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ABSTRACT 

The achievement of organization will be well perfomed if the human 

resources present the great work performance. Employee performance can be 

influenced by some sort of factors like motivation and ability. The underlying 

problems tobe answered in this research is how is the perspective about employee 

performance on the treatment fields at the Correction Facility of Class IIA Rantau 

Prapat. The reseach has an objective to present the situation about the ability and 

motivation perspectives about employee performance specially at the Correction 

Facility of Class IIA Rantau Prapat according to empiric dates. 

The theoretical perspective show that factors influencing employee 

performance are coming from internal and external (Gibson). Ability is going to the 

individu capacity to do any duties in a task (Gibson). If ability and motivation are 

perspectived as major indicators in doing a job, so it will increase the employee 

performance. There are 8 (eight) dimention of job characteristics such as 

knowledge, corporation, skills, disciplined, resposibilty, work condition, salary, and 

also the policy administratiOfl.The present of major indicators in job charactefiStiC 

can affect internal motivation which can be perspectived to employee performance. 
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Motivation is need which be stimulated thata oriented to the goal individu in order to 

reach the great expecatation (William J. Stanton). The safe and quite work condition 

will make employee feel glad and enjoy their job, so it can be influenced to their 

performance. 
This research method using the quantitative method, the number of 

respondents in this research are 50 employees at the Correction Facility of Class hA 

Rantau Prapat. The data was taken by population sensus. The primary dates were 

taken by providing questionnaire that using Likert Ordinal Scale. The all data 

gathered were analyzed using by using frequentive distributive. Test formula by 

calculating manually. 
The conclusion of the statistical analysis conclude that most of the 

employees at the Correction Facility of Class IlA Rantau Prapat, according to the 

employees ability are more using corporation indicator, because most of them 

always using corporation ways in doing every job their do, specially in prisoners 

treatment fields. 
According to the conclusion and for increasing the employee performance at 

the Correction Facility of Class hA Rantau Prapat, the leader of the Correction 

Facility of Class IlA Rantau Prapat is suggested to give instruction and birieffing 

periodically to his employees in order to get more disciplined and get higher 

responsibility, so the duties on the treatment field will be held maximally. 
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ABSTRAK 

Pencapalan tujuan suatu organisasi akan terlaksana bila sumber daya 

manusianya menunjukkan kinerja yang baik. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

banyak faktor, antara lain : kemampuan dan motivasi. Masalah pokok yang diangkat 

dalam penehitian mi adalah bagaimana persepsi mengenai kinerja pegawai bidang 

pembinaan pada Lembaga Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat. Tujuan 

penehitian mi adalah untuk memberikan gambaran tentang persepsi kemampuan 

dan motivasi mengenai kinerja pegawai khususnya di Lembaga Pernasyarakatan 

Kias II A Rantau Prapat berdasarkan data empiris. 

Kerangka teori dari penelitian mi adalah model kerangka perilaku dan 

kinerja iridividu dalam organisasi yang dibuat Gibson. Kemampuan adalah yang 

merujuk kepada suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan, salah satu teon kemampuan menurut Robbin. Jika kemampuan 

dan motivasi dipersepsikan sebagai indikator utama dalam melaksanakafl 

pekerjaan, maka hal itu akan memacu kinerja pegawai. Ada delapan dimensi 

karakteristik pekerjaan yaitu pengetahuan, kerjasama, ketrampihan, kedisiphinan, 

tanggung jawab, kondisi keqa, gaji dan kebijakan dan admnistrasi. Kehadiran 

dimensi utama pekerjaan tersebut dapat menimbulkan motivasi internal yang 
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selanjutnya akan dipersepsikan pada kirierja pegawai. Motivasi adalah kebutuhan 

yang distimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapal rasa 

puas (William J. Stanton). Kondisi kerja yang aman dan tenang, akan membuat 

pegawai merasa senang dan menikmati pekerjaannya sehingga akanberpengaruh 

pada kinerjanya. 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif, responden 

yang dilibatkan dalam penelitian berjumlah 50 orang pegawai pada Lembaga 

Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat. Pengambilan data dilakukan melalul 

sensus populasi. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Skoring 

kuesioner menggunakan skala ordinal Likert. Tahap selanjuntya adalah anahisis 

data dengan menggunakan analisis distribusi frekuensi. Pengolahan dan anahisis 

data dihitung secara manual. 

Hasil anahisis statistik menghasilkan kesimpulan bahwa Pegawai LP Kias 

hA Rantau Prapat sebagian besar dalam melaksanakan pekerjaan, dihihat dan 

kemampuan pegawainya lebih mengutamakan indikator kerjasama dikarenakan 

sebagian besar pegawai bekerja sama dalam melaksanakan setiap bentuk 

' 	pekerjaan pada bidang pembinaan narapidana. 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, dan untuk peningkatan kinerja pegawai 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat, maka Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat disarankan untuk membenikan instruksi 

dan pengarahan secara berkala kepada para pegawai agar dapat lebih disiplin kerja 

dan dapat menanamkan tanggung jawab yang tinggi dari diri pegawai agar 

pekerjaan di bidang pembinaan dapat terlaksana secara maksimal. 
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PENDAHULUAN 

A. Latar belakang masalah 

Di era Globalisasi dewasa ml perkembangan ilmu pengetahuan dan 

teknologi sudah maju, hal mi terlihat dari kemajuan transportasi dan alat 

teknologi di beberapa negara di dunia mi. Perkembangan tersebut akan 

membuat persaingan di segala bidang, kecanggihan alat-alat teknologi yang 

diimbangi dengan mutu dan kualitas sumber daya manusia (SDM), maka 

produktivitas kerja akan semakin meningkat pula. Sumber daya manusia 

merupakan hal yang sangat penting terlebih bagi negara Indonesia yang 

m6rupakan negara sedang berkembang, apalagi pada kondisi sekarang mi di 

mana Indonesia sedang mengalami krisis ekonomi dan krisis moneter karena 

kompensasi dari demokrasi yang lebih diutamakan. Kondisi seperti ml dapat 

berakibat disintegrasi bangsa, apabila Pemerintah belum memberi perhatian 

yang serius ke arah pengembangan SDM tersebut. 

Terjadinya transisi kepemimpinan Pemerintahan yang berkali-kalli, 

menyebabkan terjadinya perubahan Sistem dan Struktur Kepemerintahan balk, 

di Pusat maupun Daerah. Demikian juga yang dialami di Jajaran 

Pemasyarakatan dalam sistem dan pelayanan Pemasyarakatan. Untuk itu, 

Pemasyarakatan berkewajiban meningkatkan kemampuan dalam kinerja 

Pelayanan Pembinaan, antara lain peningkatan kemampuan SDM seperti Skills, 

Knowledge dan Ability dengan melalui Pendidikan, Pelatihan, Kursus, Seminar 

atau Diskusi dan lain-lain. Hasilnya diharapkan menjadi sebagai salah satu 

solusi dalam peningkatan SDM sesuai bidang tugas masing-masing. 

Sejarah Sistem Pemasyarakatan sebagai sistem pemidanaan 

dipelopori oleh Dr. Sahardjo, SH dalam penganugerahan gelar Doctor Honoris 

Causa dari Universitas Indonesia pada tanggal 5 Juli 1963 di Istana Negara, 
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dalam pidatonya yang berjudul "Pohon Beringin Pengayoman" dinyatakan 

bahwa tujuan Pidana Penjara adalah Pemasyarakatan, menindak lanjuti 

pemikiran mi pada Konferensi Jawatan Kepenjaraan di Lembang Bandung pada 

tanggal 27 April 1964 secara resmi Sistem Pemasyarakatan diberlakukan, 

kemudian dituangkan dalam Undang-undang No.12 Tahun 1995 tentang Sistem 

Pemasyarakatan. 

Pelaksanaan sistem pemasyarakatan sebagai bagman dan 

pembangunan di bidang hukum pada khususnya dan pembangunan nasional 

bangsa Indonesia pada umumnya tidak dapat di lepaskan dari pengaruh situasi 

lingkungan strategis dan perkembanggannYa dari waktu-waktu, balk dalam 

skala nasional, regional maupun internasional. Permasalahan dan perubahan 

yang muncul sebagai dampak dari transformasi global juga telah berpengaruh 

terhadap tingkat, bentuk, jenis dan perilaku kejahatan, balk yang bersifat 

transnational crime, organized crime, white collar crime, economic crime 

maupun berbagal tindak pidana yang bersifat konvensional dan traditional 

merupakan fenomena-fenomefla yang juga akan berpengaruh terhadap 

pelaksánaan pembinaan dan pembimbingan warga binaan pemasyarakatan. 

Untuk mengantisipasi timbulnya permasalahan dan perubahan tersebut kiranya 

perlu penataan balk di bidang administratif fasilitas maupun teknis substantif. 

Dalam hubungan inilah pemasyarakatan memiliki peranan yang 

sangat strategis dalam rangka pembinaan sumber daya manusia (Narapidana). 

Pemasyarakatan sebagai suatu sistem pembinaan narapidana diselenggarakan 

dalam rangka membentuk Warga Binaan Pemasyarakatan (WBP) agar menjadi 

manusia seutuhnya, menyadari kesalahan, memperbaiki diri sendiri dan tidak 

mengulangi tindak pidana. Dengan demikian para narapidana akan kembali 

kedalam lingkungan masyarakat, dapat hidup secara wajar sebagai warga yang 

balk dan bertanggung jawab. 

Pj 

Presepsi Mengenai..., Nur Arifil Utami, FISIP UI, 2008



Pembinaan narapidana mempunyai arti memperlakukan seseorang 

yang berstatus narapidana untuk dibangun agar bangkit menjadi seseorang 

yang baik dan berguna. Atas dasar pengertian pembinaan yang demikian, maka 

sasaran yang perlu dibina adalah pribadi dan budi pekerti narapidana, dan 

didorong untuk membangkitkan rasa harga diri pada diri sendiri dan pada orang 

lain, serta mengembangkan rasa tanggung jawab untuk menyesua.ikan din 

dengan kehidupan yang tentram dan sejahtera dalam masyarakat dan memiliki 

potensi untuk menjadi manusia yang berkepribadian luhur dan bermoral tinggi. 

Pemasyarakatan secara institusional juga menjalankan fungsi sebagai 

lembaga pendidikan dan pembangunan yang memiliki ciri terbuka dan produktif. 

Pegawai dan pejabat struktural di Iingkungan pemasyarakatan merupakan aset 

yang paling besar dalam menjalankan visi dan misi Pemasyarakatan, yaitu 

memulihkan kesatuan hubungan hidup, kehidupan dan penghidupan warga 

binaan Pemasyarakatan sebagai individu, anggota masyarakat dan makhluk 

Tuhan Yang Maha Esa (Membangun Manusia Mandiri) serta melaksanakan 

pembinaan dan pembimbingan warga binaan Pemasyarakatan dalam kerangka 

penegakan hukum, pencegah dan penanggulangan kejahatan serta pemajuan 

dan perlindungan hak asasi manusia. 

Kemampuan dan motivasi kerja pegawai dalam menjalankan konsep 

pemasyarakatan melalui kinerja pegawai dalam perlakuan narapidana memiliki 

metode reintegrasi sosial. Hal mi merupakan sesuatu yang sangat penting dan 

urgen untuk dibenahi dan-dikembangkan, agar sistem Pemasyarakatan sebagai 

suatu konsep perlakuan narapidana dapat diimplementasikan secara benar dan 

prosedural melalul proses dan tahap-tahap pembinaan yang telah ditentukan. 

Petugas Pemasyarakatan juga merupakan Pegawai Negeri Sipil yang 

lingkup tugasnya di bidang Pemasyarakatan. Setiap pegawai Negeri Sipil (PNS) 

yang akan menduduki suatu jabatan harus mengikuti pendidikan dan pelatihan 

kepemimpinan yang mana pendidikan dan pelatihan tersebut dimaksudkan 

untuk mengembangkan pengetahuan, keterampilan dan sikap PNS agar dapat 
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melaksanakan tugas-tugas kepemerintahan dan pembangunan dengan sebaik-

baiknya, agar dapat mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur 

pemerintah yang sesuai dengan jenjang eselonioring. 

Pendidikan dan pelatihan (dikiat) kepemimpinan untuk jabatan 

struktural tersebut di atas tidak secara spesifik memecahkan permasalahan 

kinerja yang ada di masing-masing bidang pekerjaan. Dalam dikiat 

kepemimpinan hanya dibahas mengenai kepemimpinan (leadership) semata 

sedangkan tugas pokok dan fungsi yang menjadi tolok ukur kompetensi seorang 

pejabat struktural tidak dibahas secara mendalam. 

Penilalan dan pertimbangan kemampuan dan motivasi kerja pegawai 

yang akan menduduki jabatan struktural atau penjabat struktural yang akan 

menduduki jabatan struktural yang Iebih tinggi, juga dimaksudkan sebagai 

perencanaan sumber daya manusia, proses mi diharapkan membentuk 

kompetensi dan karakter yang dapat memitiki motivasi, pengetahuan, konsep 

dan keahlian yang pada akhirnya akan membawa dampak pada kinerja dalam 

jabatannya (Job Perfomance). 

Permasalahan yang menarik untuk dikaji adalah bagaimana 

menentukan orang yang tepat untuk mengisi suatu jabatan jika jabatan tersebut 

tidak dibuat dalam suatu batasan yang jelas yang menyangkut ruang Iingkup 

jabatan dan spesifikasi pemegang jabatan. Langkah yang dapat dijadikan dasar 

untuk melakukan promosi dan penempatan pegawai secara tepat adaiah melalui 

analisis jabatan. Dengan analisis jabatan akan dihasikan uraian jabatan dan 

spesifikasi jabatan yang tepat dan bermanfaat bagi proses perigembangan 

sumber daya manusia secara keseluruhari 

Sebelum pegawai direkrut untuk mengisi suatu jabatan tertentu, urusan 

kepegawaian harus memiliki gambaran yang jelas tentang tugas-tugas dan 

kewajiban yang dipersyaratkan untuk mengisi jabatan yang ditawarkan. OIeh 

sebàb itu, analisis jabatan merupakan Iangkah pertama dalam proses rekrutmen 

dan seleksi. Jika uraian jabatan telah tersusun dengan baik, maka spesifikasi 
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jabatan atau disebut juga hiring specification, yaitu suatu uraian tertulis tentang 

pendidikan, pengalaman, dan ketrampilan yang diperlukan untuk mengisi suatu 

jabatan tertentu sehingga dapat berfungsi secara efektif. 

Analisis jabatan merupakan hal yang mendasar dalam pengembangan 

sumber daya manusia. Tanpa adanya data yang akurat tentang profil dan 

masing-masing jabatan, jenis-jenis kemampuan dan ketrampilan yang 

dibutuhkan, serta pengalaman dan pendidikan dipersyaratkan untuk mengisi 

jabatan yang tersebut, maka pengembangan sumber daya manusia akan 

menjadi sult. Rekrutmen, seleksi dan penempatan akan timpang karena tidak 

diimbangi informasi yang memadai dan akurat, pengembangan dan pelatihan 

mungkin tidak dapat mencapai tujuan, begitu juga halnya dengan manajemen 

penilaian kinerja. 

Meskipun ada banyak faktor yang dapat memberikan kontribusi 

terhadap kesuksesafl seseorang dalam memegang jabatan. Namun, dengan 

adanya uraian jabatan dan spesifikasi jabatan diharapkan dapat menilai 

kemampuan dan motivasi kerja pegawai, tugas pokok dan fungsi organisasi 

dapat berjalan efektif sehingga dapat memudahkan proses manajemen sumber 

daya manusia. Menggunakafl orang-orang ahli dan berpengalaman serta 

memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam melaksanakan proses perlakuan 

narapidana melalui konsep pemasyarakatan merupakan panduan dan tolok ukur 

tentang pembentukan persyaratan-perSyaratan jabatan. Tolok ukur menjadikan 

panduan bagi pembina dan pembimbing pemasyarakatan dalam menjatankan 

tugas pokok dan fungsinya sesuai dengan program pengembangan sumber 

daya manusia yang telah ditentukan. 

Keadaan Pegawai Negeri Sipil dimaksud akan tercipta apabila PNS 

sebagai SDM (Sumber Daya Manusia) mempunyai kinerja yang tinggi dalam 

melaksanakafl tugas. Sehubungan dengan hal mi, maka dipertukan peningkatan 

kemampuan pegawai pada Lembaga Pemasyarakatan sebagaimafla telah 

digariskan dalam Keputusan Menten Kehakiman Republik Indonesia Nomor 
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M.04.PR.07.03 Tanggal 26 Pebruari 1985 tentang Organisasi dan Tata Kerja 

Lembaga Pemasyarakatan, Rumah Tahanan Negara, dan Cabang Rumah 

Tahanan Negara. 

Judul tesis ml dipilih dari sasaran tugas pokok dan fungsi unit kerja 

(organisasi) Lembaga Pemasyarakatan, dimana tenletak tanggung jawab 

pelaksanaannya dan yang dituangkan dalam suatu Rencana Kerja yang 

memuat sasaran-sasaran sesuai dengan tugas dan fungsinya. Beberapa 

Lembaga Pemasyarakatan di Indonesia mempunyal fungsi ganda yang sangat 

penting dalam pelaksanaan tugasnya, karena warga binaan pemasyarakatan 

yang berada di dalam Lembaga Pemasyarakatan bykan hanya terdiri dan 

narapidana melainkan juga ada tahanan (seseorang yang masih sedang 

menjalani proses penyidikan, penuntutan dan persidangan balk di tingkat 

banding maupun kasasi). Tugas yang dilaksanakan Lembaga Pemasyarakatan 

bukan hanya pembinaan terhadap para narapidana melainkan juga melakukan 

pelayanan dan perawatan tahanan. 

Lembaga Pemasyarakatan merupakan suatu tempat pembinaan 

terhadap Narapidana, adapun perlakuannya dengan menggunakan Sistem 

Pemasyarakatan sesual dengan Undang Undang Nomor 12 Tahun 1995 

tentang Sistem Pemasyarakatan dan juga merupakan bagian dalam Tata 

Peradilan Pidana (Criminal Justice System). Di Lembaga Pemasyarakatan Kias 

hA Rantau Prapat, dalam rangka meningkatkan mutu dan kualitas sumber daya 

manusia, telah aktif mengikutsertakan para petugasnya dalam pelaksanaan 

pelatihan dan pendidikan balk bersifat formal maupun informal, seperti 

Pendidikan Penjejangan, Pelatihan Ketrampilan dan Tehnis Pemasyarakatan 

serta Pendidikan formal jenjang Strata 1. harapan dan keikutsertaan para 

petugas dalam pendidikan dan pelatihan tersebut adalah agar dapat 

meningkatkan kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas pelayanan 

pembinaan dan tanggung jawabnya sebagal petugas Pemasyarakatan. 
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Prestasi kerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau 

Prapat tidak hanya cukup dengan mengikuti pendidikan dan pelatihan, 

melainkan dapat juga dilakukan dengan memberikan motivasi kerja. Prestasi 

kerja (kinerja) Pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

tentu dipengaruhi oleh kebutuhan primer dan sekunder, dan mereka akan 

bekerja keras jika pekerjaannya tiu dapat memenuhi kebutuhan tersebut. 

Disamping faktor motivasi dan juga faktor kemampuan sangat berpengaruh 

terhadap prestasi kerja (kinerja) dalam hal tugas bidang pembinaan. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dan banyak 

tempat penelitian (locus) yang memiliki karakter yang berbeda dengan Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat, mulai perbedaan budaya, organisasi, 

budaya kerja, dan perbedaan perilaku pegawai dan penghuni, sehingga 

memungkinkan akan menghasilkan penelitian yang berbeda pula. Objek dalam 

penelitian mi adalah di Lembaga Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat Yang 

beralamat di JI. Juang 45 No. 209, Rantau Prapat, Medan Sumatera Utara. 

Objek penelitian mi dipilih selain karena memudahkan peneliti dalam 

pengambilan data tetapi juga ada alasan lainnya yaitu adanya perbedaan dalam 

pola pembinaan. Pada dasarnya Lembaga Pemasyarakatan di Indonesia 

mempunyai pola pembinaan yang sama yaitu berdasarkan Protap (Prosedur 

Tetap), Jukiak (Petunjuk pelaksanaan) dan Juknis (Petunjuk Teknis) Direktorat 

Jenderal Pemasyarakatan Departemen Hukum dan HAM RI, namun pada 

Lembaga Pemasyarakatan Ktas hA Rantau Prapat selain mengacu kepada 

Protap (Prosedur Tetap) dan Juklak (Petunjuk pelaksanaan) dai'i Juknis 

(Petunjuk Teknis) Direktorat Jenderal Pemasyarakatan Departemen Hukum dan 

HAM RI, tetapi juga mempunyai pola pembinaan dengan cara sistem 

kekeluargaan atau pendekatan pembinaan (approach treatment) dan dengan 

pola pembinaan penanaman akhhak dan budi pekerti pada diri Narapidana atau 

anak didik. Berdasarkan pengalaman Penuhis sehama 18 (delapan belas) tahun 

bekerja di di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat selalu 

mengalami peningkatan jumlah narapidana mulai dari Tahun 1992 berjumlah 

100 (seratus) orang sampai dengan Mei 2008 jumlah narapidana menjadi 600 
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(enam ratus) orang. Dari 600 (enam ratus) orang narapidana yang mendapatkan 

proses pembinaan berupa Cuti Bersyarat dan Pembebasan Bersyarat hanya 

240 orang (40 % dari jumlah narapidana), hat mi disebabkan kurangnya jumlah 

pegawai pada bidang pembinaan di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A 

Rantau Prapat. Berdasarkan uraian diatas terlihat kemampuan pegawai dalam 

melaksanakan pembinaan Narapidana masih kurang, hal inilah yang menarik 

penulis untuk mengangkat masalah mi kedalam tesis dengan judul 

"PERSEPSI MENGENAI KINERJA PEGAWAI BIDANG PEMBINAAN PADA 

LEMBAGA PEMASYARAKATAN KLAS II A RANTAU PRAPAT ". 

B. Perumusan Masalah 

Pertanyaan penelitian yang akan dijawab dalam penelitian mi adalah: 

Bagaimana persepsi kemampuan mengenai kinerja pegawai di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat? 

Bagaimana persepsi motivasi mengenai kinerja pegawai di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Tujuan Umum 

Memberikan garnbaran tentang persepsi kemampuan mengenai kinerja 

pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat; 

Memberikan gambaran tentang persepsi motivasi mengenai kinerja 

pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat; 
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2. Tujuan Khusus 

Memberikan sumbangan pemikiran dan bahan kajian ilmiah bagi Manajemen 

Direktorat Jenderal Lembaga Pemasyarakatan dalam rnenetapkan kebijakan 

yang berkaitan dengan masalah kualitas pelayanan 

D. Signifikansi Penelitian 

Signifikansi dari penelitian mi adalah untuk memberikan kajian evaluatif 

dari segi pengembangan sumber daya manusia petugas Lembaga 

Pemasyarakatan, sehingga menghasilkan suatu model atau kriteria kemampuan 

dan kebijakan untuk memotivasi pegawai dengan metode dan instrumen yang 

mampu meningkatkan kinerja bagi petugas dalam menjalankan tugas pokok dan 

ungsinya sesuai dengan deskripsi pekerjaan dan spesifikasi dan diharapkan 

dapat memberikan sumbangan pemikiran dan khasanah akademik dan 

mendorong pemerhati dan peneliti di bidang administarsi pengembangan 

sUmber daya manusia untuk menggali lebih jauh terhadap esensi dampak atau 

pengaruh kemampuan dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja petugas 

Lembaga Pemasyarakatan secara komperhensif sehingga menghasilkan kajian 

yang lebih luas sebagai bahan masukan pada satuan organisasi yang berdiri 

sendiri. Secara individual kajian mi akan memperdalam wawasan akademis, 

sehingga mampu memberikan kontribusi dalam meningkatkan kompetensi 

petugas pemasyarakatan dan memberikan pengembangan karier sehingga 

dapat meningkatkan harkat dan martabat petugas itu sendiri. 

Signifikansi Akademis 

Sebagai uji empiris dalam kajian pengembangan sumber daya 

manusia (PSDM) terutama yang berkaitan dengan pengembangan sistem 

kinerja dan penilaian kinerja pegawai. 

Signifikansi Praktis 
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Untuk memberi masukan pada Kepala Lembaga Pemasyarakatan KIas 

II A Rantau Prapat terutama berkaitan dengan prestasi kerja dan kinerja 

pegawai yang dinilai oleh kemampuan dan motivasi kerja. Juga diharapkan 

sebagai model dalam mengukur prestasi kerja pegawai Lembaga 

Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat. 

E. Sistematika Penuhisan 

Tesisi mi terdiri atas lima bab dan ditulis dengan sistematika sebagal 

berikut: 

Bab I 	PENDAHULUAN 

Dalam bab mi diuraikan tentang Latar Belakang Masalah, 

Perumusan Masalah, Tujuan Penelitian, Signifikansi 

Penelitian, dan Sistematika Penulisan. 

Bab II 	TINJAUAN PUSTAKA DAN METODE PENELITIAN 

Dalam bab mi akan menguraikan tentang Penelitian-penelitian 

Sebelumnya, Tinjauan Pustaka dari Kinerja, Kemampuan dan 

Motivasi, Hipotesis Penelitian, Operasionahisasi Konsep dan 

Metode Penelitian yang terdiri dari Tipe Penelitian, Teknik 

Pengumpulan Data,Objek, Lokasi dan Tempat Penelitian, 

serta Teknik Analisis Data. 

Bab III 	GAMBARAN UMUM LEMBAGA PEMASYARAKATAN KLAS 

HA RANTAU PRAPAT 

Bab mi berisi Visi misi dan Tujuan organisasi, Kedudukan, 

Tugas pokok dan fungsi, Struktur organisasi, dan 

Implementasi sistem pemasyarakatan. 
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Bab IV 	Membahas tentang PERSEPSI MENGENAI KINERJA 

PEGAWAI BIDANG PEMBINAAN DI LEMBAGA 

PEMASYARAKATAN KLAS II A RANTAU PRAPAT 

Bab V 	Simpulan dan saran. 
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I :Jj' :11 

TINJAUAN PUSTAKA DAN METODE PENELITIAN 

A. Tinjauan Pustaka 

Penelitian Terdahulu Yang Relevan (PenelitianTedjo Harwanto, 2005) 

Tinjauan penelitian sebelumnya yang ada hubungannya dengan variabel 

mi adalah penelitian yang dilakukan oeh Tedjo Harwanto (2005) tentang 

Pengaruh Persepsi Kemampuan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Di Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Narkotika Jakarta, didapat terdapat 

persamaan pada variabel-variabelnya yaitu Kemampuan, Motivasi dan Kinerja. 

