet, dlsita dari Blok B kmr 2029 an. 
Hendra als Bagel. 

2. Hasil tcmuan Rupam l pada kmr narapidana an. Tcdy 
Kosasih als AA. 

3. HasH temuan oleh anggota Rupam 
4. Hasil temuan pada saat razia gabungan Satges PAS dun 

BNN pada November 2009. 
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