Perbedaannya terletak pada dimensi yang dipakal oleh Penuhis yaitu (1) 

Dimensi Kerjasama, (2) Dimensi Kedisiplinan, (3) Dimensi Pengetahuan, (4) 

Dimensi Ketrampilan, (5) Dimansi Tanggung Jawab, (6) Dimensi Kondisi 

Kerja, (7) Dimensi Gaji. (8) Dimensi Kebijakan dan Administrasi, (9) Dimensi 

Kualitas (10) Dimensi Kehandalan, (10). Dimensi Kuantitas. Sedang pada Tesis 

Tedjo Harwanto dimensi-dimensi yang dipakai yaitu : (1). Dimensi Ketrampilan 

Berinteraksi; (2). Dimensi Orientasi terhadap Pekerjaan; (3). Dimensi 

Ketrampilan mengatur Din Sendiri; (4). Dimensi terbuka terhadap Pengalaman 

Baru; (5). Dimensi Kemampuan Berpikir; (6). Dimensi Kemampuan Persepsual; 

(7). Dimensi Pengetahuan Bisinis; setiap dimensi kompetensi menunjukan 

hubungan yang positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah prestasi atau tingkat kemampuan kerja yang dicapai oleh 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya mengacu pada syarat-syarat yang 

telah ditentukan, mehiputi: 
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Penetapan Standar Kerja; 

Penilaian Kinerja Aktual Karyawan dalam Hubungannya dengan Standar 

Kerja; 

Memberi Umpan Balik kepada Karyawan dengan Tujuan memotivasi 

yang bersangkutan untuk menghilangkan kemerosotan kinerja (Desster, 

1997: 2). 

Menurut Ilyas (2001: 66), yang dimaksud dengan Kinerja adalah penampilan 

hasil karya personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. 

Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personil 

dari keseluruhan jajaran personil di dalam suatu organisasi. 

Deskripsi dari kinerja menyangkut 3 (tiga) komponeri penting, yaltu 

Tujuan, Ukuran dan Penilaian. Penentuan tujuan dari setiap unit organisasi 

merupakan strategi untuk meningkatkan kemampuan kinerja. Tujuan mi akan 

memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya penlaku kerja 

yang diharapkan organisasi terhadap personil. Walaupun demikian, penentuan 

tujuan saja tidak cukup, sebab itu dibutuhkan ukuran apakah seorang personil 

telah mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk itu ukuran kuantitatif dan 

kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personil memegang 

peranan penting. 

Aspek ketiga dari definisi kinerja adalah penilaian. Penilaian kinerja 

secara regular dikatkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap 

personil. Tindakan mi akan membuat personil untuk senantiasa berorientasi 

terhadap tujuan dan berperilaku sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak 

dicapai. 

Komponen kinerja adalah penilaian kinerja merupakan suatu kegiatan 

yang penting karena dapat digunakan sebagai ukuran keberhasilan suatu 

organisasi dalam mencapai misinya. Dengan melakukan penilaian kinerja maka 

upaya unutk memperbaiki kinerja bisa dilakukan secara lebih terarah dan 

sistematis. Penilaian kinerja pegawai hendaknya memberikan gambaran yang 
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akurat mengenai prestasi kerja pegawai. Prestasi pegawai tersebut tidak 

terlepas dari kegiatan tugas sehari-hari. Prestasi mi harus berhubungan 

dengan petunjuk teknis pekerjaan serta petunjuk pelaksanaan pekerjaan. 

Kedua petunjuk mi dapat dikualifikasikan dalam spesifikasi pekerjaan (job 

specification). Spesifikasi pekerjaan menunjukan siapa yang melakukan 

pekerjaan itu dan faktor-faktor manusia yang dipersyaratkan dalam pekerjaan 

tersebut. 

Spesifikasi pekerjaan tidak terlepas dari uraian pekerjaan, sedangkan 

uraian pekerjaan tidak terlepas dari uraian jabatan. Kedua uraian mi termasuk 

kedalam deskripsi pekerjaan atau deskripsi jabatan (job description). Deskripsi 

pekerjaan atau jabatan adalah suatu pernyataan tertulis yang menguraikan 

fungsi, tugas-tugas, tanggung jawab, wewenang, kondisi kerja dan aspek-

aspek pekerjaan tertentu Iainnya (Handoko, 1996: 27). 

Kinerja merupakan fungsi perkalian dari usaha pegawai (effort) yang 

didukung dengan motivasi tinggi dengan kemampuan (ability) yang diperoleh 

rnelalui latihan (training). (Klinger, Nalbadian: 1996 ). Usaha pegawai (effort) 

..disini adalah kemampuan pegawai tersebut yang harus didukung dengan 

kemampuan ketrampilan (skill) atau dengan pengetahuan (knowledge) yang 

dapat menghasilkan kmnerja yang baik sesuai dengan tujuan organisasi. 

Menurut Simamora (1995: 125), kinerja merupakan fungsi antara motivasi 

dengan kemampuan (ability). Kinerja (performance) = Fungsi (motivasi X 

kemampuan). 

Motivasi disini adalah kesediaan seseorang untuk berusaha sekeras-

kerasnya menuju tercapainya sasaran organisasi yang terorganisir oleh suatu 

usaha untuk memenuhi atau memuaskan kebutuhannya. Kemmpuan disini 

adalah merupakan potensi untuk melakukan sesuatu, sedangkan kemampuan 

(kompetensi) adalah mericakup ketrampilan (skill), pengetahuan (knowledge) 

serta kemampuan (ability). (Hamel dan Prahalad, 1995: 87). 
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- 	Selanjutnya menurut Sentono (1999: 24 ), bahwa untuk mengukur 

kinerja pegawai tidaklah cukup hanya dengan membuat standar kecakapan 

saja. Apabila istilah 'Kecakapan" seringkali dipahami sebatas ketrampilan 

teknis (tehnical skill) dan kemampuan pengetahuan (knowledge) seseorang, 

maka perlu ditetapkan standar kompetensi pegawai yang mempunyai cakupan 

lebih luas dan komprehensif, yang terdiri dan : motiv (motive), sifat (trait), citra 

din (self image), peran social (social role), pengetahuan (knowledge) dan 

ketrampilan (skill). Jadi, untuk mencapai kinerja yang tinggi dari pegawai 

adalah dengan memiliki keempat karakter kompetensi tersebut, selain faktor 

ketrampilan dan pengetahuan. 

Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya 

manusia, perlu dilakukan pengkajian terhadap teori kinerja. Secara teoritis ada 

tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja, yaitu 

variabel individu, variabel organisasi, dan variabel psikologis (Gibson dalam 

Ilyas, 2001: 67 ). Ketiga kelompok variabel tersebut mempengaruhi perilaku 

kerja yang pada akhirnya berpengaruh terhadap kinerja pegawai atau personil. 

Perilaku yang berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan 

tugas-tugas pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu 

jabatan atau tugas. 

Michael Armstrong & Murlis, 2003: 397 menyatakan terdapat 7 faktor 

yang mempengaruhi kinerja. Ketujuh faktor tersebut meliputi : nilai dan Budaya 

Values and Cuklture), Proses Kerja dan Sistim Bisnis ( Work Process and 

Bussiness System), Kapabilitas Individu dan Tim ( Individual and Team 

Capabillity), Kepemimpinan (Leadership), Organisasi dan Job Disain 

(Organization and Job Design), Penghargaan dan Pengakuan (Reward and 

Recognition), serta proses Manajemen dan Sistem ( Management Process and 

System). 

Sedangkan menurut Purwadi (2003: 26), faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja Pegawai dikelompokkan menjadi 3, yaitu : faktor 
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kemampuan, faktor usaha dan faktor situasi. Kinerja pegawai yang tidak 

memuaskan dapat disebabkan kekurangmampuan yang diperlukan untuk 

meny&esaikan pekerjaan. Selain itu kinerja pegawai yang tidak memuaskan 

dapat dikarenakan kurangnya usaha. Sebetulnya pegawai mempunyai 

kemampuan tetapi tidak memUiki kemauan untuk menyelesaikan pekerjaannya 

dengan balk. Pada situasi dan kondisi yang kurang menguntungkan dapat saja 

kinerja pegawai tidak memuaskan, meskipun pegawai yang bersangkutan 

mempunyal kemampuan dan kemauan. Penyebab rendahnya kinerja dan 

upaya peningkatannya dapat digambarkan daam tabel 2.1. 

Tabel 2.1 
Penyebab Rendahnya Kinerja 

Dan Upaya Peningkatan Kinerja 

FAKTORPENYEBAB KEMUNGKINAN PEMECAHAN 

Kekurang mampuan Peningkatan kemampuan (melalul dikat) 

Peninjauan Insentif dan dis-insentif 

(kompensasi) 
Kekurang mauan 

Penyesuaian Pekerjaan (aIih tugas) 

Pemotivasian 

Peninjauan Ulang Pekerjaan 

Situasi Reformasi dan Reorganisasi 

Alih Tugas 

Sumber: Purwadi (UUi; b) 

Sedangkan menurut Bacal (2001: 149) bahwa secara umum faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: 

Faktor-faktor individual : yaitu ciri-ciri Pegawal yang dapat menentukan 

keberhasilan. Antara lain : tingkat motivasi, komitmen, keahilan, 

pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan berpikir. 
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Faktor-faktor sistem : yaitu sesuatu yang berada diluar kendall para pegawai 

secara perseorangan. M&iputi : Alur Kerja yang Buruk, Birokrasi yang 

berlebihan, Komunikasi yang jelek serta Perlengkapan yang tidak memadai. 

Penilalan kinerja suatu organisasi, baik Pemerintah maupun swasta 

selalu mengharapkan organisasinya dapat tumbuh dan berkembang sesuai 

dengan tujuan yang telah ditentukan. Salah satu cara yang dapat digunakan 

untuk mengetahui perkembangan suatu organisasi adalah rnelalui hasil 

penilaian kinerja (performance appraisal) yang ada pada organiasi tersebut. 

Menurut Fisher, Schoenfeldt & Shaw (1993: 471), penilaian kinerja 

adalah suatu proses dimana kontribusi pegawai terhadap organisasi dini!ai 

dalam suatu periode waktu tertentu. Milkovich & Boudreau (1994: 65), 

mengungkapkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses yang dilakukan 

dalam rangka penilaian kerja pegawai sedangkan kinerja pegawai diartikan 

sebagai suatu tingkatan dimana karyawan memenuhi atau mencapai 

persyaratan kerja yang ditentukan. 

Sementara itu menurut Olsen (1981: 36) penilaian kerja adalah suatu 

strategi untuk meniiai seberapa baiknya suatu jabatan atau pekerjaan 

dilakukan, dan apabila perlu dapat digunakan untuk memperbaiki kinerja 

pegawai. Penilaian kinerja pegawai harus dapat diartikan sebagai suatu proses 

yang sistematis dimana atasan mengkaji dan menilai kemampuan, perilaku 

kerja dan hasil kerja pegawai dalam suatu periode tertentu untuk digunakan 

sebagai bahan pertimbangan bagi pengambilan keputusan tentang tindakan-

tindakan di bidang sum ber daya manusia. 

Dari penilaian kinerja tersebut dapat dilihat kinerja organisasi yang 

tercermin dari kinerja para pegawainya. Hasil penilaian kinerja menunjukan 

apakah sumber daya manusia (pegawai) pada organisasi tersebut telah 

memenuhi sasaran/target sesual dengan yang telah ditentukan oleh organisasi, 

balk kualitas maupun kuantitas, bagaimana perilaku pegawai dalam melakukan 

pekerjaan, apakah cara tersebut sudah efektif dan efesien, bagaimana 
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penggunaafl waktu kerja dan sebagainya. sehingga dapat diberikan 

pengarahan Iebih lanjut agar pegawai yang bersangkutan dapat menghindari 

dari kesalahan atau ketidak berhasUan mengemban tugas yang diberikan atau 

meningkatkan kinerjanya di masa yang akan datang. 

3. Pen gertian Kemampuan 

Pengertian kemampuan identik dengan pengertian kreativitas seperti 

dinyatakan oleh Supriadi (1996:16) bahwa 'setiap orang memiliki kemampuan 

kreatif dengan tingkat yang berbeda-beda". Tidak ada orang yang sama sekali 

tidak memiliki kemampuan atau kreatifitas, dan yang diperlukan adalah 

bagaimana mengembangkan kreatifitas atau kemampuan tersebut. 

Devito (1997 : 213-216) mengemukakan bahwa kreatifitas merupakan suatu 

kemampuan yang dimiliki oleh setiap orang, lahir dengan potensi kreatif, dan 

potensi ml dapat dikembangkan atau dipupuk. Semiawan (1984 : 8) 

mengartikan "Kreatifitas adalah kemampuan untuk membuat kombinasi-

kombinasi baru antar unsur data atau hal-hal yang sudah ada sebelumnya." 

k
Secara operasional kreatifitas dapat dirumuskan sebagai kemampuan yang 

mencerminkan kelancaran, mengembangkan, memperkaya dan memperinci 

suatu gagasan. 
Untuk melaksanakan sluatu pekerjaan diperlukan adanya 

kemampuan sehingga dapat mendukung terlaksananya pekerjaan yang pada 

akhirnya dapat menghasilkan barang dan jasa sesuai yang diharapkan. 

Sedangkan Robbin (1998: 82) menyatakan: 

"Kemampuan (ability) adalah yang merujuk kepada suatu kapasitas 

individu untuk mengerjakan berbagai tugas datam suatu pekerjaan. 

Kemampuan dari seseorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua 

perangkat faktor yaitu kemampuan intelektual adalah diperlukan untuk 

menjalankan kegiatan mental, sedangkan kemampuan fisik adalah 

kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas yang menuntut 

stamina, kekuatan dan ketrampitan. 
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Pada dasarnya kemampuan seseorang terdiri dari kemampuan 

intelektual dan kemampuan fisik, dan dengan kemampuan tersebut seorang 

pegawai dapat melaksanakan siatu pekerjaan yang diembannya secara 

maksimal dan dapat meningkatkan kualitas atau produktivitas pekerjaannya. 

Berkaitan hal mi kemampuan menurut Winardji (1 992:39) menyatakan bahwa 

"kemampuan merupakan sebuah sifat (melekat pada diri manusia dan 

dipelajari) yang memungkinkan seseorang melaksanakan suatu tindakan atau 

pekerjaan mental dan fisik 	Irawan dan kawan-kawan (1997:111) 

menyatakan "ada tiga kemampuan yang dimiliki oleh seorang pekerja yaitu 

kemampuan kognitif (intelektual), psikomotorik (gerak) dan afektif (sikap)". 

Mengacu dan pendapat tersebut di yang bahwa kemampuan merupakan 

suatu sifat yang melekat pada diri seseorang pegawai, dan untuk 

melaksanakan pekerjaannya Ia harus memiliki kemampuan intelektual dan 

sikap. 

Selanjutnya Zainun (1989 : 57) mengemukakan bahwa 

"Kemampuan sesungguhnya merupakan suatu unsur pelaksanaan kerja yang 

diperlukan untuk.memungkinkan para karyawan bekerja dengan cara tertentu, 

dengan kemampuan dimaksudkan sebagai kesanggupan pegawai untuk 

melaksanakan pekerjaannya". Kemampuan mengandung berbagai unsur 

seperti : ketrampilan manual dan intelektual, bahkan sampai kepada sifat-sifat 

pribadi yang dimiliki. Unsur-unsur mi juga mencerminkan pendidikan, 

pelatihan dan pengalaman yang dituntut sesuai rincian kerja". 

Dari pendapat tersebut di atas kemampuan dalam penelitian mi 

berarti seseorang atau pegawai yang mempunyai kecakapan atau 

kesanggupafl untuk melaksanakan tugas dan fungs' dalam membina dan 

membimbing narapidana melalui Sistem Pemasyarakatan yang diwujudkan 

melalui tindakan untuk meningkatkan kualitas penlakuan narapidana yang 

dipengaruhi oleh faktor pengetahuan, ketrampilan serta sifat-sifat pribadi yang 

dim ilikinya. 
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Dalam pen&itian mi penulis mengacu pada pendapat Keith Davis 

dalam mengukur kemampuan kerja pegawai menggunakan dimensi 

pengetahuan dan ketrampilan dari pegawai. Dalam pengelolaan organisasi 

kedua hal mi sangatlah penting artinya dan menentukan kualitas kinerja dan 

pegawai tersebut. 

3.1 Ciri-ciri Pegawai Yang Memiiki Kemampuan 

Ciri-ciri pegawai yang memiliki kemampuan menurut David 

Campbell yang disadur oleh Mangunhardjana (1987 	27-45) terdiri, dan 

pegawai yang tergolong memiliki ciri-ciri pokok dan yang tergolong yang 

memungkinkan sebagai berikut: 

a. 	Ciri-ciri Pokok 

Kelincahan mental dari segala arah 

Kelincahan mental adalah kemampuan untuk bermain-main dengan 

ide-ide atau gagasan-gagasan, konsep, kata-kata dan sebagainya. 

Oleh karena itu, berpikir dari segala arah (convergent thinking) adalah 

kemampuan untuk melihat masalah atau perkara dari berbagaiarah, 

segi dan mengumpulkan berbagai fakta yang penting dan 

mengarahkan fakta itu pada masalah atau penkara yang dihadapi. 

Fleksibilitas Konsep 

Fleksibilitas Konsep (Conceptual Flexibility) adalah kemampuan untuk 

secara spontan mengganti cara memandang, pendekatan kerja yang 

tidak sejalan. 

Onisinalitas (Originality) 

Orisinalitas adalah kemampuan untuk menelorkan ide, gagasan, 

pemecahan, cara kerja yang tidak lazim dan tidak jarang bahkan 

menegejutkan. 

Lebih menyukai kompleksitas daripada simplisitas 
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Orang yang kreatif dan mampu itu Iebih menyukai kerumitan dari pada 

kemudahan, dengan maksud untuk memperkaya dan memperluas 

cakrawala berpikir. 

Latar Belakang yang merangsang 

Latar Belakang yang merangsang (stimulation Background) adalah 

lingkungan dan suasana yang mendorong untuk mempelajari 

pengetahuan, melatih kecakapan baru dan untuk memiliki sifat-sifat 

khas mereka. 

Kecakapan dalam banyak hal 

Pada umumnya orang yang memiliki kemampuan mempunyai 

banyak'minat dan kecakapan dalam berbagai bidang (multiple skills). 

Dari pengertian golongan kemampuan seseorang yang memiliki ciri-ciri 

pokok tersebut diatas, dapat dijelaskan bahwa kemampuan seseorang 

dipengaruhi oleh individu manusia itu sendiri, lingkungan danbudaya 

kerja dimana seseorang berad3ptasi atau berinteraksi. 

b. Ciri-ciri yang memungkinkan 

Ciri-ciri yang memungkinkan, untuk mempertahankan gagasan-gagasan 

kreatif yang sudah dihasilkan menurut David Campbell sebagaimana 

disadur Mangunhardjana (1987 : 27-45), meliputi: 

Kekuatan mental dan fisik untuk bekerja keras; 

Berpikir mandiri; 

Pantang menyerah; 

Mampu berkomunikasi dengan baik 

Lebih tertarik dengan konsep dari pada segi-segi kecil; 

Keingintahuan intelektual; 

Kaya humor dan fantasi; 

Tidak segera menolak ide atau gagasan baru; 

Arah hidup yang mantap. 
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Berdasarkan ciri-ciri tersebut, maka seorang pegawai yang memiliki 

kemampuan adalah pegawai yang memiliki rasa ingin tahu yang 

dimanfaatkan semaksimal mungkin, mau bekerja keras, berani mengambI 

keputusan, kecakapan dan pengetahuan dipergunakan seniaksimal mungkin, 

mandiri, dinamis dan penuh inovasi dan daya cipta, mengaitkan ide dan 

pengalaman yang diperoleh dari berbagai sumber yang berbeda dan 

cenderung menampilkan berbagai aternatif terhadap subjek tertentu. 

3.2 Indikator-IndikatOr Kemampuan 
Secara aplikatif indikator kemampuan seorang pegawai dapat 

dijabarkan sebagai berikut: 

Pengetahuan; 

Ketrampilan; 

Kerjasama; 

4. Kedisiplinan. 

Ketrampian menjalarikan tugas berarti bahwa setiap pegawai harus dibekali 

pengetahuan dan ketrampilan dalam menjalankan tugas. Tujuannya agar 

dalam proses pelaksanaan tugas dapat berjalan lancar. 

Reinforcement berarti segala bentuk respon terhadap tingkah laku 

yang dapat meningkatkan kemungkinan berulangnya kembati tingkah laku 

tersebut. Respon diharapkan berpengarUh positif terhadap sikap pegawai 

dengan maksud untuk meningkatkan perhatian pegawai terhadap konsentrasi 

pekerjaannya, merangsang dan meningkatkan motivasi kerja dan 

meningkatkan gairah kerja dan membina tingkah laku pegawai yang produktif. 

Variasi pemberarl rangsangafl merupakan suatu ketrampilan 

mengadakan variasi (variation skills) dengan melakukan kegiatan membina 

hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahan dan juga merupakan 

proses interaksi pekerjaan sesuai tugas pokok dan fungsi pimpinan dengan 

tujuan meningkatkan disipilin pegawai, kejujuran, tanggung jawab, antusiasme 

dan partisipasi. 

22 

Presepsi Mengenai..., Nur Arifil Utami, FISIP UI, 2008



4. Pengertian Motivasi 

Motivasi berasal dari kata Latin "movere" yang berarti dorongan 

atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan 

untuk sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi 

mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi 

bawahan agar mau bekerjasama secara produktif berhasil mencapai dan 

mewujudkan tujuan yang telah ditentukan (Melayu, 2001 : 140). Abraham 

Sperling mengemukakan bahwa motivasi itu didefinisikan sebagai suatu 

kecenderungan untuk beraktivitas, mulal dari dorongan dalam din (drive) dan 

diakhiri dengan penyesuaian din (dalam Mangkunegara, 2001 : 93). William J. 

Stanton mendefinisikan motivasi "Suatu motif adalah kebutuhan yang 

distimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa 

puas". 

Sedangkan (Mangkunegara, 2001 : 68), mengatakan bahwa 

motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan din 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

Menurut Nawawi (2001 	351), bahwa kata motivasi (motivation) kata 

dasarnya adalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan 

seseorang melakukan sesuatu. 

Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendonong 

atau menjadikan sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, 

yang benlangsung secara sadar. Menurut Sedarrnayanti (2001 : 66), motivasi 

dapat diartikan sebagai suatu daya pendorong (driving force) yang 

menyebabkan orang berbuat sesuatu atau yang diperbuat karena takut akan 

sesuatu. Misalnya ingin naik pangkat atau,naik gaji, maka perbuatannya akan 

menunjang pencapaian keinginan tersebut. Yang menjadi pendorong dalam 

hal tersebut adalah bermacam-maCam faktor diantaranya faktor ingin lebih 
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terpandang diantara rekan kerja atau lingkungan dan kebutuhannya untuk 

berprestasi. 

Mofivasi dapat didefinisikan sebagai berikut "kondisi mental yang 

mendorong aktivitas dan memberi energi yang mengarah kepada pencapaian 

kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan" 

Bernard Berendoom dan Gary A. Stainer (dalam Sedarmayanti, 2001 : 66). 

Kootz et al. (dalam All, 1989 : 115) mendefinisikan motivasi sebagai suatu 

reaksi yang diawali dengan adanya kebutuhan yang menimbulkan keinginan 

atau upaya mencapai tujuan, selanjutnya menimbulkan ketegangan, 

kemudian menyebabkan timbulnya tindakan yang mengarah pada tujuan dan 

khirnya dapat memuaskan. Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada motivasi jika tidak dirasakan adanya kebutuhan 

dan kepuasan serta ketidakseimbangan. Rangsangan terhadap hal termaksud 

akan menumbuhkan tingkat motivasi, dan motivasi yang telah tumbuh akan 

merupakan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan atau 

pencapaian keseimbangan. Motiv merupakan suatu dorongan kebutuhan dan 

dalam diii pegawal yang perlu dipenuhi agar pegawal tersebut dapat 

menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah 

kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dan 

motif nya. 

4.1 Teori Motivasi 
Didalam mengkaji teori dari motivasi sebetulnya cukup menarik dan 

teorinya dapat dikelompokkan atau diklasifikasikafl atas: 

Teori kepuasan (Content Theory) yang memusatkan pada apa-nya motivasi; 

Teori motivasi proses (Process Theory) yang memuaskan pada bagaimana nya 

motivasi; 

Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) yang menitik beratkan pada dimana 

perilaku dipelajari. 
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Dalam penelitian mi yang dibahas hanya teori Kepuasan, dimana teori ml 

diikuti oleh beberapa pakar teori motivasi seperti Frederik Winslow Taylor, A.H. 

Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, McClelland dan Claude S. George. 

Teori kepuasan yang dilkuti oleh Frederick Herzberg sebagai berikut: 

Teori Dua Faktor Herzberg 

Dalani kehidupan organisasi, pemahaman terhadap motivasi bagi setiap 

pemimpin sangat penting artinya, namun riotivasi juga dirasakan sebagai sesuatu 

yang sulit. Hal mi dikemukakan oleh Wahjosumidjo (1994 :173) sebagai berikut: 

Motivasi sebagai suatu yang penting (important subject) karena peran pemimpin 

itu sendiri kaitannya dengan bawahan. Setiap pemimpin tidak boleh tidak harus 

bekerja bersama-sama dan melalui orang lain atau bawahan, untuk itu 

diperlukan kemampuan memberikan motivasi kepada bawahan. 

Motivasi sebagai suatu yang sulit (puzzling subject), karena motivasi sendiri tidak 

bisa diamati dan diukur secara pasti. Dan untuk mengamati dan mengukur 

motivasi berarti harus mengkaji lebih jauh perilaku bawahan. Disamping tu juga 

disebabkan adanya teori motivasi yang berbeda satu sarna lain. Untuk 

memahami motivasi pegawai dalam penelitian mi digunakan teori motivasi dua 

arah yang dikemukakan oleh Herzberg. 

Pertimbangan peneliti dengan menggunakan teori Herzberg adalah: 

Pertama, teori yang dikembangkan oleh Herzberg berlaku mikro yaitu untuk 

karyawan atau pegawai pemerintahan di tempat ia bekerja saja. Sementara teori 

motivasi Maslow misalnya berlaku makro yaitu untuk manusia pada umumnya. 

Kedua, teori Herzberg lebih eksplisit dari teori hirarki kebutuhan Maslow, khüàusnya 

mengenal hubungan antara kebutuhan dengan performa pekerjaan. Teori mi 

dikemukakan oleh Frederick Herzberg tahun 1966 yang merupakan pengembangan 

dari teori hirarki kebutuhan menurut Maslow. Teori Herzberg memberikan dua 

kontribusi penting bagi pimpinan organisasi dalam memotivasi karyawan. Pertama, 

teori mi lebih eksplisit dari teori hirarki kebutuhan Maslow, khususnya mengenai 

hubungan antara kebutuhan dalam performa pekerjaan. Kedua, kerangka ml 

membangkitkan model aplikasi, pemerkayaan pekerjaan (Leidecker and Hall dalam 

Timpe, 1999:13). 
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Berdasarkan hasil penelitian terhadap akuntan dan ahli teknik Amerika 

Serikat dari berbagai Industri, Herzberg mengembangkan teori motivasi dua faktor 

(Cushway and Lodge, 1995 : 138). Menurut teori mi ada dua faktor yang 

mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu faktor pemuas (motivation factor) 

yang disebut juga dengan satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesehatan 

(hygienes) yang juga disebut disatisfier atau ekstrinsic motivation. Teori Herzberg mi 

melihat ada dua faktor yang mendorong karyawan termotivasi yaitu faktor intrinsik 

yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diii masing-masing orang, dan faktor 

ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dan 

organisasi tempatnya bekerja. 

Jadi pegawaiyang terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan 

yang memungkinnYa menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan 

tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan ketat. Kepuasan disini 

tidak terutama dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang bersifat materi. Sebaliknya, 

pegawai yang lebih terdorong oleh faktor-faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada 

apa yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai dan kinerjanya diarahkan 

kepada perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi (dalam Sondang, 2002 

107). 

Adapun yang merupakan faktor motivasi menurut Herzberg adalah 

pekerjaan itu sendiri (the work it self), prestasi yang diraih (achievement), peluang 

untuk maju (advancement), pengakuan orang lain (ricognition), tanggung jawab 

(responsible). Faktor hygienis terdiri dan : kompensasi, kondisi kerja, status, 

suvervisi, hubungan antara manusia, dan kebijaksanaan perusahaan. Lebih jelasnya 

teori dua faktor Herzberg (Herzberg's Two Factor Theoiy) yang dikutip oleh Luthas 

(1992: 160) sebagal berikut: 
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Tabel 2.2. Herzberg's Two Factor Theory 

Hygiene FactorEktrinsic Motivators Intrinsic 

1 .Company policy and administration 1. Achievement 

(Kebijaksanaan & administrasi) (Keberhasilan pelaksanaan) 

2. Supervision technical (Supervisi) 2. Recognition 

(Pe ngakuan/peng ha rgaan) 

3. Salaiy (GajilUpah) 3. Work it self 

(Pekerjaan itu sendiri) 

4. Interpersonal realtion, (Hubungan Responsibility 

antara pribadi) (Tanggung jawan) 

Working contion 5. Advencement 

(Kondisi kerja) (Pengembangan) 

Sumber: Luthas (1992:160). 

Menurut Herzberg faktor hygienis/extrinsic factor tidak akan mendorong 

minat para pegawai untuk berforma baik, akan tetapi jika faktor-faktor mi dianggap 

tidak dapat memuaskan dalam berbagai hal seperti gaji tidak memadal, kondisi kerja 

tidak menyenangkan, faktor-faktor itu dapat menjadi sumber ketidakpuasan 

potensial (Cushway & Lodge, 1995 : 139). Sedangkan faktor motivation/intrinsic 

factor merupakan faktor yang mendorong semangat guna mencapai kinerja. .yang 

Iebih tinggi. Jadi pemuasan terhadap kebutuhan tingkat tinggi (faktor motivasi) Iebih 

memungkinkan seseorang untuk berforma tinggi daripada pemuasan kebutuhan 

lebih rendah (hygienis) (Leidecker & Hall dalam Timpe, 1999: 13). 

Dari teori Herzberg tersebut, uang atau gaji tidak dimasukkan sebagai 

faktor motivasi dan mi mendapat kritikan oleh para ahli. Pekerjaan kerah biru sering 

kali dilakukan oleh mereka bukan karena faktor intrinsik yang mereka peroleh dan 

pekerjaan itu, tetapi kerena pekerjaan itu dapat memenuhi kebutuhan dasar mereka 

(Cushway & Lodge, 1995 : 139). Penelitian oleh Schwab, De Vitt dan Cummings 
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tahun 1971 telah membuktikan bahwa faktor ekstrinsikpun dapat berpengaruh dalam 

memotivasi performa tinggi (Grensing dalam Timpe, 999: 81). 

4.2 Teori Evaluasi Kognitif menurut P.C. Jordan 

Inti teori mi adalah pandangan yang mengatakan bahwa pengaruh motivasi 

intrinsik berkurang apabila seorang telah bermotivasi oleh dorongan yang bersifat 

ekstrinsik. Teori mi mengatakan bahwa apabila faktor-faktor motivasional yang 

bersifat ekstrinsik kuat, maka motivasi intrinsik melemah. Dicontohkan jika motivasi 

ekstrinsik seperti penghasilan yang menarik, seseorang karyawan seotah-olah 

kehilangan kendali atas "nasibnya" dan karena itu kepuasan menampilkan kinerja 

rendah, dengan kata lain motivasi yang bersangkutan telah beralih dari motivasi 

intrinsik menjadi motivasi ekstrinsik (dalam Siagian, 2002:109). 

4.3 Indikator-indikator Motivasi 

Telah diuraikan pada bagian terdahulu bahwa faktor-faktor motivasi yang 

digunakan dalam penelitian mi dikutip dari teori dua faktor Herzberg. Faktor-faktor 

motivasi tersebut akan diuraikan berikut ml: 

a. 	Gaji (Salary) 

Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan din 

sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok bagi 

setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong bagi pegawai 

agar dapat bekerja dengan penuh semangat. Menurut Robert W. Braid (dalam 

Timpe 1999:66) tidak ada satu organisasipun yang dapat memberikan kekuatan 

baru kepada tenaga kerjanya atau meningkatkan produktivitas, jika tidak 

memiliki sistem kompensasi yang realitis dan gaji bila digunakan dengan benar 

akan memotivasi pegawai. Menurut Robert W. Braid program kompensasi yang 

baik mempunyai tiga ciri penting yaitu bersaing, rasional, berdasarkan performa. 

Stephen et al. (dalam Timpe, 1999 : 63) menyatakan bahwa uang/gaji tidak 

dapat memotivasi terkecuali pegawai menyadarm keterkaitannya dengan 

performa. Meier (dalam As'ad, 1998 : 92), bahwa pendistribusian gaji 

didasarkan pada produksi, lamanya kerja, lamanya dinas dan besarnya 
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kebutuhan hidup. Sedangkan menurut Alex Nitisenmito (dalam Saydam, 1996 

174) agar karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik, dalam 

pemberian kompensasi harus memenuhi persyaratan sebagai berikut: 

Dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum 

Dapat mengikat karyawan agat tidak keluar dari tempat kerjanya 

Dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja 

Selalu ditinjau kembali 

Mencapai sasaran yang diinginkan 

Mengangkat harkat kemanusiaan 

g: Berpijak pada peraturan yang berlaku. 

Kebjakan dan Administrasi 

Keterpaduan antara pimpinan dan bawahan sebagai suatu keutuhan atau 

totalitas sistem merupakan faktor yang sangat penting untuk menjamin 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Melalui 

pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang sebagai 

objek, melainkan sebagai subjek (Soedjadi, 1997:4). Dengan komunikasi dua 

arah akan terjadi komunikasi antar pribadi sehingga berbagai kebijakan yang 

diambil dalam organisasi bukan hanya merupakan keinginan dari pimpinan saja 

tetapi merupakan kesepakatan dari semua anggota organisasi. Para pendukung 

manajemen partisipatif selalu menegaskan bahwa manajemen partisipatif 

mempunyal pengaruh positif terhadap karyawan, melalui partisipasi, para 

karyawan akn mampu mengumpulkan informasi, pengetahuan, kekuatandan 

kreaktivitas untuk memecahkan persoalan (Zainun, 1995:2). 

KondisiKerja 

Kondisi kerja yang nyaman, arnan dan tenang serta didukung oleh peralatan 

yang memadai tentu akan membuat pegawai betah untuk bekerja. Menurut 

Sumarni dkk (1995 :198), bahwa dengan kondisi kenja yang nyaman, pegawai 

akan merasa aman dan produktif dalam bekerja sehari-hari. Sementara itu 

menurut Gumming (1980:319), bahwa lingkungan fisik dimana individu bekerja 

mempunyai pengaruh pada jam kerja maupun sikap mereka tethadap pekerjaan 
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itu sendiri 30% dari kasus absensi para pekerja ternyata disebabkan oleh sakit 

yang muncul dari kecemasan neurosis yang berkembang sebagai reaksi bentuk 

kondisi kerja. 

d. TanggungJawab 

Menurut Flippo (1996:105), bahwa tanggung jawab adalah merupakan 

kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi-fungsi yang ditugaskan 

dengan sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang diterima. Setiap orang 

yang bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi ingin dipercaya 

memegang tanggung jawab yang Iebih besar dari sekedar apa yang telah 

diperolehnya. Tanggung jawab bukan saja atas pekerjaan yang baik, tetapi juga 

tanggung jawab berupa kepercayaan yang diberikan sebagai orang yang 

mempunyai potensi. Setiap orang ingin diikutsertakan dan ingin diakui sebagai 

orang yang mempunyai potensi, dan pengakuan mi akan menimbulkan rasa 

percaya diri dan siap memikul tanggung jawab yang Iebih besar. (Saydam, 

..1996:248). 

Pendidikan dan Pelatihan 

Sumber daya manusia merupakan suatu komponen yang akan sangat 

menentukan keunggulan suatu organisasi, pada saat bersaing di era globalisasi. 

Oleh sebab itu kegiatan pendidikan dan pelatihan dalam rangka menciptakan 

sumber daya manusia yang kompeten dan profesional dalam bertugas, 

senantiasa mendapatkan prioritas yang utama untuk dilaksanakan. 

Pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia merupakan kegiatan 

strategis untuk membangun sumber daya manusia agar mampu berpikir, 

bersikap, dan bertindak secara profesional dalam rangka memberikan 

pelayanan pembinaan kepada warga binaan. Pendidikan dan pelatihan sumber 

daya manusia berarti meningkatkan kemampuan serta perbaikan sikap terhadap 

orang-orang yang bekerja pada suatu oragnisasi. Dari sisi organisasi, 

peningkatan kemampuan dan perbaikan sikap yang dilakukan melalui 

pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia harus ditujukan untuk 

meningkatkan kinerja sehingga organisasi dapat menikniati manfaatnya. 
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Namun demikian, peningkatan kinerja organisasi bukan satu-satunya 

tujuan dari pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia. Pendidikan dan 

pelatihan sumber daya manusia dalam organisasi memiliki dua sisi, yaitu : sisi 

organisasi dan sisi individu. Dari sisi individu, pendidikan dan pelatihan sumber 

daya manusia mempunyai sisi peningkatan karir seseorang dalam organisasi 

dimana ia bekerja. Dari sisi organisasi, program pendidikan pelatihan sumber 

daya manusia dilaksanakan agar sumber daya manusia dapat meningkatkan 

kemampuan dalam rangka kinerja organisasi. 

Secara umum pendidikan dan pelatihan didefinisikan sebagai suatu 

kegiatan atau upaya-upaya yang disengaja dilakukan secara sistematis untuk 

meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan serta merubah sikap seseorang. 

Selain itu menurut Handoko (1997: 103) pendidikan dan pelatihan juga 

menupakan suatu upaya untuk memberikan ketrampilan yang dibutuhkan guna 

mengisi perbedaan (gap) antara kemampuan yang dimiliki pegawai dengan 

kenampuan yang dibutuhkan untuk .melaksanakan suatu pekerjaan dengan 

baik dan benar. Pendidikan dan pelatihan juga dimaksudkan untuk 

menghilangkan segala persoalan kinerja yang mengalarni defisiensi 

(performance deficiencies) yang menyebabkan pegawai tidak menunjukan 

performa kerja pada tingkatan yang ditentukan organsiasi. Pemberian 

pendidikan dan pelatihan dihanapkan juga dapat meningkatkan efesiensi dan 

efektifitas kerja pegawai dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah 

ditetapkan. Hal mi sesuai dengan pengertian dari Ivancevich (1995: 429) 

tentang pelatihan, yaitu 

Training is the sistematic process of alt eiing the behaviour of employees 
in adirection to increase organization gois. Training is related to present job 
skill and abiitivs. It has a current orientation and helps employees master 
specipic skill and abilities to be succes full 

Dari pendapat tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa peningkatan 

pengetahuan, ketrampilan dan sikap pegawai yang diperoleh melalui pelatihan 

akan meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian semakin banyak jenis 
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pelatihan dan semakin lama seorang pegawai mengikuti pelatihan yang 

berkaitan dengan pekerjaannnya, seharusnya semakin tinggi pula kinerjanya. 

Bramley (1996: XVII) mendefinisikan pelatihan sebagai: 

Training is any organizationality initiated procedure which are intended to 
foster learning among organizational members in a direction contributing to 
organizational effectiveness. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa pelatihan merupakan proses 

pembelajaran yang dilakukan secara terencana dan sistematik guna 

meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan anggota organisasi dengan tujuan 

untuk meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi. Hubungan pendidikan 

dan pelatihan dengan efektifitas organisasi (Bramley, 1996: 35) dapat 

digambarkan dalam bagan 1.1 berikut mi: 

Bagan 2.1. 

Hubungan Pendidikan dan Latihan Dengan Efektifitas Organisasi 

Individual wants to imro ye 1Ei4 	 is 

r Change in organizational 	I of 
_ [Change in work performance 

effectiveness 	 I 
Sumber: Bramley, 1996: 35 

Menurut Soekidjo (1998: 25), bahwa pendidikan dan pelatihan 

merupakan upaya untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian 

manusia. Pendidikan didalam suatu organisasi adalah proses pengembangan 

kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan. Sedangkan 

pelatihan (training) adalah merupakan bagian dan suatu proses pendidikan, yang 
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tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau ketrampilan khusus seseorang 

atau kelompok orang. 

Filipo dalam Hasibuan (2002: 69) mendefinisikan pendidikan dan pelatihan 

sebagai berikut: 

Education is concerned with ioncreasing general knowledge and understanding of 
our total environment. Training is the act of increasing the knowledge and skill of an 
employee for doing particular job. (Pendidikan adalah berhubungan dengan 
peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara 
menyeluruh. Sedangkan pelatihan adalah merupakan suatu usaha peningkatan 
pengetahuan dan keahlian seorang pegawai untuk mengerjakan suatu pekerjaan 
tertentu. 

Sedangkan menurut Siagian (1994: 178) pendidikan merupakan 

kese!uruihan proses dan metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu 

pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai standar yang telah ditentukan 

sebelumnya. Latihan adalah proses belajar dengan mempergunakan tehnik dan 

metode tertentu guna meningkatkan ketrampilan dan kemampuan kerja seorang 

pegawai atau kelompok. 

Menurut Purwadi (2003: 6) pelatihan merupakan proses memberikan atau 

meningkatkan kemampuan dan ketrampilan serta menanamkan atau menyesuaikan 

sikap kepada karyawan atau proses pernbantuan karyawan untuk mengoreksi 

kekurangan-kekurangan dalam kinerja di masa silam. Namun demikian apabila 

kinerja karyawan tidak memuaskan, tidak secara otomatis perbaikannya selalu 

dengan pelatihan. 

Pelatihan hanya merupakan salah satu cara diantara cara untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, guna menetapkan cara apa yang paling tepat 

digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan diperlukan penyelidikan atas 

sebab-sebab rendahnya kinerja tersebut. Secara ringkas dasar pemberian pelatihan 

dapat digambarkan dalam bagan 1.2. benkut mi: 
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Bagan 2.2. 

Dasar Pemberian Pelatihan 

!dimasa 
inerj a [enye1idikan penyebab Solus 

lam
msk 	

kurang mampu 	 han 
tidakm 

Sum ber Purwadi, (2003:6) 

Menurut Soekidjo (1998: 25), perbedaan isitilah pendidikan dan pelatihan dalam 

suatu organisasi dapat dijelaskan dalam tabel 1.2. berikut mi 

Tabel 2.3 

Perbedaan lstilah Pendidikan dengan Pelatihan 

Pendidikan - 	Pelatihan 

 Pengembangan Kemampuan Menyeluruh (overall) MengkhusuSkafl 

(specific) 

 Area 	 Kemampuan Kognitif, 	afektif, 

(penekanan) psycomotor Psycomotor 

 Jangka Waktu Pelaksanaan Panjang (long term) 

Pendek (short term) 

 Materi yang diberikan Lebih umum 

Lebih khusus 

 Penekanan 	penggunaafl Konvensional 

metode belajar mengajar Inkonvensional 

 Penghrgaan akhir proses Gelar (degree) 

Sertifikat (non-degree) 

Sumber: SoeKicijo (10 	) 
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Jadi pendidikan, pelatihan dan pengembangan merupakan istilah yang 

berhubungan dengan usaha-usaha berencana yang diselenggarakan untuk 

mencapai pemuasan skill, pengetahuan dan sikap-sikap pegawai. 

Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan 

suatu perubahan perilaku pegawai yang berbentuk peningkatan kemampuan 

kognitif, afektif maupun psikomotor. Dampak lain yang akan ditimbulkan adalah 

peningkatan produktivitas kerja baik secara kualitas maupun kuantitas, 

meningkatnya semangat kerja (Asnawi, 1999 :119-120). 

Pelatihan akan bermanfaat bagi sebuah organisasi apabila kebutuhan 

pelatihan itu dianalisis Pada saat dan waktu yang tepat (lrianto,2001 :87). Kar3na 

pelatihan hanya bermanfaat dalam situasi pada saat para pegawai kekurangan 

kecakapan dan pengetahuan (Comes, 2000 : 198). Sedangkan menurut Tovey, 

analisis kebutuhan pelatihan merupakan upaya pemahaman analitis tentang situasi 

tempat kerja untuk secara specific menetukan kebutuhan pelatihan merupakan 

upaya pemchaman analitis tentang situasi tempat kerja untuk secara spesific 

menentukan kebutuhan pelatihan apa yang harus dipenuhi sehingga dana, waktu 

dan segala usaha tidak terbuang percuma (dalam Irianto, 2001 : 87). 

4.5 	Pengalaman Kerja 

Pada awalnya orang bekerja pada suatu organisasi atau lembaga dengan 

tugas atau pekerjaan yang belum pernah ia tangani tentu disertai perasaan yang 

was-was atau bertanya-tanya. Tetapi setelah dikerjan berulang kali pekerjaan yang 

sama maka ia akan terbiasa dan perasaan kaku menjadi hilang. Hal ml cocok 

dengan pepatah lama, bahwa bisa karona biasa. 

Faktor kemampuan seseorang tidak cukup hanya dilihat dari segi pendidikan 

dan pelatihan saja, namun bisa juga dilihat dari segi pengalaman atau pengalaman 

kerja seseorang selama bekerja pada oraganisasi/lembaga tertentu. Pengalaman 

merupakan salah satu faktor yang ikut mempengaruhi kinerja seseorang didalam 

melaksanakan tugas guna pencapaian tujuan organisasinya. 

Pengalaman kerja sebagai Kepala Lembaga Pemasyarakatan dalam suatu 

pola pelayanan pembinaan didalam Lembaga Pemasyarakatan akan berpengaruh 
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terhadap kinerja petugas dalam melaksanakan pelayanan pembinaan. Dengan 

dibekali banyak pengalaman maka kemungkinan untuk mewujudkan prestasi atau 

kinerja yang baik cukup meyakinkan, dan sebaliknya bila tidak cukup 

berpengalaman didalam melaksanakán tugasnya seseorang akan besar 

kemungkinan mengalami kegagalan. 

Pengalaman pernah/lama menjadi Kepala Lembaga Pemasyarakatan akan 

memudahkan bagi Kepala Lembaga Pemasyarakatan untuk melakukan tugas dan 

fungsinya sesuai dengan kewenangannya. Karena dengan adanya pengalaman 

tersebut maka Kepala Lembaga Pemasyarakatan sudah terlatih untuk 

mengembangkan kecakapan untuk memecahkan masalah-masalah dalam ruang 

Iingkup Lembaga Pemasyarakatan. Disamping itu juga Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan sudah memahami dalam mengungkapkan pendapat /arahan yang 

dapat meyakinkan para pegawai dalam m&aksanakan tugasnya sebaik mungkin 

dalam rnengambil keputusan tentang tahapan-tahapan proses pembinaan warga 

bnaan pemasyarakatan. Pengalaman kerja yang gagal ataupun berhasil merupakan 

suatu pelajaran yang sangat berguna dikemudian han. 

0-1 Ada pepatah mengatakan bahwa "pengalaman itu adalah guru besar" sebab 

orang belajar dari segudang pengalaman yang pernah Ia alami akan merupakan 

pedoman/petunjuk ke arah kinerja yang lebih balk dari sebelumnya. OIeh karena itu 

Kepala Lembaga Pemasyarakatan yang banyak pengalaman kerjanya Ia akan 

mudah menyelesaikan tuga/pekerjaannya dibandingkan dengan Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan yang kurang berpengalaman, sehingga tujuan organisasi/ 

Lembaga Pemasyarakatan akan tercapai atau tidak sangat tergantung kepada 

kemahiran kerja Kepala Lembaga Pemasyarakatan yang berpengalaman itu. 

4.6 	Sikap Loyal 

Sikap merupakan suatu fenomena tentang keterkaitan dari pandangan dan 

perasaan seseorang terhadap lingkungan, situasi sosial, orang lain dan bahkan din 

sendini. Dari situasi dan kondisi yang kita hadapi terjadi suatu interaksi yang 

menimbulkan reaksi perasaan suka tidak suka, mau tidak mau. Fenomena sikap 

yang timbulnya tidak saja ditentukan oleh keadaan objek yang sedang kita hadapi, 
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tetapi juga oleh kaitannya dengan pengalaman masa lalu, oleh situasi di saat 

sekarang, dan oleh harapan-harapan kita untuk masa yang akan datang. Ada 

banyak definisi dari sikapitu oleh beberapa para ahli Psikologi antara lain: 

Louis Thurstone dkk (dalam Anwar, 2002:4), mengatakan bahwa sikap adalah 

suatu bentuk evaluasi atau reaksi perasaan. 

Sikap seseorang terhadap suatu objek adalah perasaan mendukung atau 

memihak (favourable) maupun perasaan tidak mendukung atau tidak memihak 

(unfavourable) pada objek tersebut, Berkowitz (dalam Anwar, 2002:5). 

Sikap merupakan semacam kesiapan untuk bereaksi terhadap suatu objek 

dengan cara-cara tertentu. Kesiapan yang dimaksud merupakan kecenderungan 

potensial untuk bereaksi dengan cara tertentu apabila individu dihadapkan pada 

suatu stimulus yang mengher.daki adanya respons. 

Sementara menurut Lapierre (1934 dalam Allen, Guy & Edgley, 1980 : 87) 

mendefinisikan sikap sebagai "suatu pola perilaku tendensi atau kesiapan 

antisipatif, predisposisi untuk menyesuaikan diri dalam situasi sosial, atau secara 

sederhana, sikap adalah respons terhadap stimuli sosial yang telah 

terkondisikan, dikutip (dalam Saifuddin, 2002: 5). 

Sikap sebagai keteraturan tertentu dalam hal perasaan (afeksi), pikiran (kognisi), 

dan predisposisi tindakan (konasi) seseorang terhadap suatu aspek di 

lingkungan sekitarnya. Perasaan, pikiran dan tindakan tersebut mengarah 

kepada setuju tidak setuju, mendukung atau tidak mendukung, memihak atau 

tidak memihak (dalam Husein, 2000: 25). 

Walgito (2001:109), bahwa sikapmengandung komponen kognitif, kómponen 

afekiif dan komponen konatif yaitu merupakan kesediaan untuk bertindak atau 

berperilaku. Sikap merupakan organisasi pendapat, keyakinan seseorang 

mengenai objek atau situasi yang relatif ajeg, yang disertai adanya perasaan 

tertentu, dan memberikan dasar kepada orang tersebut untuk membuat respon 

atau berperilaku dalam cara yang tertentu yang dipilihnya. 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa sikap pada umumnya 

benlaku untuk semua manusia, hanya saja tingkat kedalaman, keluasan dan 

konsistensinya tidak sama. 
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Seorang pekerja/pegawai akan setuju dan mendukung jika menurut 

perasaannya situasi dan kondisi kerja itu baik atau sesuai dengan tugas yang 

diembannya. Tapi jika pegawai itu menolak atau tidak setuju dengan kondisi dan 

situasi objek kerja maka Ia bisa jadi apatis, malas, acuh dengan pekerjaannya, 

sehingga mengakibatkan kinerjanya menurun atau jelak. Keadaan seperti ml berlaku 

bagi para pegawai di beberapa daerah •khususnya para pegawai di LEMBAGA 

PEMASYARAKATAN KLAS hA RANTAU PRAPAT. Para pegawai akan merasakan 

ada kenyamanan, ada harapan-harapan ada jaminan dan ada kepastian bila 

diperlakukan olehatasan dengan baik, dan mi membuat mereka akan mendukung 

atau loyal terhadap pekerjaan atau atasannya. Sebaliknya jika situasi dan kondisi 

tidak menyenangkan atau tidak sesuai dengan apa yang diharapkan mereka akan 

apatis dan tidak loyal terhadap pekerjaannya. 

4.7 Budaya Kerja 

1. Pengertian Budaya 

Budaya yang diawali dengan ke dan an menjadi kata Kebudayaan. 	
11 

Menurut Koentjaraningrat (dalam Mundandar, 1998:12), kata "Kebudayaan" 

berasal dari bahasa Sanskerta budhayah yaitu bentuk jamak dan" budhi' yang 

berarti 'budf' atau "akaf'. Sedangkan kata "budaya" merupakan perkembangan 

dan" budi daya" yang berarti "daya dari budi", sehingga budaya yang berarti daya 

dari budi tersebut merupakan cipta, karsa dan rasa. Sedangkan Kebudayaan 

adalah hasil dari Cipta, Karsa dan rasa yang wujudnya adalah ideel, kelakuan 

dan fisik. Adat adalah wujud ideel dari kebudayaan (disebut adat-istiadat) karena 

adat berfungsi sebagai pengatur kelakukan (Koetjaraningrat, 2002:10-11). 

Bertens (dalam Abdulkadir, 2001:13) menjelaskan, Etika berasal dari bahasa 

Yunani kuno enhos dalam bentuk tunggal yang berarti adat kebiasaan, adat 

istiadat, akhlak yang baik. Dikatakannya bahwa etika berarti nilai dan norma yang 

menjadi pegangan seseorang untuk mengatur tingkah lakunya, kumpulan asas 

atau kode etik dan ilmu tentang yang baik dan buruk. 

Dari beberapa sumber empiris diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

budaya kerja" adalah sistem nilai dan norma moral atau etika moral yang 
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melekat pada diii seseorang yang diekspresikan dalam .aktivitas/kegiatannya 

sehari-hari. 

Pegawai/karyawan sebagai makhluk sosial tentu mempunyai kultur atau 

budaya tersendiri. Budaya dimaksud ikut berpengaruh terhadap segala aktivitas 

kesehariannya. Dikatakan demikian karena manusia sebagai makhluk sosial 

mempunyai perilaku yang dipengaruhi oleh latar belakang budaya dari lingkungan 

budaya dimana Ia tumbuh dan dewasa. Sehingga dalam suatu organisasi dapat 

berjalan dengan baik dan tidak baik banyak dipengaruhi oleh aspek perilaku pesertal 

karyawan organisasi tersebut. (Suryadi, 1999:297). 

Di Indonesia mempunyai perilaku dan sikap budaya yang tercermin dan 

perilaku dan norma-norma kehidupan sehari-hari, hal mi tidak terlepas dari akar 

budaya yang dianut masyarakat atau bangsa bersangkutan. Penilaku dan sikap 

budaya dimaksud ada yang bersifat positif dan ada yang bersifat negatif bila 

dikaitkan dengan aktivitas atau pekerjaan seseorang. 

2. Perilaku dan Sikap Budaya Posit/f 

Dilihat dari perilaku kedekatan dengan sesamanya, seperti bertetangga, 

bergaul yang pada akhirnya membuat keterikatan yang kuat dengan tetangga. 

Tetangga dijadikan teman dekat bahkan dianggap sebagai keluarga, oleh karenanya 

jika terjadi saling kekurangan maka mereka tidak segan-segan saling membantu. 

Perasaan keakraban dengan sesamanya mi merupakan sifat dasar yang melekat 

pada orang Indonesia. Dengan keakraban dan kekerabatan yang kental mempunyai 

dampak yang lebih jauh dengan skala lebih besar yakni mudah terciptanya kerja 

gotong royong diantara mereka. 

Budaya kerja gotong royong mi masih sangat dominan berlaku di 

daerahpedesaan. Kepafa Kampung misalnya dalam mengatur tata lingkungan yang 

bersih sering mengajak warganya bekerja secara gotong-royong untuk 

membersihkan lingkungan dari kotoran yang mencemar desanya. Penilaku dan sikap 

budaya positif Iamnya adalah rajin dan tekun, dimana kebiasaan bekerja itu 

dimulainya sejak fajar menyingsing sampai matahari terbenam dengan hanya 

istirahat sebentar ditengah han saja. Dengan sikap budaya gotong-royong, tekun, 
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ramah tamah dan mempunyal sikap kejuangan yang ulet tanpa mudah menyerah itu 

membuat budaya kerja Indonesia yang diistilahkan "takiekang oleh panas dan tak 

lapuk oleh hujan". (Suryadi, 1999:310). 

3. Perilaku dan Sikap Budaya Negatif 

Disamping perilaku (behaviour) dan sikap (attitude) yang positif seperti 

dijelaskan di atas, warga negera Indonesia juga ditandai dengan perilaku dan sikap 

yang sebut saja sebagai negatif. Perilaku dan sifat negatif tersebut dalam beberapa 

dekade mi semakin marak saja menjadi kebiasaan hidup berbagai kalangan dan 

lapisan masyarakat Indonesia. Kebiasaan negatif tersebut seolah-olah merupakan 

bagian dari kehidupan bangsa Indonesia, sehingga merupakan budaya yang bersifat 

kotraproduktif. Menurut Suyadi Prawirosentono mengatakan bahwa perilaku dan 

sikap negatif tersebut bukan semata-mata produk moderen atau hasil negatif 

pembangunafl nasional, tetapi telah lama menjadi bagian budaya bangsa Indonesia. 

Ada beberapa perilaku negatif yang ham pir merata diakukan bangsa Indonesia 

adalah sebagai berikut (Suyadi., 1999: 313) 

Perilaku tidakdisiplin dan tidak Jujur 

Hampir semua bagian lapisan masyarakat (bawah, menengah dan atas) pada 

berbagai kasus dengan jenis dan intensitas yang berbeda melakukan tindakan 

tidak disiplin baik pelanggaran hukum/peraturan pemerintah maupun terhadap 

tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Perilaku tidak disipin 

dan tidak jujur yang dilakukan oleh pegawai, pejabat dan bahkan Kepala 

Lembaga Pemasyarakatan sekalipun akan berdampak merugikan bangsa dan 

khususnya masyarakat sekitar. 

Perilaku tidak tegas dan tidak percaya din. 

Perilaku tidak tegas dan tidak percaya diri juga merupakan faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang. Orang yang tidak tegas atau selalu basa basi, 

raguragu dalam mengambil keputusan sehingga keputusan tersebut tertunda-

tunda hat mi sangat berbahaya, sebab kalau keputusan itu menyangkut hajat 

hidup orang banyak maka dapat mengakiabtkan kepentingan masyarakat sangat 
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dirugikan. Dan karena merasa tidak percaya diii maka dia tidak mampu berpikir, 

sehingga tidak dapat mengoperasikan pekerjaannya/melakSanakafl tugasnya 

secara maksimal, dan sebagai implikasinya tujuan organisasi tidak tercapai 

(Suyadi., 1999: 317). 

Didalam suatu organisasi atau Lembaga Pemerintah tidak terlihat 

adanya budaya tentang persaingan, budaya kerja keras, budaya tentang 

pengambilan resiko serta budaya kreativitas dan inovasi. Yang sering terlihat 

adalah budaya kerja menunggu perintah dari atasan, menunggu petunjuk dan 

atasan serta mengikuti peraturan dari atasan tidak ada keberanian bertindak 

(tidak ada hak otonominya) (dalam Siagian, 2002: 111). 

Pada lembaga pemerintah para pegawainya bekerja terikat dengan 

peraturan yang. ada, sehingga kebebasan berkreaktivitas tidak ada dan mi 

menimbulkan keberanian untuk bermalas-malas atau mangkir di saat bekerja. Hal 

seperti inilah berlaku pula bagi para pegawal di Lembaga Pemasyarakatan Kias 

hA Rantau Prapat ditempat penehitian mi, mereka bekerja setengah hati karena 

memang tidak mampu melakukan aktivitasnya secara mandiri. 

B. Operasionalisasi Konsep 

Definisi operasionahisasi konsep sangat bermanfaat bagi keberhasilan 

pelaksanaan suatu penehitian, karena dapat memberikan arah yang jelas. Selain 

itu akan menghindarkan penehiti dari kesalahan menentukan populasi dan sampel 

penehitian. Definisi operasionahisasi konsep merupakan definisi yanng digunakan 

untuk memperjelas atau membatasi ruang hingkup konsep-konsep.' dalam 

penehitian mi agar tidak terjadi kesalahpahaman dalam mengartikan variabel-

variabel yang digunakan dalam penehitian. 

Aaapun definisi operasionalisasi konsep penehitian mi adalah Kinerja, 

dalam peneitian mi mengacu kepada pendapat yang dikemukakan Robbins (1996 

218) bahwa kinerja adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan 

motivasi, yaitu kinerja = f(AxM). Dimensi yang dihihat mengenai kinerja yaitu 

kuahitas kerja, kuantitas kerja dan kehandalan. Mengenai kemampuan yaitu 
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Pengetahuan, Ketrampilan, Kerjasama, Kedisiplinan. Dan mengenai motivasi 

yaitu Gaji, Kondisi Kerja, Kebijakan dan Administrasi, serta Tanggung Jawab. 

Penelitian mi mencakup dua variabel utama yaitu kinerja pegawai dan 

faktor-faktor yang mempengaruhinya. Setiap variabel penelitian diupayakan agar 

dapat terukUr sehingga variabel-variabel dimaksud dioperasionalisaSikan terlebih 

dahulu menjadi indikator-indikator. Dalam penelitian mi variabel-variabel 

dibedakan menjadi; 
Variabel bebas yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel 

terikat atau merupakan variabel yang mempengaruhi, yakni kinerja. 

Yang kedua adalah Variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas, yakni kemampuan dan 

m otivasi. 

Kinerja adalah kualitas kerja, kuantitas dan kehandalan pegawai LP 

Kias IIA Rantau Prapat dengan mndikator-indikator, yaitu 

Kualitas kerja, adalah ketepatan, ketelitian, ketrampilan dan kebersihan 

pegawai LP KIas hA Rantau Prapat dalam melaksanakan tugas. 

Kuantitas kerja, adalah volume pekerjaan yang disehesaikan dan kecepatan 

dalam menyehesaikan pekerjaan oleh pegawai LP Kha hA Rantau Prapat. 

Kehandahan, adalah pemahaman tugas, inisiatif, kewenangan membuat 

keputusan, kemandirian dan kerajinan (kehadiran) pegawai LP Kias HA 

Rantau Prapat. 

Kemampuan adalah unsur-unsur yang berfungsi membentuk kinerja 

pegawai LP Kas HA Rantau Prapat dalam rnenjahankafl.PrOfeSi dan tugasnya 

sebagai petugas Pemasyarakatan yang membina dan membimbing narapidana 

mehahui sistem pemasyarakatafl, dengan iridikator-indikatOr yaitu: 

1) Pengetahuan, adalah pengetahuan yang dimilikm, pengalaman kerja 

kemampuan menyampaikan ide dan gagasan, kemampuan aphikasi. 
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Ketrampilan, adalah dikiat, kemampuan komunikasi, kemampuan 

menggunakan peralatan, kemampuan mempengaruhi dan mengarahkan. 

Kerjasama adalah profesionaHtas, keramahan, loyalitas, dan perhattan. 

Kedisplinan adalah tepat waktu, efektif dan efesien 

Motivasi adalah dorongan, harapan dan insentif yang dirasakan 

pegawai LP Kias MA Rantau Prapat, dengan indikator-indikator yaitu: 

Tanggung jawab, adalah cara bekerja yang balk pada diii pegawai LP Kias 

hA Rantau Prapat. 

Kondisi kerja adalah dan ketenangan dalam bekerja bagi pegawai LP Kias hA 

Rantau Prapat. 

Gaji adalah memperoheh tambahan uang, fasihitas dinas, pegawai LP Kias hA 

Rantau Prapat. 

Kebijakan dan admnistrasi adalah peningkatan prestasi, penghargaan, 

kepuasan, karir, dan kesejahteraan pegawai LP Kias MA Rantau Prapat. 

Untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang dirnensi-dimensi 

operasionahisasi konsep (variabel) dapat dihihat pada tabel berikut: 

4 -, 

Presepsi Mengenai..., Nur Arifil Utami, FISIP UI, 2008



Tabel 2.4 

Dimensi-dimenSi Operasionalisasi Konsep 

Konsep V anabel Sub Variabel Dimensi Indikator Skala 

Kinerja Kinerja Kemampuan Pengetahuan Menguasai Ordinal 

Pegawai ketentuan, 

sistem dan 

prosedur tetap 

dalam 

pekerjaan 

Mempunyai 

wawasan yang 

luas mengenai 

pekerjaannya 

Cermat dalam 

menangani 

tugas 

Praktis dan 

sistematis 

dalam bekerja 

Menguasai 

tugas lapangan 

Memiliki 

Kemampuan Ketrampilan keahlian di 

bidangnya 

Dapat membuat 

standar kerja 

yang logis 

Tercapainya 

target yang 
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diberikan 

Menyelesaikan 

tugas sesuai 

ad wa I 

Kemampuan Kerjasama Mempunyal 

personal 

approach yang 

baik 

Menunjukkan 

hubungan kerja 

yang 

menyena ng kan 

c.Mampu bekerja 

sama dengan 

atasan dan 

bawahan 

d. Dapat 

m eng hargai 

pendapat dan 

kepentingan 

orang lain 

Kemampuan Kedisipilinan Disiplin dalam 

be ke rj a 

Menjalankan 

tugas sesuai 

dengan 

prosedur yang 

berlaku 

Mematuhi tata 
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tertib 

pe rusahaan 

Ada di tempat 

saat jam kerja 

Ijin bila 

berhalangan 

hadir 

M otivasi Tanggung 	a. Aktifdan 

Jawab 	dinamis dalam 

bekerj a 

Bekerja 

sunguh-

sungguh dan 

loyal 

Mempunyai 

tanggungjawab 

yang tinggi 

terhadap 

pekerj aa nnya 

Motivasi Kondisi Kerja a. Cepat tanggap 

menghadapi 

masalah 

Tenang 

menghadapi 

masalah 

Mampu 

mengidentifikasi 

dan 

menganalisiS 
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masalah 

dengan tajam 

e. Melakukan 

pemecahan 

masalah 

dengan Iangkah 

yang tepat 

Motivasi Gaji Sebagai 

penambah 

semangat 

dalam bekerja 

Sebagai 

motivasi untuk 

bekerja Iebih 

g i at. 

Motivasi Kebijakan Melalui 

dan pendekatan 

Administras manajemen 

parsipatif, 

bawahan tidak 

lagi dipandang 

sebagai objek, 

melainkan 

sebagai subjek 

Membangun 

komunikasi dua 

arah (two way 

traffic 

corn unication) 
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c. Manajemen 

parspatif 
P 

mempunya 

pengaruh positif 

Kinerja Kualitas a. ketepatan 

Kerja ketelitian, 

ketrampilan dan 

kebersihan 

pegawai LP 

Kias HA Rantau 

Prapat dalam 

melaksanakan 

tugas. 

Kinerja Kuantitas a. volume 

Kerja pekerjaan yang 

diselesaikan 

dan kecepatan 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan oleh 

pegawai LP 

Kias hA Rantau 

Prapat. 

Kinerja Kehandalan a. pemahaman 

tugas, inisiatif, 

kewenangan 

membuat 

keputusan, 
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kemandirian 

dan kerajinan 

(kehadiran) 

pegawai LP 

KIas hA Rantau 

Prapat. 

a. 	Metode Penelitian 

Metode penehitian merupakan hal yang berhubungan dengan 

pengumpulan data, mencakup segala cara atau prosedur yang dilakukan dalam 

mencapai tujuan penehitian. Pada penehitian mi digunakan pendekatan kuantitatif. 

Pendekatan kuantitatif adalah pendekatan yang memiliki asumsi dasar bahwa suatu 

gejala adalah real, menurut secara epistomologi gejala tersebut bisa dipelajari, 

secara aksiologi, penelitian yang akan dilakukan bertujuan untuk mencari 

penjelasan-penjelasan antar gejala. Penehitian mi menggunakan metode kuantitatif 

yang ditunjang dengan metode kualitatif menjadi metode utama yang digunakan, 

sedangkan metode kuahitatif digunakan untuk melengkapi metode kuantitatif yang 

digunakan. 

Teknik Pengumpulan data 

Dalam melakukan penehitian mi diharapkan data yang digunakan sebanyak 

mungkin, namun mengingat hipotesis yang akan dibuktikakn kebenarannya di 

lapangan dengan menggunakan anahisis kuantitatif. Maka data yang dimaksudkan 

dalam penehitian mi hanya berfokus kepada data primer yang diperoleh langsung 

dari responden dan data sekunder dari yang ada dihingkungan LP KIas IIA Rantau 

Prapat, adapun data primer dan data sekunder adalah 

1. 	Data Primer 
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Yaitu data yang langsung diperoleh dari responden, yang meliputi 

identitas responden, seperti nama responden; Nomor Induk Pegawai (NIP); 

tempat tanggal Iahir; jenis kelamin responden; pangkat/golongan ruang 

responden; masa kerja responden; unit kerja responden serta pendidikan 

responden tersebut. 

Sedangkan yang meliputi data responden terhadap independen 

variabel pendidikan dan pelatihan yaitu meliputi tanggapan responsden 

terhadap needs assessment penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang 

telah diikuti dan ketrampilan, pengetahuan, perubahan sikap serta perilaku yang 

diperoleh responden setelah mengikuti pelatihan dan yang berhubungan 

dengan independen variabel motivasi dan pengalaman kerja yaitu gaji, 

Supervisi,Kebiiakan dan Administrasi, Hubungan Kerja, Kondisi Kerja, 

Pekerjaan itu sendiri, Peluang untuk maju, Pengakuan/penghargaan, 

Keberhasilan, dan Tanggung Jawab. 

2. Data Sekunder 

Yaitu data yang diperoleh dari monografi, dokumen dan statistik di 

Lingkungan LP Kias II A Rantau Prapat seperti : organisasi, tugas dan fungsi LP 

Kias II A Rantau Prapat, jumlah pegawai menurut unit kerja serta data pegawai 

yang meliputi jenis kelamin, usia serta pendidikan terutama pegawai yang telah 

mengikuti pendidikan dan latihan. 

Dari data primer dan data sekunder yang didapat dari lapangan 

penelitian maka metode cara pengumpulan yang digunakan dalam penelitian ml 

yaitu metode observasi/interVieW dan kuesioner. Metode mi oleh para peneliti 

masih cukup relevan dan dianggap penting, karena pada dasarnya semua 

penelitian selalu berlian dengan observasi sebagam pengamatan sistematis yang 

berkenaan dengan perhatian terhadap fenomena-fenomena yang ada. 

Metode tersebut antara lain sebagal berikut: 

1. Metode Observasi 

Tentang observasi ml, Hadi "Metodologi Research" (2000 : 136) 

memberikan penjelasan bahwa "sebagai metode ilmiah observasi biasa 
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diartikan sebagai pengamatan dan pencatatan dengan sistematik fenomena- 

fenomena yang diselidiki". 

Sedangkan observasi tersebut menurut Walgito (1978: 12-13) dapat dibedakan 

menjadi tiga jenis yaitu 

Observasi yang berpartipasi (partisipant observation). Dalam bentuk mi 

observer turut mengambil bagian didalam perikehidupan atau situasi dan 

orang-orang yang diobservasinya. 

Observasi non partisipasi (non partisipant parsitivation). Observasi ml 

merupakan kebalikan dari yang berpartisipasi. 	- 

C. 	Quasi Partisipasi yaitu apabila observasi itu seolah-olah observer turut 

berpartisipasi, jadi sebenarnya hanya pura-pura saja turut ambil bagian 

dalam situasi kehidupan observasi. 

Di dalam penelitian mi penulis menggunakan jenis observasi 

partisipasi, karena penulis langsung ambil bagian dalam lingkungan dan situasi 

yang diteliti. Metode observasi ml penulis lakukan untuk melengkapi data primer 

maupun sekunder, karena banyak kejadian sehari-hari yang kadang-kadang 

tidak mungkin diamati secara langsung melalui metode pengumpulan data yang 

lain. 

2. 	Metode Questionnaire 

Tentang pengumpulan data dengan Questionnaire mi Walgito (1978 

15) memberikan penjelasan yaitu: 

Questionnaire atau sering pula disebut angket adalah merupakan 

suatu metode penyelidikan dengan menggunakan suatu metode penyelidikan 

dengan menggunakan daftar-daftar pertanyaan yang harus dijawab atau 

dikerjakan oleh orang yang menjadi sasarandari penyelidikan tersebut. 

Sedangkan Hadi 'Metodologi Research" (2000 : 158) membedakan cara-cara 

untuk memberikan Questionnaire tersebut yaitu: 

a. Questionnaire langsung yaitu jika daftar pertanyaannya dikirimkan langsung 

pada orang yang ingin diminta pendapatnya, keyakinannya, atau diminta 

mencentakan tentang keadaan dirinya sendiri. 
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b. Questionnaire tidak langsung yaitu jika daftar pertanyaanflya dikirim kepada 

seseorang yang dim inta menceritakan tentang keadaan orang lain. 

Didalam penelitian mi cara yang dipakai oleh penulis untuk 

memberikan Questionnaire adalah dengan cara langsung. Selanjutnya Walgito 

membedakan jenis pertanyaan yaitu: 

Pertanyaan yang tertutup (closed question). mi merupakan bentuk dimana 

orang yang menjadi sasaran Questionnaire ini tinggal memilih jawaban-

jawaban yang telah disediakan dalam Questionnaire itu. 

Pertanyaan yang terbuka (open question). mi merupakan bentuk dimana 

pertanyaan-pertanyaan itu masih memberikan kesempatan yang seluas-

luasnya bagi orang untuk memberikan jawabannya. 

Pertanyaan yang terbuka dan tertutup (open and closed question). IN 

merupakan campuran dari kedua macam pertanyaan-pertanyaan tersebut. 

Sedangkan pada penelitian ini, jenis Questionnaire yang 

dipergunakan adalah Questionnaire dalam bentuk pertanyaan terbuka dan 

tertutup (open and closed question). Cara pengumpulan data dengan metode 

Questionnaire penulis pergunakan untuk mengumpulkan data primer yaitu data 

yang digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan. 

Adapun data-data primer yang dimaksud dalam penelitian mi adalah: 

Data tentang Kemampuan 

Data tentang motivasi 

Data tentang Kinerja 

3. 	Metode Interview 
Tentang cara pengumpulan melalui interview mi, Soetrisno Hadi 

Metodologi Research' (2000: 193) memberikan penje!asafl yaitu: 

Interview dapat dipandang sebagam metode pengumpulan data dengan jalan 

tanya jawab sepihak yang dikerjakan dengan sistematik dan berdasarkan 

kepada tujuan penyelidikan. Pada umumnya dua orang atau lebih hadir secara 

fisik dalam proses tanya jawab itu, dan masing-masing pihak dapat 

menggunakan saluran-salurafl komunikasi secara wajar dan lancar. 

a. 

C. 
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Lebih lanjut Soetrisno Hadi (2000 : 193) membedakan fungsi-fungsi 

dari pada interview yaitu: 

Sebagai metode primer yaitu bilamana interview dijadikan satu-satunya alat 

pengumpul data, atau sebagai metode diberi kedudukan yang utama dalam 

serangkaian metode-metode pengumpulan data lainnya. 

Sebagai metode pelengkap yaitu jika ia .digunakan sebagai alat untuk 

mencari informasi-informasi yang tidak dapat diperoleh dengan cara lain. 

Sebagai kriterium yaitu jika metode interview digunakan orang untuk menguji 

kebenaran dan kemantapan suatu data yang telah diperoleh dengan cara 

lain, seperti observasi test, kuesioner dan sebagainya. 

Didalam penelitian mi penulis menggunakan interview hanya sebagai 

metode pelengkap saja. Sebagai metode pelengkap, maka cara interview mi 

penulis pergunakan untuk: 

Meminta penjelasan bila terdapat hal-hal yang kurang jels atas jawaban-

jawaban yang telah diberikan di dalam daftar pertanyaan. 

Menggali keterangan yang lebih mendatam mengenai pendidikan dan 

latihan, motivasi dan pengalaman kerja serta tingkat pendidikan. 

Peneliti menggunakan dua teknik dalam pengumpulan data yaitu, 

studi kepustakaan dan studi lapangan. 

Studi Kepustakaan 

Studi kepustakaan dilakukan dengan cara mencari data yang tersedia 

yang pernah ditulis peneliti sebelumnya yang ada hubungannya dengan 

masalah yang ingin dipecahkan. Peneliti memperoleh data dengan cara 

membaca, mempelajari dan mengutip dari literature yang berhubungan dengan 

permasalahan yang 'sedang diteliti, dokumen dan arsip yang Lembaga 

Pemasyarakatan KIas HA Rantau Prapat. Melalui studi kepustakaan mi dapat 

diperoleh pendapat, pernyataan dan pemikiran beserta teori yang digunakan 

untuk,memecahkafl masalah-masalah yang ingin diketahui dalam penelitian. 

Studi Lapangan 
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Dalam pengumpulan data kuantitatif, jika data dihasilkan dari bertanya 

kepada responden, pertanyaan-pertanYaan tersebut dibuat terstruktur (Nazir, 

1998 : 44). Dalam hal penelitian mi, peneliti mengumpulkan data objektif 

mengenal kinerja dari pimpinan atau atasan pegawai yang bersangkutan. 

Sumber data diperoleh dari data primer dan data sekunder. Data primer 

merupakan data yang diperoleh peneliti dari hasil kuesioner yang disebar ke 65 

(enam puluh lima) responden. Sedangkan data sekunder merupakan data 

penelitian pegawai Lembaga Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat, yang 

kemudian dianalisis sebagai bahan untuk interprestasi hasil penehitian. 

Seluruh pertanyaan yang menyangkut variabel yang diteliti dilakukan 

dengan skala Likert dan menggunakan skala ordinal untuk 5 (lima) skala 

pengukuran. Dalam skala mi, pendapat responden dikategorikan menjadi 5 

(lima) kategori yang tergradasi dari yang terrendah sampai dengan yang 

tertinggi dimulai dengan pendapat sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan 

sar.gat tinggi. Dengan diperolehnya skala tiap pendapat yang diberikan 

responden, maka selanjutnya diperoleh gambaran tentang skor dari masing-

masing responden dalam menanggapi aspek-aspek yang ditanyakan. Proses 

kuantilkasi data kualitas mi dapat dilihat pada tabel berikut ini 

Tabel 2.5 

Kategori Skala Likert 

I 	KUaIitasPendapat. :-;.: : 	:skaIaLikert(skCr) 

1. 	 SangatTinggi 	 5 
Tinggi 	 4 

Sedang 	 3 
Rendah 	 2 

Sangat Rendah 	 1 

2.5.2 	Populasi dan Sampel 

Irawan (2006: 113) mendefinisikan popuhasi sebagai keseluruhan objek 

atau subjek yang menjadi sasaran akhir generalisasi. Populasi dalam setiap 

penehitian harus disebutkan secara tersurat, yaitu yang berkenaan dengan 
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besarnya anggota populasi serta wilayah penelitian yang dicakup. Tujuan 

diadakannya populasi adalah agar dapat menentukan besarnya anggota 

sampel yang diambil dari anggota populasi dan membatasi berlakunya daerah 

generalisasi (Usman & Akbar, 2007 43). 

a. 	Populasi 

Populasi dalam penelitian mi adalah pegawai yang berada dalam 

Iingkungan Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat berjumlah 65 

orang. Masing-masing populasi yang berada pada Lembaga Pemasyarakatan 

Kias II A Rantau Prapat terdiri dan: 

Tabel 2.5 

Jumlah Responden Penelitian 

 Pejabat Eselon III 1 Orang 

 Pejabat Eselon IV 5 Orang 

 Pejabat Eselon V 11 Orang 

 Staf 48 Orang 
Jumlah 65 Orang 

b. Sampel 

Cara yang digunakan dalam penelitian mi untuk pengambilan sampel 

penelitian diarahkan kepada seluruh pegawai yang berada di Iingkungan LP 

Kias II A Rantau Prapat secara total sampling dimana semua individu dalam 

populasi diberi kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel. 

2.5.3 	Tipe Penelitian 

Berdasarkan tujuannya, maka penelitian mi merupakan tipe penelitian 

deskriptif, yaitu penelitian yang menguraikan bagaimana prosedur, metode dan 

kebijakan untuk mengetahui perkembangan sarana fisik tertentu dan yang 

mendeskripsikan secara terperinci fenomena sosial tertentu. Jadi penelitian ini 

menerangkan, menjelaskan dan memberikan gambaran keadaan subyek atau 

obyek penelitian pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta yang ada dan 

sebagaimana adanya, dalam hal mi menggambarkan atau menjelaskan 

persepsi mengenai kinerja pegawai pada Lembaga Pemasyarakatan Kias hA 

Rantau Prapat. 
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2.5.4 Objek, Lokasi dan Waktu Penelitian 

Objek dalam penelitian mi adalah pada bidang pembinaan di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat Yang beralamat di JI. Juang 45 No. 

209, Rantau Prapat, Medan Sumatera Utara. Objek penelitian mi dipilih selain 

karena memudahkan peneliti dalam pengambilan data tetapi juga ada alasan 

Iainnya yaitu adanya perbedaan dalam pola pembinaan. Pada dasarnya 

Lembaga Pemasyarakatan di Indonesia mempunyai pola pembinaan yang 

sama yaitu berdasarkan Protap (Prosedur Tetap), Juklak (Petunjuk 

pelaksanaan) dan Juknis (Petunjuk Teknis) Direktorat Jenderal 

Pemasyarakatan Departemen Hukum dan HAM RI, namun pada Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat selain mengacu kepada Protap 

(Prosedur Tetap) dan Juklak (Petunjuk pelaksanaan) dan Juknis (Petunjuk 

Teknis) Direktorat Jenderal Pemasyarakatan Departemen Hukum dan HAM RI, 

tetapi juga mempunyai pola pembinaan dengan cara sistem kekeluargaan atau 

pendekatan pembinaan (approach treatment) dan dengan pola pembinaan 

penanaman akhlak dan budi pekerti pada diri Narapidana atau anak didik. 

2.5.5 Model Analisis Data 

Teknik anahisis data pada penelitian mi diawali dengan mengumpulkan 

dan mengkaji konsep dan teori tentang kinerja pegawai yang dilakukan melalui 

studi kepustakaan. Setelah konsep dan teori tentang Kinerja pegawai diketahui 

maka peneliti melakukan pengumpulan data di lapangan atau tempat 

penelitian melalui kuesioner yang telah disebarkan ke 65 (enam puluh lima) 

responden. Sumber data diperoleh dari data sekunder dan data primer. OIeh 

karena data yang didapat dalam penelitian mi adalah data yang bersifat 

kuantitatif dengan metode kuahitatif sebagai penunjang. maka anahisis data 

dilakukan melalui interpretasi secara kuahitatif dan kuantitatif (tabel). 
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Dalam penelitian mi, peneliti menggunakan distribusi frekuensi 

dengan mengangkat kemampuan dan motivasi sebagai variabel bebas yang 

dijadikan ukuran untuk meneliti kinerja pegawai untuk mendapatkan penilalan 

terhadap indikator yang digunakarL kemudian dituangkan ke dalam tabel untuk 

diketahui prosentaseflYa. 

Statistik Deskriptif merupakan bidang ilmu statistik yang mempelajari 

cara-cara pengumpulan, penyusunafl dan penyajian data suatu penelitian. 

Tujuan utama dari operasional statistik deskriptif adalah memudahkan orang 

untuk membaca data serta memahami maksudnya. Kegiatan Statistik deskriptif 

mi dengan prosedur distribusi frekuensi yang digunakan untuk menyusun data 

yang jumlahnya relatif banyak kedalam suatu tabel frekuensi. Dengan 

membuat tabel frekuensi dari banyaknya data-data penelitian akan membantu 

memudahkafl membaca data tersebut. Adapun rumusnyasebaga berikut: 

F 
P= -------- 

N 
Keterangafl: 

P 	: Presentase 

F 	: Frekuensi Tingkat Jawaban 

N 	Jumah responden 
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:Yj:I II 

GAMBARAN UMUM LEMBAGA PEMASYARAKATAN 

KLAS II A RANTAU PRAPAT 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat merupakan Lembaga 

Pemasyarakatan Dewasa, wahau di dalamnya juga ada Tahanan, Tahanan Anak 

dan juga Tahanan Wanita yang masih berstatus Tersangka atau Terdakwa. Pada 

umumnya Tahanan mi merupakan Titipan Pohisi yang masih menjalani tahap 

pemeriksaan. Di samping itu ada pula Tahanan yang menjadi Titipan Jaksa atau 

Penuntut Umum yaitu tersangka yang sedang menjalani proses Penuntutan dan 

Titipan Hakim yaitu tersangka yang sedang menjalani proses Sidang Peradihan. 

Dan sampai saat mi di LP kias hA Rantauprapat masih terdapat napi yang 

divonis hakim (kekuatan hukum yang pasti) dengan data sebagam berikut: 

narapidana yang menjalani hukuman 1(satu) tahun keatas sebanyak 243 

orang. 

narapidana yang menjalani hukurnan 1(satu) tahun 3(tia) 'ouhan ke bawah, 

sebanyak 74 orang narapidana ini terdiri atas 4 jenis,yaitu; 

- perkara narkotika sebanyak 88 orang. 

- perkara korupsi sebanyak 2 orang. 

- perkara ilegahhoging sebanyak 12 orang. 

- perkara kekerasan daham rumah tangga sebanyak 12 orang. 

- perkara pelanggaran UUD 23 tentang perhindungan anak sebanyak 15 

orang. 

Pasal 285, 293, 290, = 31 orang 

Pasah 363 = 46 orang. 

Pasal 365 = 24 orang. 

Pasah 338, 340 = 30 orang. 

Pasal 351, 170 = 21 orang. 

Pasal 359 11 orang. 

Pasal 332 =2 	orang. 

Pasal 368 = 3 	orang. 

Pasa 378, 372 = 12 orang. 

PasaI406 =2 	orang. 
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Pasal 480 	 = 2 orang. 	 - 

Pasal 303 	 = 3 orang. 

Pasal 263 (pemalsuan) 	= 1 orang. 

Undang-undang darurat no.12 tahun 1951sebanyak = 10 orang. 

Uang palsu (pasal 244 = 2 orang). 

c. Sedangkan dilihat dari tingkat usia narapidana di LP Kias hA Rantau prapat 

bahwa dibagi dalam beberapa kategori atau tingkatan sebagal berikut: 

- Tingkat usia dewasa 	= 256 orang. 

- Tingkat usia pemuda 	= 56 orang. 

- Tingkat usia Anak-anak 	= 7 orang. 

Adapun dihihat dari tinggkat pendidikan dapat dikategorikan sebagai berikut: 

Tingkat pendidikan Si sebanyak 	= 	4 	orang. 

Tingkat pendidikan SLTA sebanyak 	= 	70 	orang. 

Tingkat pendidikan SLTP sebanaya 	= 	75 	orang. 

Tingkat pendidikan SD sebanyak 	= 	162 	orang. 

Tingkat pendidikan SLB sebanyak 	= 	1 	orang. 

Tidak tamat SD sebanyak. 	 = 	9 	orang. 

Data mi di ambil dari awal Januari sampai dengan akhir Mei Tahun 2008. 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat didirikan tahun 1981 

dan diresmikan pada tahun 1985, didirikan diatas tanah seluas 20.000M2, 

dengan luas bangunan 5856 M2. Struktur Organisasi Lembaga Pemasyarakatan 

Kias hA Rantau Prapat dibuat berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kehakiman 

Repubhik Indonesia Nomor : M.01.PR.07.03 tahun 1985 • tentang Struktur 

Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Pemasyarakatan, yang menggambarkan 

tugas-tugas serta tanggung jawab kepada individu maupun bagian-bagian, senta 

memberikan gambaran mengenai hubungan Pelaporan yang ditetapkan secara 

resmi dalam suatu bagan struktur organisasi Lembaga Pemasyarakatan Kias hA 

Rantau Prapat. Dalam pelaksanaan tugasnya, Lembaga Pemasyarakatan Kias 

hA Rantau Prapat mempunyai Vlsi, Misi dan Tujuan, yakni: 
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A. Visi, Misi dan Tujuan Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau 

Prapat. 

1. 	Visi Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau Prapat 

Vlsi Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau Prapat 

sama dengan vlsi Lembaga Pemasyarakatan pada umumnya di 

seluruh Indonesia yaltu memuUhkan kesatuan hubungan terhadap 

hidup, kehidupan dan penghidupan Warga Binaan Pemasyarakatan 

sebagai individu, anggota masyarakat, dan makhluk Tuhan yang 

Maha Esa (MembangUn Manusia Mandiri). 

Misi Lembàga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

Misi Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

adalah melaksanakan perawatan tahanan pembinaan dan 

pembimbingan Warga Binaan Pemasyarakatan dalam rangka 

penegakan hukum, pencegahan dan penanggulangan kejahatan 

serta kemajuan dan perhindungan Hak Asasi Manusia. 

Tujuan Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

Tujuan umum Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau 

Prapat adahah membentuk Warga Binaan Pemasyarakatan (WBP) 

agar menjadi manusia seutuhnya, menyadari kesalahan, 

memperbaiki diii, dan tidak mengulangi hagi tindak pidana sehingga 

dapat diterima kembali oheh hingkungan masyarakat, dapat berperan 

aktif dalam pembangunan dan dapat hidup secara wajar sebagai 

warga yang balk dan bertanggUng jawab. Berdasarkan Surat 

Keputusan Menteri kehakiman Repubhik Indonesia Nomor 

M.04.UM.01.06 Tahun 1983 tentang Penetapan Lembaga 

Pemasyarakatan Tertentu Sebagai Rumah Tahanan Negara, maka 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat juga 

mehaksanakan Perawatan Tahanan, yakni proses pelayanan 

tahanan yang dihaksanakan mulal dari penerimaan sampai dengan 

pengeluaran tahanan dari Lembaga Pemasyarakatan atau Rumah 

Tahanan Negara. 
Dengan demikian Lembaga Pemasyarakatan Kias HA 
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Rantau Prapat merupakan suatu organisaSi yang memiliki dwifungsi 

dalam pelaksanaafl tugasnya, yaitu melaksanakan pembinaafl dan 

pmbimbingafl kepada Warga Binaan Pemasyarakatan serta 

perawatan tahanan sesual tugas pokok dan fungsi yang telah 

ditentukan sehingga diharapkan dapat menjalankan peranan dan 

fungsi Pemasyarakatan dengan balk dan benar, untuk itu perlu 

adanya petugas Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

yang memihiki kemampuan dan motivasi yang tinggi guna 

terhaksanaflya perawatan tahanan, pembinaan dan pembimbingan 

terhadap Warga Binaan Pemasyarakatan di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat. 

Sasaran Pehayanan Pembinaan Warga Binaan 

Pernasyarakatan di Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau 

Prapat berdasarkan undang-undang nomor 12 Tahun 1995 tentang 

sistem pemasyarakatan adalah: 

Meningkatkan kualitas ketaqwaan kepada Tuhan yang Maha 

Esa. 

Meningkatkan kuahitas intelektuah. 

Meningkatkan kuahitas sikap dan prihaku. 

Meningkatkan profesionahisme atau keterampilan.. 

Meningkatkan kuahitas kesehatan jasmani dan rohani. 

Sasaran 
a. Sasaran pembinaan dan pembimbingan WBP=warga binaan 

pemasyarakatan yang pada awahnya sebagian atau sehuruhnya 

dalam kondisi kurang,yaitU; 

Kuahitas ketaqwaan kepada Tuhan Yang Maha Esa. 

Kuahitas intelektual. 

Kuahitas sikap dan perihaku. 

Kuahitas Profesinahisme/ketramPilan. 

Kuahitas kesehatan jasmani dan rohani. 

b. Sasaran pehaksaan sistem pemasyarakatan pada dasarnya juga 

bagi terwujudriya tujuan pemasyarakatall yang merupakan 

bagian dari upaya meningkatkan ketahanan sosial dan 

ketahanan nasionah,serta merupakan indikator-indikatOr yang 
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digunakan untuk mengukur tentang sejauh mana hasil-haSil 

yang dicapai dalam pelaksaafl sistem pemasyarakatan sebagai 

berikut: 
Isi lembaga pemasyarakatan lebih rendah dari pada 

kapasitaS. 

MenurunflYa secara bertahap dari tahun ke tahun angka 

pelarian dan ganguan kamtib. 

MeningkatflYa secara bertahap jumlah narapidana yang 

bebas sebelum waktunya melalul proses asimilasi dan 

integrasi. 
Semakin menuruflflya dari tahun ke tahun angka residivis. 

Semakin banyak jenis-jeniS institusi sesui dengan kebutuhan 

berbagai jenis/ golongan narapidana. 

Secara bertahap perbandingan banyakflya narapidana yang 

berkenja di bidang industri dan pemeliharaan adalah 70 : 30. 

Prosentase kernatian dan sakit WBP=Wanga binaan 

pemasya'akatafl sama dengan porsentase di masyarakat. 

Biaya perawatan sama dengan kebutuhan minimal manusia 

Indonesia pada umumnya. 

Lembaga Pemasyarakatan dalam kondisi bersih dan 

terpelihara 

10).Semakin terwujudnya lingkungafl pembinaafl yang 

menggambarkafl proyeksi nilai-nilai masyarakat ke\dalam 

lembaga pemasyarakatan dan semakin berkuraflgflya nilai-

nilai sub kultur penjara dalam lembaga pemasyarakatan. 

B. Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi Lembaga Pemasyarakatan 

Was HA Rantau Prapat 

1. Kedud'ukafl Lembaga Pémasyarakatan Kias hA Rantau 

Prapat 
Lembaga Pemasyarakatan Was hA Rantau Prapat adalah 

Unit Pelaksafla Teknis di bidang Pemasyarakatan yang berada di 

bawah dan bertanggUflg jawab Iangsuflg kepada Kepala Kantor 

Wilayah Depantemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Sumatera 
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Utara, Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau Prapat dipimpin 

oleh seorang Kepala Lembaga Pemasyarakatan. 

2. Tugas Pokok Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau 

Prapat 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

mempunyai Tugas Pokok melaksanakan Pemasyarakatan 

Narapidana/Anak Didik atau Warga Binaan Pemasyarakatan. 

Fungsi Lembaga Pemasyarakatail Kias hA Rantau Prapat 

Untuk menyelenggarakan tugas pokok tersebut diatas, 

Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau Prapat mempunyai 

fungsi: 

Melakukan pembinaan Narapidana/Anak Didik; 

Memberikan bimbingan, mempersiapkan sarana dan mengelola 

hasil kerja; 

Melakukan bimbingan sosial atau kerohanian Narapidana/ Anak 

Didik; 

Melakukan pemeUharaan keamanan dan tata tertib Lembaga 

Pemasyarakatan; 

Melakukan urusan tata usaha dan rumah tangga. 

C. Susunan, Struktur Organisasi dan Deskripsi Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat berdasarkan Surat 

Keputusan Menteri Kehakiman Repubhik Indonesia Nomor 

M.01.13R.07.03 tahun1985 tentang Struktur Organisasi dan Tata 

Kerja Lembaga Pemasyarakatan 

1. 	Susunan Organisasi 

Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat dipimpin oleh 

seorang Kepala Lembaga Pemasyarakatan yang membawahi: 

A. Sub. Bagian Tata Usaha, terdiri dan: 

Urusan Kepegawaian dan Keuangan; 

Urusan Umum. 

D. Seksi Bimbingan Narapidana/Anak Didik, terdini dan: 
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Sub. Seksi Registrasi; 

Sub. Seksi Bimbingan Kemasyarakatafl dan Perawatan. 

C. Seksi Kegiatan Kerja, terdiri dan: 

Sub. Seksi Bimbingan Kerja dan Pengelolaan Hasil Kerja; 

Sub. Seksi Sarana Kerja. 

D. Seksi Administrasi Keamanan dan Tata Tertib, terdiri dan: 

Sub. Seksi Keamarian; 

Sub. Seksi Pelaporan dan Tata Tertib. 

E. Kesatuan Pengamarlan Lembaga Pemasyarakatan, terdiri dan 

Petugas-petugas Pengamaflan. 

2. Bagan Struktur OrganisaSi Lembaga Pemasyarakatan 

Rantau Prapat (Terlampir) 

1. Deskripsi Pekerjaafl (Job Description) 

Berdasarkan surat Keputusan Direktur Jenderal 

Pemasyarakatan Nomor : E.KP.09.05-701.4 Tahun 2003 tentang 

Uraian Tugas Pejabat Struktural dan Petugas Profesional di 

Lembaga Pemasyarakatan, secara garis besar dapat dijabarkan 

uraian tugas Kepala Lembaga Pemasyarakatan Kias IIA Rantau 

Prapat sebagai tolok ukur dari tugas-tugas keseluruhan organisasi 

yang terkait dengan perlakuan Narapidana/Aflak Didik, yaitu 

Menetapkafl rencana kerja Lembaga Pemasyarakatan KIas hA 

Rantau Prapat; 

Melaksanakafl pelayanan pembinaan Narapidana/Anak Didik 

atauTahanafl 

Melaksaflakafl bimbingan sosial, ketrampilafl dan kerohanian; 

Melakukan pemehiharaafl keamanan dan tata tertib Lembaga 

Pemasyarakatan; 

Melakukan urusan tata usaha dan rumah tangga; 

Dari uraian tugas tersebut diatas yang menggambarkafl 

bahwa pekerjaan sebagai tugas pokok dan fungsi seorang Kepala 

Lembaga Pemasyarakatan, maka tugas pokok dan fungsi tersebut 

harus disebarlcafl secara merata ke tingkat yang Iebih rendah agar 

beban kerja dapat dilaksanakan dengan balk dan benar. 
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Pemerataan beban kerja ke tingkat lebih, rendah melalui hirarki 

jabatan, yaltu kendali dari Kepala Lembaga Pemasyarakatan Kias 

hA Rantau Prapat kepada Kepala sub. Bagian Tata Usaha 

diteruskan kepada Kepala. Urusan Umum dan Urusan Kepegawaiafl 

dan Keuangan; kemudian dari Kepala Lembaga Pemasyarakatan 

kepada Para Kepala Seksi diteruskan ke Kepala Sub Seksi dan 

selanjutnya kepada para staf yang ada. 

Tugas pokok dan fungsi Kepala Lembaga Pemasyarakatan 

Kias hA Rantau Prapat yang secara langsung melaksanakan tugas-

tugas pembinaan dan bimbingan Narapidana/Anak Didik, 

dflaksanakafl oleh 2 (dua) seksi, yaitu Seksi Bimbingan 

Narapidana/Anak Didik dan Seksi Kegiatan Kerja. 

1. 	Kepala Seksi Bimbingan NarapidaflalA nak Didik 

Kepala seksi bimbingan Narapidana/Anak Didik membawahi 2 

Kasubsi yang mempunyai tugas: 

a. Kasubsi Registrasi; 

I. Bertugas melakukan pencatatan dan membuat statistik 

serta dokumentaSi sidik jari Narapidana/Anak Didik; 

Melaksanakan 	pencatatan 	Tahanan 	dan 

Narapidana/Anak Didik; 

Mencatat data Tahanan, Narapidana/Anak Didik; 

Mencatat barang-barang Tahanan, Narapidana/ Anak 

Didik ke dalam register D; 

Melaksanakan pencatatan Narapidana/Anak Didik yang 

akan dibebaskan, mencatat ke daham register dalam hal 

pengeluaran 	uang, 	barang, 	perhiasan 	mihik 

Narapidana/Anak Didik dengan tanda tangan bukti 

penerimaan titipan; 

Membuat usulan remisi bagi Narapidana/Anak Didik 

sesuai dengan ketentuan yang berlaku; 
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7. Membuat statistik dan dokumentasi sidik jan 

Narapidana/Aflak Didik maupun Tahanan yang menjadi 

Penghuni Lembaga Pemasyarakatan 

b. Kasubsi Bimbingan Kemasyarakatan dan Perawatan 

Bertugas memberikan bimbingan dan penyuluhan rohani 

serta memberikan latihan olah raga, peningkatan 

pengetahuan, asimilasi dan memberikan perawatan bagi 

Narapidana/Anak Didik. 

Memberikan bimbingan dan penyuluhan rohani; 

Mengumpulkan Narapidana/Anak Didik untuk mengikuti 

pembinaan mental atau agama dan menyelenggarakan 

shalat Jum'at dan melaksanakan upacara keagamaan 

lainnya; 

Menyelenggarakafl latihan olah raga dan kesenian; 

Mengadakan pertandingan olah raga dan kesenian di 

dalam maupun di luar lembaga Pemasyarakatan; 

Meningkatkan pengetahuan, asimilasi dan kesejahteraan 

Narapidana/Anak Didik; 

Menyiapkan jadual belajar dan tenaga pengajar dan 

dalam atau tenaga pengajar ,  dari Dinas Pendidikan 

Nasional dan mengklasifikasikan tingkat pendidikan dan 

keagamaan Narapidana/Anak Didik di Lembaga 

Pemasyarakatan; 

Menyelenggarakan bimbingan dan pendidikan serta 

penyuluhan kesehatan, bahaya narkotika dan zat adiktif 

lain dan pengetahuan umum, dengan berpedoman dan 

buku Departemen Pendidikan Nasional serta 

pengarahan langsung dari Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan; 

Menyelenggarakafl pengadaan makanan, pakalan serta 

pemeriksaan kesehatan Narapidana/Aflak Didik; 

Memberikan cuti dan pelepasan (PB (Pembebasan 

Bersyarat), CMB (Cuti Menjelang Bebas) dan CB (Cuti 

Its 
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Bersyarat)) bagi Narapidana/Anak Didik sesual 

ketentuan yang berlaku. 

2. Kepala Seksi Kegiatan Kerja 

Kepala Seksi Kegiatan Kerja membawahi 2 Kepala sub seksi 

yang mempunyai tugas, yaitu 

a. Kepala Subseksi Bimbingan Kerja dan Pengelolaan Hasil 

Kerja 

Bertugas memberikan petunjuk dan bimbingan latihan 

kerja bagi Narapidana/Anak Didik serta mengelola has;I 

kerja. 

Memberikan tugas kepada petugas staf untuk 

mempersiapkan peralatan dan bahan produksi; 

Mengawasi pelaksanaan pekerjaan Narapidana /Anak 

Didik; 

Menampung dan menginventarisir hasil kerja 

Narapidana/Anak Didik; 

Memasarkan hasil kerja Narapidana/Anak Didik balk 

kepada penghuni dan keluarganya maupun kepada 

masyarakat; 

Menghitung dan menyerahkan uang sebagai upah 

Narapidana/Anak Didik kepada bendaharawan sebagai 

simpanan dan mencatat dalam daftar upah 

Narapidana/Anak Didik; 

Mengontrol 	dan 	memperhatikan 	ketrampilan 

Narapidana/Anak Didik dalam pembuatan barang 

produksi; 

Merekrut 	dan 	memberikan 	petunjuk 	kepada 

Narapidana/Anak Didik yangierampil dalam pembuatan 

barang produksi sebagai Tutor; 

b. Kepala Sub Seksi Sarana Kerja 

1. Bertugas mempersiapkan fasilitas sarana kerja; 
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Menginventarisir dan mengecek bahan, sarana atau 

peralatan kerja yang diperlukan dan yang akan 

digunakan; 

Memperbaiki sarana atau peralatan kerja yang rusak; 

Menyerahkan bahan, sarana atau peralatan kerja kepada 

yang memerlukan dan membuat tanda terima 

pengeluarannya; 

Mengecek dan mencatat bahan, sarana atau peralatan 

kerja yang telah dipakai dan menyimpan sisanya di 

tempat penyimpanan yang aman; 

D. Implementasi Sistem Pemasyarakatan di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

10 Prinsip Pokok Sistem Pemasyarakatan 

Pada penganugerahan gelar Doctor Honoris Causa 

kepada 	Dr. Sahardjo yang pada saat itu menjabat sebagai 

Menteri Kehakiman Republik Indonesia dari Universitas Indonesia 

pada tanggal 5 Julli 1963 di Istana Negara Jakarta, dalam 

pidatonya beliau menyampaikan bahwa tujuan dari pidana penjara 

adalah Pemasyarakatan dan beliau juga mengungkapkan tentang 

10 (sepuluh) prinsip pemasyarakatan yang kemudian 

diimplementasikan dalam Konferensi Dinas Kepenjaraan di 

Lembang Bandung pada tanggal 27 April 1964 bahwa Sistem 

Pemasyarakatan sebagai tujuan pemidanaan menggantikan. 

sistem kepenjaraan. Kesepuluh prinsip pemasyarakatan tersebut, 

antara lain 

Ayomi dan berikan bekal hidup mereka agar dapat 

menjalankan peranannya sebagai warga negara yang baik 

dan berguna; 

Penjatuhan pidana bukan merupakan tindakan balas dendam 

negara; 

Berikan bimbingan bukan penyiksaan supaya mereka 

bertobat: 
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Negara tidak berhak membuat mereka menjadi buruk atau 

jahat daripada sebelum dijatuhi pidana; 

Selama 	kehilangan 	kemerdekaan 	bergerak, 	para 

narapidana/anak didik harus dikenalkan dengan masyarakat 

dan tidak boleh diasingkan dari masyarakat; 

1. Pekerjaan yang diberikan kepada Narapidana bukan hanya 

sekedar pengisi waktu, juga tidak boleh diberikan pekerjaan 

yang memenuhi kebutuhan dinas atau kepentingan negara 

sewaktu-waktu saja, pekerjaan yang diberikan harus menyatu 

dengan pekerjaan di masyarakat dan yang menunjang usaha 

peningkatan produksi; 

Bimbingan dan didikan yang diberikan kepada 

Narapidana/Anak Didik harus berdasarkan Pancasila; 

Narapidana/Anak Didik sebagai orang-orang yang tersesat 

adalah mariusia dan mereka harus diperlakukan sebagai 

manusia; 

Narapidana/Anak Didik hanya dijatuhi pidana hilang 

kemerdekaan sebagai salah satu denita yang dijalani; 

Disediakan dan dipupuk sarana-sarana yang dapat 

mendukung fungsi rehabilitatif, korektif dan edukatif daLam 

sistem pemasyarakatan. 

Dengan demikian, Pemasyarakatan sebagai tujuan pidana 

diartikan sebagai pemulihan hubungan hidup, kehidupan dan 

penghidupan yang hakiki yang terjadi antara individu pelanggar 

hukum dengan masyarakat serta Iingkungan hidupnya dibawah 

kesatuan dengan Tuhan Yang Maha Esa. 

Proses Pemasyarakatan 

Sebagal suatu proses, Sistem Pemasyarakatan dapat 

diibaratkan suatu mesin produksi, dimana terdapat 	masatah- 

masalah sebagai input, kemudian ada tahapan-tahapan proses 

produksi. Ada atat-alat atau sarana-sarana untuk melaksanakan 

proses tersebut, dan ada output dari proses produksi tersebut serta 

ada konsumen yang dapat menampung produksi tersebut. Begitu pula 

we 
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dengan Sistem Pemasyarakatan, memiliki dua sumber masukan. 

Yang pertama adalah masukan dari elemen bahan mentah, dalam arti 

adalah seorang yang baru pertama kah menjalani pidana penjara. 

Sedangkan bahan masukan yang kedua adalah yang berasal dan 

kegagalan pekerjaan dalam sistem, yaitu berupa narapidana yang 

mengulangi tindak pidananya (residivis) dan harus menjalani pidana 

kembali didalam Lembaga Pemasyarakatan. 

Intl dari Sistem Pemasyarakatan sebagai proses dalam 

memperlakukan Narapidana/Anak Didik di Lembaga Pemasyarakatan 

melalul tahapan pembinaan sebagai benikut: 

Tahap I (Kesatu) : 0 (nol) sampai dengan 1/3 (sepertiga) Masa 

Pidana, biasa disebut sebagai Tahap Admisi Orientasi, yaitu masa 

pengamatan, pengenalan dan penelitian Iingkungan; dan biasa 

juga disebut sebagai tahap Maximum Security, yaitu pada waktu 

narapidana pertama kali masuk ke dalam Lembaga 

Pemasyarakatan sampai dengan menjalani 1/3 (sepertiga) masa 

pidananya. Selama narapidana menjalani tahap pertama ml 

dikenakan sistem pengamanan dan pengawasan yang ketat. 

Pada tahap pertama mi narapidana, menjalani masa orientasi 

(pengenalan terhadap peraturan, iingkungan fisik, dan sosial yang' 

ada di Lembaga Pemasyarakatan) dan merupakan masa untuk 

menggali data-data tentang diri narapidana tersebut, latan 

belakang kasus dan data-data lain tentang perkara narapidana 

tersebut. Data-data tersebut digunkan sebagai dasar untuk 

menentukan bentuk pembinaan yang paling tepat bagi din 

narapidana tersebut, dan pembinaan pada tahap mi dilakukan 

dalam bentuk-bentuk yang cukup tepat. 

Tahap II (Kedua) : 1/3 (sepertiga) sampa' dengan 1/2 (setengah) 

masa pidana, merupakan program pembinaan lanjutan dan 

program pembinaan kepribadian pada tahap awal; dan biasa 

disebut sebagai tahap Medium Security, yaitu pada waktu 

narapidana menjalani 1/3 (sepertiga) sampai 1/2 (setengah) masa 

pidana. Bentuk-bentuk pembiinaan yang dibe,ikan di tingkat 

kepada tahapan-tahapan yang Iebih Ionggar; 
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Tahap Ill ( % (setengah) sampai dengan 2/3 (dua pertiga) masa 

pidana, merupakan pembinaan lanjutan untuk pengenalan dengan 

masyarakat sekitar melalui asimilasi balk di dalam maupun di luar 

Lembaga Pemasyarakatan. Bentuk pembinaannya antara lain :-

Penempatan di Lapas Terbuka; - Kerja Mandiri; - Bekerja pada 

pihak ketiga; - Melanjutkan sekolah; - Cuti Mengunjungi Keluarga; 

- Bakti sosial; dan - Olah raga; Tahap mi juga disebut sebagai 

Medium Security, yaitu pembinaan dalam bentuk proses asimilasi; 

Tahap IV: 2/3 (dua pertiga) masa pidana sampai dengan bebas), 

merupakan tahap integrasi melalui program Pembebasan 

Bersyarat, Cuti Menjelang Bebas dan Cuti Bersyarat hingga bebas 

sesungguhnya. Tahap mi biasa disebut sebagai Minimum 

Security, karena narapidana yang sedang menunggu proses cuti 

menjelang bebas (0MB) dan pembebasan bersyarat (PB) dapat 

dilakukan dengan memberi kesempatan untuk melakukan kerja 

diluar tern bok yang bekerja sama dengan perusahaan tertentu. 

b. 	 Pelaksanaan Sistem Pemasyarakatan 

Konsep Pemasyarakatan merupakan suatu sistem pembinaan 

dan suatu metodologi dalam bidang " Treatment of Offenders bukan 

semata-mata merumuskan tujuan dari pidana penjara. Sistem 

Pemasyarakatan bersifat multilateral oriented, artinya pendekatan yang 

berpusat kepada potensi-potensi yang ada pada individu didalam 

masyarakat. Dalam sistem pemasyarakatan tidak terlepas dari adanya 3 

(tiga) unsur yang saling berkaitan satu sama lainnya, yakni unsur pembina, 

yang dibina dan masyarakat. Sistem pemasyarakatan merupakan satu 

rangkaian kesatuan penegakan hukum pidana, oleh karena itu 

pelaksanaannya tidak dapat dipisahkan dari pengembangan konsepsi 

umurn mengenai pemidanaan. 

Narapidana bukan saja obyek melainkan juga subyek yang tidak 

berbeda dari manusia lainnya yang sewaktu-waktu dapat melakukan 

kesalahan atau kekhilafan yang dapat dikenakan pidana, sehingga tidak 

harus diberantas. Yang harus diberantas adalah faktor-faktor yang 

menyebabkan Narapidana berbuat hal-hal yang bertentangan dengan 
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hukum, kesusilaafl, agama, atau kewajiban-keWajiban sosial Ian yang 

dapat dikenakan pidana. Pemidanaan àdalah upaya untuk menyadarkan 

Narapidana/Anak Pidana untuk - menyesali 	perbuatannya, 	dan 

mengembalikannYa menjadi warga masyarakat yang baik, taat pada 

hukum, menjunjung tinggi 	nilai-nilai moral, sosial dan keagamaan, 

sehingga tercapai kehidupan masyarakat yang aman, tertib dan damai. 

Ruang lingkup pembinaan dapat dibagi ke dalam 2 (dua) bidang, yaitu: 

1. Pembinaan kepribadiafl yang meliputi: 

Pembinaan kesadaran beragama. 

Merupakan suatu usaha agar para Narapidana/Anak Didik dapat 

lebih meningkatkan pemahaman dan kesadaran dalam 

beragama melalul pendidikan di bidang kerohanian sehingga 

Narapidana/Anak Didik dapat lebih meningkatkan keimanan dan 

ketaqwaan kepada Tuhan Yang Maha Esa; 	 - 

Pembinaan kesadaran berbangsa dan bernegara; 

Merupakan upaya untuk meningkatkan arti pentingnya hidup 

sebagai seorang warga negara yang memiliki hak dan kewajiban 

sesuai dengan aturan yang berlaku; 

Pembinaan peningkatan intelektual; 

Merupakan suatu upaya agar setelah bebas menjalani pidana 

dapat kembali berinteraksi dengan masyarakat tempat 

tinggalnya dengan kemampuan bekal ilmu yang didapat selama 

menjalani pidana; 

Pembinaan kesadaran hukum; 

Adalah upaya untuk mengerti dan memahami tentang produk 

hukum yang berlaku sehingga dapat mempengaruhi keluarga 

dan anggota masyarakat tempat tinggalnya untuk tidak 

melakukan perbuatan melanggar hukum; 

Pembinaan mengintegrasikan diri dengan masyarakat. 

Adalah sebagai salah satu upaya untuk memulihkan hubungan 

yang hilang dengan masyarakat selama menjalani sisa pidana di 

Lembaga Pemasyarakatafl sehingga ketika selesai menjalani 
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pidana tidak canggung lagi untuk berinteraksi dengan 

masyarakat terutama di Iingkungan tempat tinggalnya. 

2. Pembinaan Kemandirian yang mehputi: 

Pembinaan ketrampilan. 

Adalah sebagai salah satu upaya memberikan bekal ketrampilan 

agar Narapidana/Anak Didik setelah bebas menjaani sisa 

pidananya dapat bekerja, baik itu kerja mandiri maupun dengan 

pihak lain sesual dengan bekal ketrampilan yang dimilikinya. 
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Bagan 3.1 

Membángufl Manusia Mandiri 

[emuIihkan kesatuan hubungafl hidup,kehidupafl dan 

penghidu pan WBP= Wabimnas(warga binaan 

pemasyarakatafl)Sebagai individu ,anggota masyarakat dan mahiuk 

tuhan yang maha esa. 

[Iaksanaafl perawatan tahanan,pembiflaafl dan pembimbingan 

WBP=WabimpaS(Warga binaan pemasyarakatafl) serta 

pengelolaan benda sitaan negara daiam rangka penegakan 

hukum,penCegahafl dan 

r asindo sebagai rangkaian penegak hukum bertujuan agar WBP = 

I- 
Wabimnas(Warga binaan pemasyarakatan) 

1.Menyadari kesatahanflya. 

2.Memperbaiki din. 

3.Tidak mengulagi tindak pidana lagi 

4. Ditenima kembali di masyarakat 

5.Aktif dalam pembanguflan 

6.Dapat hidup wajar sebagai warga negara yang baik dan 

bertanggung jawab. 

MEMBANGUN MANUSIA MANDIRI 
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C. 	 OperasionalisaSi Lembaga Pemasyarakatan Was hA 

Rantau Prapat 

1. Pembinaan 

Beberapa program pembinaan yang sudah dilaksanakan Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat, antara lain 

Rehabilitasi Medis 

Setiap Narapidana/Anak Didik dilakukan observasi dan 

dokumentasi penyakit yang pernah dideritanya, tetapi 

sayangnya hingga saat mi Lembaga Pemasyarakatan Kias hA 

Rantau Prapat belum memihiki Laboratorium dan Dokter, hanya 

ada seorang perawat (SPK), namun demikian 1 (satu) kahi dalam 

sebulan tim dokter didatangkan oleh pihak Lembaga 

Pemasyarakatan untuk melakukan pemeriksaan kesehatan para 

Narapidana/Anak Didik dan Tahanan. Adapun setiap harinya, 

Narapidana atau Anak Didik dan Tahanan yang berobat ke 

pohikhinik sekitar 50 (hima puluh) orang - 60 (enam puluh) orang. 

Saat mi Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat 

mendapatkan bantuan obat-obatan dari Dinas Kesehatan 

Pemenintah Kabupaten Labuhanl Batu. 

Pembinaan Mental Rohani 

Pembinaan mental rohani dilaksanakan secara rutin setiap 

Minggu pada hari-hari tertentu baik bagi yang beragama Islam 

maupun Kristen dan didampingi oleh Petugas Lembaga 

Pemasyarakatan KIas hA Rantau Prapat melahui kegiatan 

kenjasama dengan berbagai elemen keagamaan seperti : acara 

kebaktian dengan gereja HKBP, gereja Methodist dan gereja 

Pentakosta khusus bagi Narapidana /Anak Didik yang beragama 

Kristen dan dengan Kantor Departemen Agama 	bagi 

Narapidana/Anak Didik yang beragama Islam. 

Pembinaan lntelektual dan Wawasan Kebangsaan. 

Pembinaan mi dilakukan melalul kegiatan sosiahisasi tentang 

HIV/AIDS, Narkoba dan zat adiktif lainnya, mengundang 

narasumber untuk melakukan sosiahisasi dah diskusi 

pengetahuan umum terutama pengetahuan tentang narkotika, 

75 

Presepsi Mengenai..., Nur Arifil Utami, FISIP UI, 2008



latihan bans berbanis, diikutsertakafl dalam upacara kesadaran 

nasional pada tanggal 17setiap bulannya, upacara Hari Bhakti 

Pemasyarakatan, Hari Dharma Karya Dhika dan Upacara 

Bendera Hari Ulang Tahun Kemerdekaan Republik Indonesia 

setiap tanggal 17 Agustus dan di Lembaga Pemasyarakatan 

Kias hA Rantau Prapat saat mi sedang dilakukan proses 

pengumpulan buku-buku perpustakaan. 

4. Pembinaan OIah Raga dan Kesenian 

OIah Raga 

Kegiatan olah raga yang sudah dilaksanakan antara lain 

lari pagi dan dilanjutkan dengan senam pagi yang diikuti oheh 

seluruh Narapidana/Anak Didik dan Tahanan; sepakbola; 

bola vol; tenis meja dan catur. Kegiatan tersebut 

dilaksanakan setiap hari secara bergantian sesual dengan 

jadual yang telah ditentukan. Sarana p3ralatan olah raga 

tersebut berasal dari Perner'ntah Pusat (Direktorat Jendenal 

Pemasyarakatan), bantuan Pemerintah Kabupaten Labuhan 

Batu dan swadaya Narapidana atau Anak Didik. 

Kesenian 

Saat mi di Lembaga Pemasyarakatan KIas hA Rantau 

Prapat telah dibentuk kelompok vokal dan setiap hari besar 

diberikan kesempatan untuk menampilkan hasil latihan yang 

telah dilakukan. 

5. Perawatan. 

Dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada Narapidana 

atau Anak Didik yang secara Iangsung merupakan beban berat 

bagi Petugas Medis (Dokter dan Perawat). Bila daham 

rnernberikan pelayanan kesehatan petugas meds metakukan 

kelalaian atau Iengah, maka resiko tertular penyakit bisa saja 

terjadi. Narapidana atau Anak Didik yang datang berobat ke 

pohikhinik Lembaga Pemasyarakatan Kias HA Rantau Prapat 

urnumnya berpenyakit menular seperti : Scabies (penyakit kulit), 

gudik, kadas, kurap, TBC, ISPA; bahkan sudah ada beberapa 

Narapidana atau Anak Didik yang terkena penyakit hepatitis. 
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1.1 
	

Perlengkapan 

Bagi Tahanan dan Narapidana atau Anak Didik yang baru 

masuk, maka seluruh barangnya wajib dititipkan digudang 

penitipan dan mereka mendapatkan perlengkapan seperti : tikar, 

baju biru, sabun mandi, odol, sikat gigi, perlengkapan makan 

dan minum. 

7 
	

Peredaran Uang 

Sesuai dengan Surat Edaran Direktur Jenderal Pemasyarakatan 

di Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat sudah 

melaksanakan mekanisme agar tidak terjadi transaksi dengan 

menggunakan uang tukaran rupiah, yakni dengan jalan 

menggantikan peredaran uang tersebut dengan sistem kupon. 

Bagi Narapidana atau Anak Didik yang kedapatan membawa 

uang segera disita dan diserahkan kepada Petugas Registrasi 

dan selanjutnya disimpan atau dikembahkan kepada keluarga 

yang bersangkutan. Bagi keluarga Narapidana atau Anak Didik 

yang ingin memberikan uang kepada mereka, maka keluarga 

Narapidana atau Anak Didik tersebut langsung menyerahkan 

kepada Petugas Registrasi, selanjutnya apabila Narapidana 

atau Anak Didik ingin belanja di koperasi atau kantin Lembaga 

Pemasyarakatan Kias IIA Rantau Prapat, maka terlebih dahulu 

menghubungi Petugas Registrasi agar mengetahui nominal 

tabungan yang ada, kernudian ditukar kupon sehingga 

Narapidana atau Anak Didik dapat membelanjakan sesuai 

keperluannya dan juga sesuai dengan besaran tabungan yang 

dimilikinya. 
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BAB IV 

ANALISIS HASIL PENELITIAN 

A. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II 

A Rantau Prapat ditinjau dan Jenis Kelamin 

Pada Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat memilki 65 

(enam puluh lima) orang pegawai, berdasarkan data bezzeting pegawai 

Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat (terdapat dalam 

lampiran). Karaktenstik responden pada penelitian mi yaitu Karakteristik 

responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat 

yang dapat dilihat dan usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, golongan 

kepangkatan, jabatan, masa kerja, dan status perkawinan. 

Dan hasil penelitian diperoleh informasi atau data sebagai benkut 

Tabel 4.1 

JENIS KELAMIN RESPONDEN 

'Jefl1S keIamiñ 4FrUEflSØ; 

1 Perempuan 7 10,08 % 

2 Laki Laki 58 89,2 % 

Total 65 100% 

Sumber: Hasil penelitian 2UU,ai olan aan aata i-'nmer 

Frequencies Statistics 

Kelamin 

r Valid 	65 
Missing 	0 

Kelamin 

Valid Cumulative 
Frequency I Percent j_Percent Percent 

Valid 	L 58 89.2 89.2 89.2 
P 7 10.8 10.8 100.0 
Total 65 100.01 100.0 
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Jenis Kelamin 
Pcreriipuan 

11% 

Sumber: Hasil Penghitungan SPSS 12.00 

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebagian besar responden (89,2%) 

adalah ber)enis kelamin laki-laki. Hal mi dikarenakan tugas pokok pembinaan 

dan bimbingan narapidana dilakukan dengan interaksi langsung dan dapat 

meIalu kontak fisik, sedangkan mayoritas narapidana berjenis kelamin laki-

laki, dengan demikian sangat beresiko apabila tugas-tugas pembinaan dan 

bimbingan ketrampilan didominasi oleh perempuan. Hampir 50% dari seluruh 

pegawai perempuan yang melakukan kegiatan pembinaan hanya bertugas di 

bidang administrasi dan regnistrasi narapidana. 

B. Karaktenstik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II 

A Rantau Prapat Ditinjau dan Usia Responden 

Tabel 4.2 
USIA RESPONDEN 

<30Tahun 26orang 40%  

 30-34Tahun 4orang 6% 

 35-39Tahun . 	4orang 6% 

 40-44Tahun 5orang 8% 

 >45Tahun 26orang 40% 

Total 65orang 100% 
Sumber: Hasil penelrtian 2008, diolah dan data pflmer 
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Frequencies Statistics 

Usia 
N Valid 	 65 

Missing 	0 
Usia 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 19 1 1.5 1.5 1.5 

20 5 7.7 7.7 9.2 

21 3 4.6 4.6 13.8 

22 3 4.6 4.6 18.5 

23 2 3.1 3.1 21.5 

24 3 4.6 4.6 26.2 

25 4 6.2 6.2 - 32.3 

26 1 1.5 1.5 33.8 

27 2 3.1 3.1 36.9 

28 2 3.1 3.1 40.0 

31 1 1.5 1.5 41.5 

34 1 1.5 1.5 43.1 

35 1 1.5 1.5 44.6 

36 2 3.1 3.1 47.7 

37 1 1.5 1.5 49.2 

38 3 4.6 4.6 53.8 

41 1 1.5 1.5 55.4 

43 2 3.1 3.1 58.5 

44 2 3.1 3.1 61.5 

46 2 3.1 3.1 64.6 

47 2 3.1 3.1 67.7 

48 1 1.5 1.5 69.2 

49 2 3.1 3.1 72.3 

50 3 4.6 4.6 76.9 

51 1 1.5 1.5 78.5 

52 1 1.5 1.5 80.0 

53 4 6.2 6.2 86.2 

54 1 1.5 15 87.7 

55 5 7.7 7.7 95.4 

56 1 1.5 1.5 96.9 

57 2 3.1 3.1 100.0 

Total 65 100.0 100.0 - 
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Usia Responden 

>55 
5% 

Sumber:: Hasil Penghitungan SPSS 12.00 

Tabel 4.2 Menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai Lembaga 

Pemasyarakatan KIas II A Rantau Prapat responden berusia kurang dan 30 

tahun dan berusia Iebih dan 45 tahun. Hal mi karena Lembaga 

Pemasyarakatan Was II A Rantau Prapat telah melaksanakan formasi 

penenmaan pegawai baru (CPNS) sehubungan dengan meningkatnya 

kapasitas narapidana. CPNS direkrut melalui penenmaan pegawai baru 

tahun 2006 dan 2007 dan Departemen Hukum dan HAM RI, yang 

dilaksanakan di Kanwil Departemen Hukum dan HAM Sumatra Utara, 

sedangkan pejabat strukturalnya di rekrut melalui usulari Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan yang diteruskan ke Kanwil Departemen Hukum dan HAM 

Sumatra Utara, kemudian dilanjutkan ke Sekretaris Jenderal 

Pemasyarakatan Departemen Hukum dan HAM RI dengan dibuat 

tembusan ke Direktur Jenderal Pemasyarakatan Departemen Hukum dan 

HAM RI. 
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C. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II 

A Rantau Prapat Ditinjau dan Tingkat Pendidikan Responden 

Tabel 4.3 

TINGKAT PENDIDIKAN RESPONDEN 

Sumber: HasH penelitian 2008,di olah dan data Primer 

Frequencies 
Statistics 

Pendidikan 
Valid 1:1 Missin  

Pendidikan 

Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 	D3 3 4.6 4.6 4.6 
SI 5 7.7 7.7 12.3 
SMA 52 80.0 80.0 92.3 
SMP 5 7.7 7.7 j 	100.0 
Total 1 	65 1  100.0 1  100.0 
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Pendidikan Responden 

SMP 	03 
Si 

8% 	4% 

Tabel 4.3 menunjukkan sebagian besar responden (92,3%) 

memiliki tingkat pendidikan SMA (52 orang), hal mi dikarenakan bahwa 

sebagian besar pegawai sejak tercatat sebagai menggunakan ijazah SLTA 

dan hanya beberapa pegawai yang melanjutkan ke jenjang terikat Iebih 

tinggi yaltu Sarjana (SI) dan umumnya barn lulus pada tahun 2007 dan 

2008. Sementara untuk memaksimalkan pembinaan di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat para pegawainya harus memiliki 

tingkat pendidikan yang memadai terlebih bagi pegawai yang menduduki 

jabatan struktural. Sementara belum ada pegawai Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat yang berpendidikan Magister 

(S2). 

S.. 
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D. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan KIas II 

A Rantau Prapat Ditinjau dan Golongan Kepangkatan 

TabeI4.4 

GOLONGAN KEPANGKATAN RESPONDEN 

T 	r 	1 TJ11  

IZ.1f11I! 

crr.I1IiiII 

Sumber: Hasil penelitian 2005,di olari clan data inmer 

Statistics 

Golongan Kepangkatan Responden 

r Valid 	 65 
Missing 1 	0 

Golongan Kepangkatan Responden 

Frequency 
Valid 	Cumulative 

Percent I 	Percent 	Percent 

Valid 	go12 38 58.5 58.5 58.5 

go13 26 40.0 40.0 98.5 

go14 1 1.5 1.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 _ 
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Golongan Kepangkatan Responden 
Go!. IV 

2% 

Ago Ofthk  

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa sebagian besar responden (38 %) 

memiliki golongan kepangkatan II. Hal mi dikarenakan dalam proses penerimaan 

forrnasi pegawai yang dibutuhkan untuk petugas pembinaan adalah lulusan 

SLTA atau sederajat, yang dalam hal mi dikategorikan berpangkat golongan II, 

oleh sebab itu sebagian besar pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A 

Rantau Prapat adalah golongan II. 

E. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II A 

Rantau Prapat Ditinjau dan Jabatan Responden 

Tabel 4.5 

JABATAN RESPONDEN 

 Eselon IV 5 orang 8% 	1 

 Eselon V 8 orang 12 % 

 Non Eselon 51 orang 78 % 

Total 65 orang 100% 

Sumber: Hasfi penelitian zuuu,al oian aan aata rnmer 
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Statistics 

Jabatan Responden 
N Valid 	 65 

Missing 	1 	0 

Jabatan Responden 

Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 	Eselon III 1 1.5 1.5 1.5 

Eselon IV 5 7.7 7.7 9.2 
EselonV 8 12.3 12.3 21.5 
Non 51 78.5 78.5 100.0 
Eselon 
Total 1 	 65 100.0 1  100.0  

Jabatan Responden 
Eselon III 

Eselon IV 	 2% 

Escloi 

12 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden tidk 

menduduki jabatan struktural atau non eselon, hal mi dikarenakan struktur 

organisasi Lembaga Pemasyarakatan Klas II A Rantau Prapat hanya 

memiliki 13 pejabat struktural dan 65 pegawai, mulai dan jabatan pimpinan 

yang disebut KALAPAS (Kepala Lembaga Pemasyarakatan), dan 5 (lima) 

eselon IV A (Kasubbag TU, Ka.KPLP, Kasi Binadik, Kasi Adm. Kamtib dan 

Kasi Giatja), serta 8 (delapan) eselon V A (Kaur Umum, Kaur Kepeg, 

Kasubsi Perawatan, Kasubsi Registrasi, Kasubsi Keamanan, Kasubsi 

Petaporan Tatib, Kasubsi Latker, Kasubsi Sarana Kerja). Dengan demikian 
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sebagian besar pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias II A Rantau 

Prapat tidak memiliki jabatan atau non eselon. 

F. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan KIas II 

A Rantau Prapat Ditinjau dan Masa Kerja Responden 

TABEL 4.6 

MASA KERJA RESPONDEN 

kNO; :Pen 

 <5Tahun 25orang 38% 

 5-10Tahun 4orang 6% 

 11-15Tahun 9orang 14% 

 16-20Tahun 14orang 22% 

 21-25Tahun 13orang 20% 

Total 	 _ 
[_

65orang 100% 

Sumber: Hasil penelitian 2005,di olab dan data I-'nmer 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden (61 %) 

masa kerja lebih dan 5 tahun. Hal mi dikarenakan di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat jabatan merupakan institusi atau 

Unit Pelaksana Tehnis (UPT) yang beroperasi atau dioperasionalkan sejak 

tahun 1985, dan dengan demikian sebagian besar pegawai Lembaga 

Pemasyarakatan Kias II A Rantau Prapat memiliki masa keda diatas 5 

tahun, kecuati pegawai yang baru direkrut pada tahun 2006. Masa kerja 

pegawai sampai dengan 15 tahun adalah pejabat struktural dan pegawai 

senior yang berusia diatas 35 tahun. 
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G. Karakteristik Responden pegawai Lembaga Pemasyarakatan Kias It 

A Rantau Prapat Ditinjau dari Status Perkawinan Responden 

TABEL 4.7 

STATUS PERKAWINAN RESPONDEN 

7j1I 

I4V'1ri 	 13z.If]It! 

Sumber: hasil penelitian zuub, aari oata prirnrci  

Statistics 

Status Perkawinan 

r

N Valid 	 65 
Missing 	 0 

Status Perkawinan 

Valid Cumulative 
Frequency Percent Percent Percent 

Valid 	Belum 25 38.5 38.5 38.5 
Kawin 
Kawin 40 61.5 61.5 100.0 

Total 65 1  100.0 1  100.0 

Status Perkawinan Responden 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar narapidana (39 %) 

sudah kawin atau sudah berkeluarga. Hal mi menunjukan bahwa pegawai 

Lembaga Pemasyarakatafl Kias 11 A Rantau Prapat sudah mernasuki usia 
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perkawinan dan pada umumnya sudah memasuki usia dewasa bahkan 

banyak yang sudah memasuki usia pensiun. Dengan kondisi mi maka 

organisasi harus membuat pengkaderan dengan pegawai yang berusia 

muda agar dapat memobilisasi pegawai dalam kegiatan pembinaan 

sehingga kuantitas dan kualitas pembinaan dapat dilaksanakan. 

H. Gambaran Persepsi Pegawai Lembaga Pemasyarakatan Was hA 

Rantau Prapat Mengenai Kinerja Pegawai pada bidang pembinaan 

Penehitian mi dilakukan di Lembaga Pemasyarakatan KIas II A 

Rantau Prapat. Jumlah angket yang disebarkan kepada responden 

sebanyak 65 (enam puluh lima) kuesioner sesuai dengan jumlah yang 

dibutuhkan dari kelompok pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kias II A 

Rantau Prapat, ternyata dari kuesioner yang disebarkan kepada 

responden sebanyak 65 (enam puluh lima) berkas yang dikembahikan 

hanya 50 (lima puluh) berkas, maka pada anahisis pengolahan ata dalam 

penelitian ml hanya membahas dan menghitung sesuai dengan kuesioner 

yang kembali yaitu sebanyak 50 (lima puluh) responden. Kemudian dan 

kuesioner-kuesioner yang ada, diperiksa satu persatu untuk mengetahui 

kelengkapan isinya dan diberi nomor urut. 

Data demografi responden kemudian dibuat coding, untuk 

selanjutnya dibuat matriks tabulasi. Setelah semua data dimasukkan satu 

persatu secara manual ke dalam matriks tabulasi sampai selesai, tidk 

ada yang tertinggal. Data yang sudah dimasukkan ke dalam matriks 

tabulasi kemudian dianahisis dengan menggunakan distnibusi frekuensi, 

dengan menentukan skala setiap pertanyaan/pernyataan yang dijawab 

oleh responden yang berjumlah 50 (lima puluh) orang kemudian 

ditentukan presentase dari jawaban responden. Hasil analisis dan 

perhitungan akan dituangkan ke dalam tabel. 

I. Anahisis Deskripsi Variabel Penelitlan 

Pada bagian mi akan diuraikan mengenai kecendrungan jawaban 

responden atas pertanyaanlpemyataan yang diajukan dalam kuesioner 
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untuk masing-masing variabel yang dilkutsertakan dalam an.alisis. Tujuan 

penjelasan dari masing-masing indikator dan variabel mi adalah untuk 

mengetahui tingkat persepsi yang diberikan oleh responden untuk setiap 

pertanyaan. 

Pemahaman atas kondisi-kondisi variabel yang dianalisis mi penting 

untuk diketahui agar dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai dapat 

dilakukan dengan seksama dan tidak hanya berdasarkan pada pola 

hubungan antar variabel-variabel yang dianalisis saja. Selain itu, gambaran 

kondisi variabel-variabel yang dianalisis mi juga dapat memberikan 

informasi sejauh mana tingkat efektifitas variabel-variabel tersebut pada 

saat ml. 

1. 	Deskripsi variabel kemampuan 

Untuk memperoleh gambaran mengenai variabel kemampuan 

pegawai saat mi dilakukan dengan meminta pendapat respondei 

melalui beberapa indikator, yaitu pengetahuan, kerjasama, 

ketrampilan dan kedisiplinan, yang dituangkan ke dalam 13 (tiga 

belas) pertanyaan/pernyataafl. 

Tanggapan responden atas variabel kemampuan tersebut disajikan 

pada tabel berikut: 

Ec 
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TabeI4.8 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Pertama Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

Jml % Jml % Jml % Jml I % JmI % 
Pengetahuan 	yang 2 4 2 4 10 20 16 32 20 40 

saya 	miliki 

menunjang pekerjaan 

yang 	saya 	lakukan 

sehari-hari 

label 4.8 persepsi responden tentang pernyataan 

"Pengetahuan yang saya miliki menunjang pekerjaan yang saya lakukan 

sehari-hari" menunjukkan bahwa 40% responden menyatakan sangat 

tinggi, sebesar 32% tinggi, sebesar 20% sedang, sebesar 4% rendah dan 

sangat rendah. Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA 

Rantau Prapat tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Bahwa pen getahuan yang saya milki menunjang 
pekerjaan yang saya lakukan sehari-hari, wa/au tidak 
semua pegawai men galami hal yang sama seperti 
saya, karena adanya perbedaan disiplin ilmuyang 
dimilki masing-masing pegawai sebagian besar dalam 
men gimplementasikan ilmu" 

Ada 2 (dua) orang pegawai yang masing-masing mempunyal persepsi 

bahwa pengetahuan memang membantu dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaan rendah dan sangat rendah. 
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Tabel 4.9 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua Variabel Kemampuan 

Jawaban  

Pernyataan SR R S T ST 

JmI I % JmI % JmI % JmI % Jml % 

Pengaarnan 	bekerja 2 4 2 4 4 8 22 44 20 40 

saya 	selama 	mi 

sangat 	membantu 

daam menyelesaikan 

tugas pekerjaan saya 

Tabel 4.9 persepsi responden tentang pernyataan 

"Pengalaman bekerja saya selama mi sangat membantu dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaan saya" menunjukkan bahwa 40% 

responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 44% tinggi, sebesar 8% 

sedang, sebesar 40,10 rendah dan sangat rendah. Tabel 4.9 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias IIA Rantau Prapat, sebagian besar memiliki 

masa kerja di bawah 20 tahun sehingga dalam pelaksanaan tugas bidang 

pembinaan kurang dapat terlaksana secara dikarenakan pengalaman 

kerja yang kurang dengan persentase sebesar (44%). Hasil wawancara 

dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, 

mengatakan: 

"Memang Bu........., pengalaman bekerja saya selama 
mi membantu dalam penyelesaian tugas pek&jaan 
saya, wa/au kadangkala ada juga saya harus dibantu 
pegawai lain. Karena di LP K/as I/A Rantau Prapat 
bervariasi dalam memberikan pembmnaan dan 
bimbingan Narapidana". 

Ada 2 (dua) orang pegawai yang masing-masing mempunyai 

persepsi bahwa pengalaman bekerja memang membantu dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaan rendah dan sangat rendah. 
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Tabel 4.10 
0 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R - S T ST Pernyataan 

Jml % Jml % JmI % Jml I % Jml % 
Saya memiliki banyak 4 8 3 6 6 12 17 34 20 40 

ide 	dan 	gagasan 

dalam 	pelaksanaan 

tugas yang efektif dan 

efesien 	yang 

sampaikan 	kepada 

pimpinan, 	bawahan 

dan 	atau 	teman 

sejawat 

Tabel 4.10 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki banyak ide dan gagasan dalam pelaksanaan tugas yang efektif 

dan efesien yang sampaikan kepada pimpinan, bawahan dan atau teman 

sejawat" menunjukkan bahwa 40% responden menyatakan sangat tinggi, 

sebesar 34% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 6% rendah dan 

sangat rendah 8%. Tabel 4.10 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias HA 

Rantau Prapat ide dan gagasan dalam pelaksanaan pekerjaan dengan 

persentase sebesar 40% seperti halnya pada bidang pembinaan, 

sehingga pegawai di LP Kias hA Rantau Prapat dapat membantu 

sebagian tugas pembinaan. Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP 

Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Beg/ni Bu......., dalam bekerja saya memiliki banyak 
ide dan gagasan dan pelaksanaan tugas efektif dan 
efesien yang saya sampaikan kepada pimpinan, 
bawahan dan teman sejawat. ide dan gagasan dalam 
melaksanakan tugas pembinaan sangat diperlukan agar 
tidak monoton dan menimbulkan rasa jenuh bagi 
narapidana."." 

Ada 4 (empat) orang pegawal yang masing-rnasing mempunyai ide dan 

gagasan yang rendah dan sangat rendah. 
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Tabel 4.11 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Keempat Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

Jml I % JmI % Jml % Jrnl % JmI % 

Saya 	memiliki 0 0 4 8 6 12 20 40 20 40 

kemampuan 	untuk 

mengaplikasikan 	ide 

dan 	gagasan 	saya 

maupun orang lain 

Tabel 4.11 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki kemampuan untuk mengaplikasikan ide dan gagasan saya 

maupun orang lain" menunjukkan bahwa 40% responden menyatakan 

sangat tinggi, sebesar 40% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 8% 

rendah dan sangat rendah 0%. Tabel 4.11 menunjukkan bahwa Pegawai 

LP Kias hA Rantau Prapat memiliki ide dan gagasan sebesar 40% 

sehingga dapat diaphikasikan ke dalam pekerjaan di bidang pembinaan. 

HasH wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Untuk melaksanakan tugas saya memiliki kemampuan 
untuk mengaplikasikan ide dan gagasan saya maupun 
orang lain maka pegawai di LP Was I/A Rantau Prapat 
dalam pelaksanaan tugas melakukan sistem 
pembinaan pendekatan." 

Tidak ada seorang pegawai yang tidak dapat mengaplikasikan 

ide dan gagasannya dapat dihihat dari tabel bahwa tidak ada seorangpun 

yang menyatakan rendah bahkan sangat rendah untuk oernyataan 

pegawai yang memiliki kemampuan untuk mengaplikasikan ide dan 

gagasannya. 
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Tabel 4.12 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kelima Variabel Kemampuan 

Jawaban  

SR R S T - ST Pernyataan 
JmI %I JmI % Jml % Jml % Jml % 

Menurut saya 0 0 1 2 3 6 22 44 24 48 

pendidikan dan 

pelatihan yang pernah 

saya ikuti sangat 

menunjang 

dalammenyelesakan 

pekerjaan dengan 

lebih efektif dan 

efesien 

Tabel 4.12 persepsi responden tentang pernyataan "Menurut 

saya pendidikan dan pelatihan yang pernah saya ikuti sangat menunjang 

dalam menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efektif dan efesien" 

menunjukkan bahwa 48% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 

44% tinggi, sebesar 6% sedang, sebesar 2% rendah dan sangat rendah 

0%. Tabel 4.12 menunjukkan bahwa Pegawai LP KIas hA Rantau Prapat 

sebagian besar (56%) dalam melaksanakan pekerjaan dihihat dan 

kemampuan pegawai lebih mementingkan indikator kerjasama, 

dikarenakan sebagian besar pegawai bekerja sama dalam melaksanakan 

setiap bentuk pekerjaan pada bidang pembinaan narapidana. 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Dalam melaksanakan (U gas bidang pembinaan 
menurut saya pendidikan dan pelatihan yang pemah 
saya ikuti sangat menunjang dalam menyelesaikan 
pekerjaan dengan lebih efektif dan efesien, karena 
pendidikan dan pelatihan salah satu penunjang dalam 
penyelesaian (U gas secara maksimal." 

Tidak ada seorang pegawai yang menyatakan bahwa pendidikan dan 

pelatihan yang pemah dilkuti sangat menunjang dalam menyelesaikan 

pekerjaan dengan lebih efektif dan efesien" 
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Tabel 4.13 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Keenam Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R - S T ST  Pernyataan 

JmI % Jml % J m I % JmI % JmI % 
Saya memiliki 1 2 0 0 6 12 23 46 20 40 

kemampuan dalam 

berkomunikasi yang 

balk dengan pimpinan, 

bawahan dan atau 

teman sejawat 

Tabel 4.13 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki kemampuan dalam berkomunikasi yang baik dengan pimpinan, 

bawahan dan atau teman sejawat" menunjukkan bahva 40% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 46% tinggi, sebesar 12% sedang, 

sebesar 0% rendah dan sangat rendah 2%. Tabel 4.13 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat, memiliki kemampuan dalam 

berkomunikasi yang balk dengan pimpinan dan atau teman sejawat 

sebesar (46%). Sehingga dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari di 

bidang pembinaan dapat dilakukan secara bekerjasama, dikarenakan 

bawahan dapat dinilal sebagai objek yang menunjang tugas bidang 

pembinaan dan pimpinan dapat memotivasi pegawal dalam melakukan 

pekerjaan di bidang pembinaan. Hasil wawancara dengan seorang 

Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat tanggah 28 Mei 2008, mengatakan: 

Kalau menurut saya .......... memiliki kemampuan dalam 
berkomunikasi yang balk dengan pimpinan, bawahan 
dan atau teman sejawat itu sangat penting unluk 
kelancaran pekerjaen yang kami Iaksanakan. 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

mi. 
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Tabel 4.14 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketujuh Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R S I 	T ST Pernyataan 

Jmt % JmI % Jml %I JmI % JmI % 
Saya memiliki 4 8 4 8 10 20 20 40 12 24 

kemampuan dan 

ketrampilan dalam 

menggunakan 

peralatan kantor sesuai 

bidang tugas saya 

Tabel 4.14 persepsi responden tentang pernyataan "Saya memiliki 

kemampuan dan ketrampilan dalam menggunakan peralatan kantor 

sesuai bidang tugas saya" menunjukkan bahwa 24% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 40% tinggi, sebesar 20% sedang, 

sebesar 8% rendah dan sangat rendah 8%. Tabel 4.14 .menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat memiliki kemampuan dan 

ketrampilan dalam menggunakan peralatan kantor sesuai bidang tugas 

masing-masing pegawai sebesar (40%), sehingga sebagian pekerjaan 

dapat teratasi dengan efektif dan efesien. Hasil wawancara dengan 

seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, 

mengatakan: 

"Menurut saya........dengan memiliki kemampuan dan 
ketrampilan dalam menggunakan peralatan kantor 
sesuai bidang tugas saya sangat mendukung tugas 
saya sehari-hari." 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

In'. 
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Tabel 4.15 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedelapan Variabel Kemampuan 

Jawaban  

SR R S T ST Pernyataan 
Jml % Jml %I Jml % Jml % Jml % 

Kemampuanuntuk 1 2 1 2 6 12 24 48 18 36 

mengarahkan dan 

mempengaruhi orang 

lain sebagai strategi 

untuk mendorong 

melaksanakan 

pekerjaan dengan balk 

Tabel 4.15 persepsi responden tentang pernyataan 

"Kemampuan untuk mengarahkan dan mempengaruhi orang lain sebagai 

strategi untuk mendorong melaksanakan pekerjaan dengan balk" 

menunjukkan bahwa 36% respondenmenyatakan sangat tinggi, sebesar 

48% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 2% rendah dan sangat rendah 

2%. Tabel 4.15 menunjukkan bahwa Pegawal LP KIas hA Rantau Prapat 

memiliki kemampuan untuk mengarahkan dan mempenngaruhi orang lain 

sebagai strategi untuk mendorong melaksanakan pekerjaan dengan balk 

sebesar (48%), sehingga dengan strategi yang balk tugas bidang 

pembinaan dapat terlaksana sesuai tujuan. Hasil wawancara dengan 

seorang Pejabat LP KIas IIA Rantau Prapat tanggal 28 Mel 2008, 

mengatakan: 

Menurut saya........kemampuan untuk mengarahkan 
dan mempengaruhi 'orang lain sebagai strategi untuk 
mendorong melaksanakan pekerjaan dengan balk 
sangat pentin g agar tugas bidang pembinaan dapat 
Iebth terarah dan sesuai dengan tujuan" 

Ada 1 (satu) orang yang. menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

In'. 
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Tabel 4.16 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kesembilan Variabel Kemampuan 

Jawaban 
SR R S T ST Pernyataan 

Jml % JmI % JmI % JmI % JmI 141 Dalam melakukan 2 4 3 6 3 6 20 40 22 

segala bentuk 

pekerjaan selalu 

didasari oleh 

profesionalitas tanpa 

mengharapkan imbalan 

Tabel 4.16 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

melakukan segala bentuk pekerjaan selalu didasari oleh profesionalitas 

tarpa mengharapkan imbalan" menunjukkan bahwa 44% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 40% tinggi, sebesar 6% sedang, 

sebesar 6% rendah dan sangat rendah 4%. Tabel 4.16 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat daham melakukan segala 

bentuk pekerjaan selalu didasari oleh profesionalitas tanpa 

mengharapkan imbalan besar (44%) 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Begini Bu.........kalau da/am melakukan segala bentuk 
pekerjaan selalu didasari oleh profesionalitas tanpa 
mengharapkan imbalan maka akan pekerjaan akan 
men ghasilkan pekerjaan yang bagus." 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 
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Tabel 4.17 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kesepuluh Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataafl 

JmI % JmI I % JmI I % JmI % JmI % 
Dalam melaksanakan 1 2 2 4 4 8 21 42 22 44 

tugas selalu bersikap 

ramah dan sopan 

terhadap siapapun 

Tabel 4.17 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

melaksanakan tugas selalu bersikap ramah dan sopan terhadap 

siapapun" menunjukkan bahwa 44% responden menyatakan sangat 

tinggi, sebesar 42% tinggi, sebesar 8% sedang, sebesar 4% rendah dan 

sangat rendah 2%. Tabel 4.17 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias hA 

Rantau Prapat dalam melaksanakan tugas selalu bersikap ramah dan 

sopan terhadap siapapun sebesar (44%). Hasil wawancara dengan 

seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat tanggah 28 Mei 2008, 

mengatakan: 

"Kalau menurut saya dalam melaksanakan tugas 
diperlukan bersikap ramah dan sopan terhadap 
siapapun, hal mi penting dalam melaksanakan tugas 
bidang pembinaan" 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 
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Tabel 4.18 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kesebelas Variabel Kemampuan 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % JmI % JmI I % JmI % JmI % 

Saya melakukan 1 2 2 4 4 8 15 30 28 48 

kerjasama dalam 

melaksanakan setiap 

bentuk pekerjaan yang 

diberikan oleh pimpinan 

Tabel 4.18 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

melakukan kerjasama dalam melaksanakan setiap bentuk pekerjaan yang 

diberikan oleh pimpinan" menunjukkan. bahwa 48% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 30% tinggi, sebesar 8% sedang, 

sebesar 4% rendah dan sangat rer.dah 2%. Tabel 4.18 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat sebagian besar (48%) dalam 

melaksanakan pekerjaan dihihat dari kemampuan pegawal lebih 

mementingkan indikator kerjasama, dikarenakan sebagian besar pegawai 

bekerja sama dalam, melaksanakan setiap bentuk pekerjaan pada bidang 

pembinaan narapidana. 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Bagi saya Bu.....dalam melaksanakan setiap bentuk 
pekerjaan saya se/a/u melakukan kerjasama yang 
diberikan oleh pimpinan agar pekerjaan dapat cepat 
se/esai sesuai target." 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

in'. 
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Tabel 4.19 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Keduabelas Variabel Kemampuan 

Jawaban  

_R_ R S T - ST Pernyataan 
JmI I % JmI 	I % JmI % JmI % Jml % 

Loyalitas terhadap LP 3 6 2 4 4 8 23 46 18 36 

Kias hA Rantau Prapat 

-saya tunjukkan 

1dengan melaksanakan 

)pekerjaan sebaik- 

baiknya  

Tabel 4.19 persepsi responden tentang pernyataan "Loyalitas 

terhadap LP Kias hA Rantau Prapat saya tunjukkan dengan 

meIaksnakan pekerjaan sebaik-baiknya" menunjukkan bahwa 36% 

responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 46% tinggi, sebesar 8% 

sedang, sebesar 4% rendah dan sangat rendah 6%.Tabel 4.19 

menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat sebagian besar 

(46%) dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya dihihat dan 

loyahitas daham melaksanakan setiap bentuk pekerjaan pada bidang 

pembinaan narapidana. Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP 

Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Menurut saya Loyalitas terhadap LP K/as I/A Rantau 
Prapat saya tunjukkan dengan melaksanakan 
pekerjaan sebaik-baiknya, agar tugas saya dalam 
bidang pembinaan mendapatkan hasil yang balk" 

Ada 3 (tiga) orarig yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 

2. 	Deskripsl vanabel motivasi 

Untuk memperoleh gambaran mengenai variabel motivasi 

pegawai saat mi dilakukan dengan meminta pendapat responden 

mehahui beberapa indikator, yaltu tanggung jawab, kondisi kerja, gaji 
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dan kebijakan dan administrasi yang dituangkan ke dalam 12 (dua 

belas) pertanyaan/pernyataan. 

Tanggapan responden atas variabel motivasi tersebut disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.20 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga belas  Variabel Motivasi 

Jawaban  
_R_ R S - - ST Pernyataan 
Jml % Jml % Jml I % Jml % Jml % 

Saya memiliki 2 4 1 2 11 22 13 26 23 46 

dorongan yang kuat 

untuk meningkatkan 

ilmu pengetahuan 

yang menunjang karir 

Tabel 420 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki dorongan yang kuat untuk meningkatkan ilmu pengetahuan yang 

menunjang karir" menunjukkan bahwa 46% responden menyatakan 

sangat tinggl, sebesar 26% tinggi, sebesar 22% sedang, sebesar 2% 

rendah dan sangat rendah 4%. Tabel 4.20 menunjukkan bahwa Pegawai 

LP KIas hA Rantau Prapat memiliki dorongan yang kuat untuk 

meningkatkan ilmu pengetahuan yang menunjang karir sebesar 46%, 

untuk itu perlu diadakan pendidikan dan pelatihan bagi para Pegawal LP 

Kias hA Rantau Prapat. Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP 

Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

KaIau menurut saya memiliki dorongan yang kuat 
untuk meningkatkan ilmu pengetahuan yang menunjang 
karir itu sangat dibutuhkan, terlebih bagi kami pegawai 
yang memiliki tin gkat pendidikan setingkat SMA". 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

In'. 
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Tabel 4.21 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Keempat belas Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 
Saya memiliki 2 4 1 2 9 18 17 34 21 42 

dorongankuat untuk 

meningkatkan 

kesejahteraan 

keluarga saya melalui 

pekerjaan yang saya 

lakukan sekarang mi 

Tabel 4.21 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki dorongan kuat untuk meningkatkan kesejahteraan keluarga saya 

melalui pekerjaan yang saya lakukan sekarang mi" menunjukkan bahwa 

42% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 

18% sedang, sebesar 2% rendah dan sangat rendah 4%. Tabel 4.21 

menunjukkan bahwa Pegawal LP Kias hA Rantau Prapat memiliki 

dorongan kuat untuk meningkatkan kesejahteraan keluarga melalui 

pekerjaan yang dilaksanakan (42%), untuk menambah motivasi kerja 

Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat. Hasil wawancara dengan seorang 

pegawal LP Kias hA Rantau Prapat tanggah 28 Meu 2008, mengatakan: 

"Bagi saya memiliki dorongan kuat untuk meningkatkan 
kesejahteraan bagi keluarga saya melalui pekerjaan 
yang saya lakukan sekarang mi sangat diperlukan 
karena rendahnya tin gkat kesejahteraan pegawai saat 
in'. ,,  

Ada 1 (tiga) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

In'. 
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Tabel 4.22 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kelima belas Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R S Pernyataan 

Jm % JmI % JmI I % JmI % JmI % 
Saya memilki 0 0 0 0 11 22 20 40 19 38 

dorongan kuat untuk 

mencari dan 

menemukan cara- 

cara bekerja yang 

Iebih baik 

Tabel 4.22 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memilki dorongan kuat untuk mencari dan menemukan cara-cara bekerja 

yang Iebih balk" menunjukkan bahwa 38% responden rnenyatakan sangat 

tinggi, sebesar 40% tinggi, sebesar 22% sedang, sebesar 0% rendah dan 

sangat rendah 0%. Tabel 4.22 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias HA 

Rantau Prapat memilki dorongan kuat untuk mencari dan menemukan 

cara-cara bekerja yang Iebih balk (40%), dalam pelaksanaan kerja. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias HA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Begini Bu .......... menurut saya memiliki dorongan kuat 
untuk mencari dan menemukan cara-cara bekerja yang 
lebiti balk itu sebenarnya dipertukan dalam 
penyelesaian pekerjaan yang Ieblh efektif dan efesien." 

Tidak ada seorangpun yang memberikan respon sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.23 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Keenam belas Variabel Motivasi 

Jawaban  

SR R S T ST Pernyataan 
Jml I % JmI I % JmI % JmI % JmI % 

Dalam bekerja saya 7 14 9 18 11 22 13 26 11 22 

memerlukan 

perhatian penuh dan 

pmpinan 

Tabel 4.23 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

bekerja saya memerlukan perhatian penuh dari pimpinan" menunjukkan 

bahwa 22% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 26% tinggi, 

sebesar 22% sedang, sebesar 18% rendah dan sangat rendah 14%. 

Tabel 4.23 menunjukkan bahwa Tidakadanya perhatian dari pimpinan 

mengurangi motivasi kerJa dari pegawai (26%), sehingga mengakibatkan 

hasH pekerjaan tidak maksimal dan tidak sesuat dengan tujuan. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawah LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Menurut saya...........dalam bekerja saya memang 
memerlukan perhatian penuh dan pimpinan mi 
diperlukan untuk pengawasan pekerjaan yang 
dilakukan." 

Ternyata ada 7 (tujuh) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.24 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketujuh belas Variabel Motivasi 

Jawaban 
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 
Saya memiliki 2 4 3 6 9 18 14 28 22 44 

dorongan yang kuat 

untuk selalu hadir 

dalam bekerja 

Tabel 4.24 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

memiliki dorongan yang kuat untuk selalu hadir dalam bekerja" 

menunjukkan bahwa 44% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 

28% tinggi, sebesar 18% sedang, sebesar 6% rendah dan sangat rendah 

4%.Tabel 4.24 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

memiliki dorongan yang kuat untuk selalu hadir dalam bekerja, seingga 

dapat membuat LP selalu dalam pengawasan yang ketat dan aman. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Sebenarnya dorongan yang kuat untuk selalu hadir 
dalam bekerja itu harus ada dalam set/a p diri pegawai 
seba gal bentuk disiplin kami." 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 
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Tabel 4.25 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedelapan belas Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R - S - - Pernyatáan 

JmI I % JmI % JmI I % JmI % JmI % 
Saya berharap untuk 3 6 5 10 12 24 2 4 18 36 

memperoleh 

tanggung jawab 

pekerjaan yang Iebih 

besar dari tempat 

bekerja saya. 

Tabel 4.25 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

berharap untuk memperoleh tanggung jawab pekerjaan yang Iebih besar 

dari tempat bekerja saya" menunjukkan bahwa 36% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 24% tinggi, sebesar 24% sedang, 

sebesar 10% rendah dan sangat rendah 6%. Tabel 4.25 menunjukkan 

bahwa Pegawal LP Kias hA Rantau Prapat berharap untuk memperoleh 

tanggung jawab pekerjaan yang Iebih besar dari tempat kerja,sehingga 

pegawai mempunyai rasa memihiki terhadap LP Was hA Rantau Prapat. 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Sebenarnya ...... Saya memperoleh tanggung jawab 
pekerjaan yang IebTh besar dari tempat bekerja saya 
saat mi karena merupakan salah satu faktor bentuk 
pro fesionalitas dalam tugas seorang pegawai". 

Ada 3 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

in'. 
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label 4.26 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kesembilan belas Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R S I ST Pernyataan 

Jml % Jml I % Jml % JmI % Jml % 
Saya berharap apa 5 10 4 8 10 20 22 44 9 	1  18 

yang kerjakan sehari- 

hari akan 

meningkatkan 

prestasi memperoleh 

penghargaan dan 

promosi jabatan 

label 4.26 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

berharap apa saya kerjakan sehari-hari akan meningkatkan prestasi 

memperoleh penghargaan dan promosi jabatan" menunjukkan bahwa 

18% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 44% tinggi, sebesar 

20% sedang, sebesar 8% rendah dan sangat rendah 10%. Tabel 4.26 

menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias IIA Rantau Prapat berharap apa 

yang kerjakan sehari-hari akan meningkatkan prestasi memperoleh 

penghargaan dan promosi jabatan. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"O000 ...... saya sangat berharap apa yang saya 
kerjakan sehari-hari akan meningkatkan prestasi 
memperoleh penghargaan dan promosi jabatan, tapi 
walaupun saya tidak mendapatkan hal tersebut, tidak 
membuat saya menjadi kendur dalam me!aksanakan 
pekerjaan." 

Ada 5 (hima) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

In'. 
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Tabel 4.27 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh Variabel Motivasi 

Jawaban  

SR P S T ST Pernyataan 
JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 

Saya berharap kantor 1 2 7 14 10 20 16 32 16 32 

saya akan 

memberikan 

kepuasan dan 

ketenangan dalam 

bekerja 

Tabel 4.27 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

berharap kantor saya akan memberikan kepuasan dan ketenangan dalam 

bekerja" menunjukkan bahwa 32% responden menyatakan sangat tinggi, 

sebesar 32% tinggi, sebesar 20% sedang, sebesar 14% rendah dan 

sangat rendah 2%.Tabel 4.27 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias hA 

Rantau Prapat merasakan kurangnya ketenangan (32%) dalam 

melaksanakan pekerjaan pada bidang pembinaan dikarenakan over 

kapasitasnya narapidana menyebabkan kondisi dan situasi dan pekerjaan 

yang terdapat di Lembaga Pemasyarakatari Kias hA Rantau Prapat. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias HA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

Hara pan saya...........kantor saya akan memberikan 
kepuasan dan ketenangan dalam bekerfa agar saya 
dan teman-teman dapat melaksanakan pekerjaan 
secara maksimal." 

Ada 1 (satu) crang yang menyatakan sangat rendah terhadap pemyataan 

'ni 
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Tabel 4.28 

Distnbusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh satu Variabel Motivasi 

Jawaban  

SR R S T S Pernyataan 
JrnI % JmI % Jml I % JmI % JmI % 

Saya berkeinginan 2 4 6 12 9 18 16 32 27 54 

memperoleh insentif 

dengan menambah 

waktu bekerja/iembur 

Tabel 4.28 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

berkeinginan memperoleh insentif dengan menambah waktu 

bekerja/Iembur" menunjukkan bahwa 54% responden menyatakan sangat 

tinggi, sebesar 32% tinggi, sebesar 18% sedang, sebesar 12% rendah 

dan sangat rendah 4%. Tabel 4.28 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias 

hA Rantau Prapat Sebagian besar (54%) pegawai beikeinginan 

memperoleh insentif dengan menambah waktu bekerja/Iembur dalam 

melaksanakan pekerjaan mi disesuaikan dengan kebijakan dari pimpinan 

atau atasan. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Menuruf saya berkeinginan memperoleh insentif 
dengan menambah waktu bekerja/lembur itu salah satu 
hal yang memungkinkan bagi saya pegawai dengan 
pen ghasilan yang rendah." 	 - 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

in'. 
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Tabel 4.29 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh dua Variabel Motivasi 

Jawaban  

SIR _ R_ S - T - ST Pernyataan 
JmI % I  JmI % JmI % JmI 1 % JmI % 

Saya berkeinginan 5 10 13 26 13 26 14 28 5 10 

memperoleh fasilitas 

dinas seperti 

kendaraan, rumah, dli. 

Tabel 4.29 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

berkeinginan memperoleh fasilitas dinas seperti kendaraan, rumah, dli." 

menunjukkan bahwa 10% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 

28% tinggi, sebesar 26% sedang, sebesar 26% rendah dan sangat 

rendah 10%.Tabel 4.29 menunjukkan bahwa pegawai LPkias hA 

Rantaupr2pat berkeinginan memperoleh fsilitas dinas seperti kendaraan, 

rumah', dii. 

Hasii wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggai 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Bagi saya berkeinginan memperoleh fasilitas dinas 
seperti kendaraan, rumah, dli, karena itu hal yang wajar 
seba gal salah satu penunjang dalam kelancaran tugas. 

Ada 5 (Jima) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 
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Tabel 4.30 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh tiga Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R S I 	T ST Pernyataan 

Jml % Jml I % Jml .% Jml % Jml % 
Saya merasa puas 2 4 2 4 11 22 13 26 22 44 

dengan insentif 

(tambahan uang, 

wisata, THR, Fasilitas 

Dinas dan lain-lain) 

Tabel 4.30 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

merasa puas dengan insentif (tambahan uang, wisata, THR, Fasilitas 

Dinas dan lain-lain)" menunjukkn bahwa 44% responden menyatakan 

sangat tinggi, sebesar 26% tinggi, sebesar 22% sedang sebesar 4% 

rendah dan sangat rendah 4%. Tabel 4.30 mer.unjukkan bahwa Pegawai 

LP Kias hA Rantau Prapat merasa puas dengan atas kepedulian kantor 

untuk memikirkan bentuk-bentuk insentif kepada pegawai 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP KIas hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Menurut saya insentif (tambahan uang, wisata, THR, 
Fasilitas Dinas dan lain-lain) yang sudah saya terima 
hanya berupa uang THR saja. 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 
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Tabel 4.31 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh empat Variabel Motivasi 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % Jml % JmI % JmI % JmI % 
SayameraSapuas 2 4 0 0 7 14 17 34 24 48 

dengan atas 

kepedulian kantor 

untuk memikirkan 

bentuk-bentuk 

insentif kepada 

pegawai 

Tabel 4.31 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

merasa puas dengan atas kepedulian kantor untuk memikirkan bentuk-

bentuk insentif kepada pegawai" menunjukkan bahwa 48% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 14% sedang, 

sebesar 0% rendah dan sangat rendah 4%. Tabel 4.31 menunjukkan 

bahwa Pegawal LP Kias hA Rantau Prapat sangat memerlukan 

kepedulian kantor untuk memikirkan bentuk-bentuk insentif kepada 

pegawai (48%), dikarenakan insentif sangat menunjang untuk 

meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan 

dengan Iebih efektif dan efesien khususnya pada bidang pembinaan. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Bagi saya ............. Kebjaksanaafl pimpinan dalam 
membenkan bentuk-bentuk insentif membuat saya 
merasa puas seba gal bentuk kepedulian kantor". 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap pernyataan 

mi. 

3. 	Deskripsi variabel kinerja 

Untuk memperoleh gambaran rnengenai vanabel kinerja 

pegawai saat mi dilakukan dengan meminta pendapat responden 

melalui beberapa indikator, yaitu pengetahuan, kerjasama, 
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ketrampilan dan kedisiplihan, yang dituangkan ke dalam 14 (empat 

belas) pertanyaan/pernyataan. 

Tanggapan responden atas variabel kemampuan tersebut disajikan 

pada tabel berikut: 

Tabel 432 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh lima Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R S - T ST Pernyataan 

JmI % JmI I % Jm % JmI % JmI % 
Dalam melakukan 1 2 2 4 4 8 17 34 25 50 

pekerjaan, saya 

selalu tepat waktu 

dalam menyelesaikan 

setiap pekerjaan 

Tabel 4.32 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

melakukan pekerjaan, saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 

setiap pekerjaan" menunjukkan bahwa 50% responden menyatakan 

sangat tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 8% sedang, sebesar 4% 

rendah dan sangat rendah 2%. Tabel 4.32 menunjukkan bahwa 

Pegawal LP Kias hA Rantau Prapat mampu melaksanakan pekerjaan 

pada bidang pembinaan tepat waktu (50%) dan tidak boleh ditunda 

karena berkaitan dengan pembinaan narapidana dari mulai prosés 

upaya hukum sampai dengan proses pernbinaan. 

HasH wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008. mengatakan: 

"Kalau saya..........dalam melakukan pekerjaan, saya 
se/a/u tepat waktu dalam menyelesaikan setiap tugas 
yang diberikan agar fidak ada pekerjaan yang tertunda." 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.33 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh enam Variabel Kinerja 

Jawaban  
_R_ R - S T ST Pernyataan 
JmI I % JmI % JmI % JmI I % JmI % 

Dalam melakukan 2 4 2 4 4 8 18 36 24 48 

pekerjaan, saya 

selalu teliti dalam 

menyelesaikan 

setiap pekerjaan. 

Tabel 4.33 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

melakukan pekerjaan, saya selalu teliti dalam menyelesaikan setiap 

pekerjaan" menunjukkan bahwa 48% responden menyatakan sangat 

tinggi, sebesar 36% tinggi, sebesar 8% sedang, sebesar 4% rendah 

dan sangat rendah 4%.Tabel 4.33 menunjukkan bahwa Pegawai LP 

Kias hA Rantau Prapat dalam menyelesaikan pekerjaan selalu teliti 

dan menggunakan perahatan penunjang dalam agar hasilnya hebih 

balk hasH dan rapi (48%). Hasil wawancara dengan seorang pegawai 

LP Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

Setiap saya menerima tugas, saya berusaha untuk 
se/a/u teliti dalam menyelesaikan setiap pekerjaan agar 
tidak ada yang terfewat sehingga men gakibatkan 
pekerjaan yang berulang." 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.34 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh tujuh Variab& Kinerja 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % JmI % Jml % Jml % JmI % 
Dalam melakukan 3 6 3 6 6 12 14 28 24 48 

pekerjaan, saya 

selalu mengunakan 

peralatan 

penunjang dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan agar 

hasilnya lebih balk 

Tabel 4.34 persepsi responden teñtang pernyataan "Dalam 

melakukan pekerjaan, saya selalu mengunakan peralatan penunjang 

dalam menyelesaikan pekerjaan agar hasilnya lebih balk" 

menunjukkan bahwa 48% responden menyatakan sangat tinggi, 

sebesar 28% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 6% rendah dan 

sangat rendah 6%. Tabel 4.34 menunjukkan bahwa Kurangnya 

kinerja Pegawal LP Kias hA Rantau Prapat dikarenakan motivasi kerja 

dari dalam diri pegawai sangat rendah (30%), sehingga dengan 

volume pekerjaan yang tinggi tidak dilaksanakan secara maksimal 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

Hasil wawancara dengn seorang Pejdbat LP Kias IlA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

aKaIau  menurut saya.......dalam melakukan pekerjaan, 
saya selalu mengunakan peralatan penunjang dalam 
menyelesaikan pekerjaan agar hasilnya lebih balk." 

Ada 3 (tiga) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pemyataan ml. 
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Tabel 4.35 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh delapan Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R - S - T - ST Pernyataan 

JmI I % JmI I % Jml % Jml I % JmI % 
Dalam 1 2 2 4 6 12 17 34 24 48 

melakukan 

pekerjaan, hasil  

pekerjaan saya 

selalu terlihat rapi 

dan bersih 

Tabel 4.35 persepsi responden tentang pernyataan "Dalam 

melakukan pekerjaan, hasil pekerjaan saya selalu terlihat rapi dan 

bersih" menunjukkan bahwa 48% responden menyatakan sangat 

tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 4% rendah 

dan sangat rendah 2%. Tabel 4.35 menunjukkan bahwa Pegawai LP 

KIas IIA Rantau Prapat Dalam melakukan pekerjaan, hasil pekerjaan 

selalu terlihat rapi dan bersih. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP KIas hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Bagi saya.........dalam melakukan pekerjaan, hasil 
pekerjaan saya selalu terlihat rapi dan bersih, sehingga 
dapat menjadi contoh bagi pegawai yang lain dan 
memudahkan dalam pelaksanaan pekerjaan." 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.36 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Kedua puluh sembilan Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

Jml % Jml % Jml I % Jml % Jml % 
Setiap hari 1 2 11 22 10 20 15 30 13 26 

volume pekerjaan 

saya selalu tinggi 

atau saya selalu 

sibuk dengan 

pekerjaan saya. 

Tabel 4.36 persepsi responden tentang pernyataan "Setiap 

hari volume pekerjaan saya selalu tinggi atau saya selalu sibuk 

dengan pekerjaan saya" menunjukkan bahwa 26% rosponden 

menyatakansangat tinggi, sebesar 30% tinggi, sebesar 20% sedang, 

sebesar 22% rendah dan sangat rendah 2%.Tabel 4.36 menunjukkan 

bahwa Setiap hari volume pekerjaan Pegawai LP KIas IIA Rantau 

Prapat selalu tinggi atau selalu sibuk dengan pekerjaan saya. 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP KIas hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Pada LP K/as I/A Rantau Prapat di tempat saya 
bekerja, setiap han volume pekerjaan saya terima 
selalu tinggi sehingga saya selalu sibuk dengan 
pekerjaan saya". 

Tidak ada seorangpun yang membenikan respon sangat rendah 

terhadap pernyataan mi. 
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Tabel 4.37 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh Variabel Kinerja 

Jawaban  

SR _ R - S T - ST Pernyataafl 
JmI I % JmI % JmI % JmI % JmI % 

Setiap hari selalu 0 0 4 8 4 8 27 54 15 30 

ada pekerjaan 

yang saya 

s&esaikan dan 

tidak pernah ada 

yang di tunda- 

tunda. 

Tabel 4.37 persepsi responden tentang pernyataan "Setiap 

hari selalu ada pekerjaan yang saya selesaikan dan tidak pernah ada 

yang di tunda-tunda." menunjukkan bahwa 30% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 54% tinggi, sebesar 8% sedang, 

sebesar 8% rendah dan sangat rendah 0%.Tabel 4.37 menunjukkan 

bahwa Setiap hari selalu ada pekerjaan yang dilakukan Pegawai LP 

Kias hA Rantau Prapat diselesaikan dan tidak pernah ada yang di 

tunda-tunda. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias HA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Bagi saya menunda pekerjaan hal yang tidak pernah 
saya lakukan, selalu ada pekerjaan yang saya 
së/esaikan dan tidak pemah ada yang ci,tunda-tunda." 

Tidak ada seorangpun yang memberikan respon sangat rendah 

terhadap pernyataafl mi. 
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Tabel 4.38 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketigapuluh satu Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R S T ST Pernyataan 

JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 
Saya 	 mampu 1 2 4 8 10 20 21 42 14 28 

menyelesaikan 	pekerjaan 

dengan 	cepat 	Iebih 	dan 

yang diharapkan pimpinan. 

Tabel 4.38 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat Iebih dan yang 

diharapkan pimpinan" menunjukkan bahwa 28% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 42% tinggi, sebesar 20% sedang, 

sebesar 8% rendah dan sangat rendah 2%.Tabel 4.38 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias HA Rantau Prapat mampu menyelesaika 

pekerjaan dengan cepat Iebih dari yang diharapkan pimpinan. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Bagi saya.......mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan cepat Iebih dari yang diharapkan pimpinan 
merupakan hal yang utama." 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.39 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh dua Variabel Kinerja 

Jawaban  

SR R S T_ ST Pernyataan 
Jml I % JmI I % JmI I % JmI % JmI I % 

Saya sangat 0 0 1 2 15 30 13 26 21 42 

memahami dan 

mengerti bidang 

tugas yang menjadi 

tanggung jawab saya. 

Tabel 4.39 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

sangat memahami dan mengerti bidang tugas yang menjadi tanggung 

jawab saya." menunjukkan bahwa 42% responden menyatakan 

sangat tinggi, sebesar 26% tinggi, sebesar 30% sedang, sebesar 2% 

rendah dan sangat rendah 0%.Tabel 4.39 menunjukkan bahwa 

Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat sangat memahami dan mengerti 

bidang tugas yang menjadi tanggung jawab. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggah 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Dalam melakukan tugas, saya sangat memahami dan 
mengerti bidang tugas yang menjadi tanggung jawab 
saya, karena ka!au tidak demikian pekerjaan tidak akan 
terlaksana dengan balk ". 

Tidak ada seorangpun yang memberikan respon sangat rendah 

terhadap pernyataan mi. 
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Tabel 4.40 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh tiga Variabel Kinerja 

Jawaban  
Pernyataan SR _ R S T - ST 

JmI % JmI I % JmI I % JmI % JmI % 
Saya selalu 2 4 3 6 11 22 18 36 16 32 

memiUki ide- 

ide,motivasi dan 

kreatifitas serta 

berinisiatif dalam 

pekerjaan yang 

saya lakukan 

Tabel 4.40 persepsi responden tentang pernyataan"Saya 

selalu memiliki ide-ide, motivasi dan kreatifitas serta berinisiatif dalam 

pekerjaan yang saya lakukan" menunjukkan bahwa 32% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 36% tinggi, sebesar 22% sedang, 

sebesar 6% rendah dan sangat rendah 4%.Tabel 4.40 menunjukkan 

bahwa Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat selalu memihiki ide-ide, 

motivasi dan kreatifitas serta berinisiatif daim pekerjaan yang saya 

takukan. HasH wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias IhA 

Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Seharusnya Bu........bagi pegawai se/a/u memi/iki ide-
ide, motivasi dan kreatifitas serta berinisiatif dalam 
setiap pekerjaan yang di /akukan itu sangat per/u guna 
meningkatkan kinerfa pegawai." 	 - 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan mi. 
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Tabel 4.41 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh empat Variabel Kinerja 

Jawaban  

SR R S T ST Pernyataan 
JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 

Kewenangan yang saya 0 0 2 4 8 16 19 38 21 42 

miliki untuk membuat 

keputusan dalam 

pekerjaan saya lakukan 

dengan sebaik-baiknya 

Tabel 4.41 persepsi responden tentang pernyataan 

"Kewenangan yang saya miliki untuk membuat keputusan dalam 

pekerjaan saya lakukan dengan sebaik-baiknya" menunjukkan bahwa 

42% responden menyatakan sangat tinggi, sebesar 38% tinggi, 

sebesar 16% sedang, sebesar 4% rendah dan sangat rendah 

0%.Tabel 4.41 menunjukkan bahwa Kewenangan Pegawai LP Kias 

hA Rantau Prapat miliki untuk membuat keputusan dalam pekerjaan 

saya lakukan dengan sebaik-baiknya. Hasil wawancara dengan 

seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, 

mengatakan: 

"Seba gal pembuat kebijakan .......... Saya memiiki 
kewenangan untuk membuat keputusan dalam 
pekerjaan yang saya lakukan dengan sebaik-baiknya, 
agar hasH dan keputusan itu berarti untuk 
melaksanakan pekerjaan." 

Tidak ada seorangpun yang memberikan respon sangat rendah 

terhadap pemyataan mi. 
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Tabel 4.42 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh lima Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R - S - T ST  Pernyataan 

JmI % JmI % JmI I % JmI % JmI % 
Setiap perintah dari 1 2 4 8 10 20 13 26 22 44 

pimpinan selalu saya 

Iaksanakan dengan 

sebaik-baiknya dan 

hasilnya memuaskan. 

Tabel 4.42 persepsi responden tentang pernyataan " Setiap 

perintah dari pimpinan selalu saya Iaksanakan dengan sebaik-baiknya 

dan hasilnya memuaskan" menunjukkan bahwa 44% responden 

menyatakan sangat tinggi, sebesar 26% tinggi, sebesar 20% sedang, 

sebesar 8% rendah dan sangat rendah 2%. Tabel 4.42 menunjukkan 

bahwa Setiap perintah d ari pimpinan selalu dilaksanakan dengan 

sebaik-baiknya dan hasilnya memuaskan. 

Hasil wawancara dengan seorang Pejabat LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggal 28 Mel 2008, mengatakan: 

"Ka/au menurut saya........Setiap perintah dari pimpinan 
selalu saya !aksanakan dengan sebaik-baiknya dan 
hasilnya memuaskan agar pimpinan saya bangga 
dengan pekerjaan yang saya lakukan" 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhdap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.43 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh enam Variabel Kinerja 

Jawaban  
SR R T ST Pernyataan 

Jml % Jml % JmI H-1. JmI % Jml % 

Saya mampu 5 10 6 12 10 20 17 34 12 24 

melakukan dan 

menyelesaikan tugas 

tanpa bantuan dan 

orang lain 

Tabel 4.43 persepsi responden tentang pernyataan " Saya 

mampu melakukan dan menyelesaikan tugas tanpa bantuan dan 

orang lain" menunjukkan bahwa 24% responden menyatakan sangat 

"tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 20% sedang, sebesar 12% 

rendah dan sangat rendah 10%. Tabel 4.43 menunjukkan bahwa 

Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat mampu melakukan dan 

menyelesaikan tugas tanpa bantuan dari orang lain. Hasil wawancara 

dengan seorang Pejabat LP KIas hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 

2008, mengatakan: 

"Dalam melaksanakan suatu pekerjaan saya mampu 
melakukan dan menyelesaikan tugas tanpa bantuan 
dari orang lain se/ama pekerjaan itu tidak memerlukan 
kerfasama, contohnya ka/au saya ditempatkan sebagai 
wa/i/o ran gtua asuh sebagai bentuk pembinaan bagi 
narapidana." 

Ada 5 (hima) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan ml. 
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Tabel 4.44 

Distribusi Frekuensi Pernyataan Ketiga puluh tujuh Variabel Kinerja 

Jawaban  

SR P S T ST Pernyataan 
JmI % JmI % JmI % JmI % JmI % 

Saya selalu hadir tepat 2 4 5 10 11 22 17 34 15 30 

waktu sesuai dengan 

peraturan yang ditetapkan 

oleh kantor saya. 

label 4.44 persepsi responden tentang pernyataan " Saya 

selalu hadir tepat waktu sesuai dengan peraturan yang ditetapkan 

o!eh kantor saya" menunjukkan bahwa 30% responden menyatakan 

sangat tinggi, sebesar 34% tinggi, sebesar 22% sedang, sebesar 10% 

rendah dan sangat rendah 4%.Tabel 4.44 menunjukkan bahwa selalu 

hadir tepat waktu sesuai dengan peraturan yang ditetapkan oleh 

Pegawai LP Kias hA Rantau Prapat. HasH wawancara dengan 

seorang Pejabat LP KIas hA Rantau Prapat tanggal 28 Mei 2008, 

mengatakan: 

"Kalau saya selalu hadir tepat waktu sesuai dengan 
peraturan yang ditetapkan oleh kantor saya, wa/au tidak 
ada reward dan punishment dari pimpinan yang 
dikenakan bagi pegawai. 

Ada 2 (dua) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

pernyataan mi. 
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Tabel 4.45 

Distribusi Frekuensi Jawaban Pernyataan Ketigaputuhdelapan Variabel 

Ki nerja 

Jawaban  
Pertanyaan SR R - S - ST 

Jml I % JmI % JmI I % JmI % JmI % 
Saya tidak pernah 1 2 3 6 6 12 16 32 24 48 

tidak masuk kerja 

tanpa alasan yang 

jelas 

Tabel 4.45 persepsi responden tentang pernyataan "Saya 

tidak pernah tidak masuk kerja tanpa alasan yang jelas." 

menunjukkan bahwa 48% responden menyatakan sangat tinggi, 

sebesar 32% tinggi, sebesar 12% sedang, sebesar 6% rendah dan. 

sangat rendah 2%.Tabel 4.45 menunjukkan bahwa Pegawai LP Kias 

hA Rantau Prapat tidak pernah tidak masuk kerja tanpa alasan yang 

jelas. 

Hasil wawancara dengan seorang pegawai LP Kias hA Rantau Prapat 

tanggah 28 Mei 2008, mengatakan: 

"Bagi saya ............... dalam masalah kehadiran tidak 
pernah saya lalaikan untuk itu saya tidak pernah tidak 
masuk kerja tanpa alasan yang jelas. " 

Ada 1 (satu) orang yang menyatakan sangat rendah terhadap 

- 	 pernyataan mi. 
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BABV 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Penelitian mi adalah penelitian kuantitatif yang ditur1jang kualitatif. 

Setelah dilakukan pengolahan data dengan metode statistik tabulasi 

frekuensi disertai analisisnya, maka penelitian mi menghasilkan 

kesimpulan sebagai berikut: 

Tingkat kemampuan dan motivasi kerja pegawai di Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat dalam memberikan 

pembinaan dan pembimbingan kepada narapidana berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap dimensi pengetahuan dan ketrampilan 

kerja pegawai menunjukkan sebagian besar responden menyatakan 

kemampuan kerja pegawai tinggi. Sedangkan motivasi kerja 

menunjukkan sebagian besar responden menyatakan motivasi kerja 

pegawai cukup tinggi. OIeh karena itu pengaruh kemampuan dan 

motivasi pertu diperhatikan oleh pegawai dan Kepala Lembaga 

Pemasyarakatan Kias hA Rantau Prapat dalam memberikan 

pembinaan dan bimbingan kepada Narapidana. 

Dengan mehihat kesimpulan di atas, maka imphikasiriya adalah 

semakin baik kemampuan dan motivasi kerja pegawai, maka semakin 

baik puha kineqa pegawai dalam memberikan pembinaan dan 

bimbingan kepada Narapidana di Lembaga Pemasyarakatan Kias HA 

Rantau Prapat. 

B. Saran 

Untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mereahisasikan kuahitas 

pembinaan dan bimbingan kepada narapidana. Maka strategi yang perlu 

dihakukan oleh pegawai dan Kepaha Lembaga Pemasyarakatan Kias HA 

Rantau Prapat adalah penanganan permasalahan yang dapat menjamin 

terlaksananya pembinaan dan bimbingan kepada Narapidana secara 

baik, tertib dan memperhatikan hak asasi manusia, yaitu 
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Untuk peningkatan kemampuan pegawai, perlu diberikan kesempatan 

melalui pendidikan dan pelatihan, hal mi sejalan dengan prinsip 

organisasi pembelajaran yang menuntut sumber daya manusia yang 

berpengetahuan, memiliki ketrampilan dan etos kerja yang sesuai 

dengan ketentuan organiasasi yang berorientasi kepada peningkatan 

kinerja pegawai, karena di masa datang tuntutan perlakuan 

pembinaan narapidana semakin berkembang dan kompleks. 

Peningkatan motivasi kerja pegawai perlu diupayakan dengan sebaik-

baiknya, yang meliputi perhatian terhadap pengalaman kerja, 

kesejahteraan pegawai, disiplin, suasana kerja, hubungan dengan 

atasan dan rekan kerja, tanggung jawab dan sebagainya. Dengan 

meningkatkan motivasi kerja pegawai pada akhirnya dapat 

menghasilkan kinerja pegawai. 

Untuk menunjang kelancaran tugas pegawai dalam melaksanakan 

pembinaan di LP Kias hA Rantau Prapat perlu menjadi perhatian suasana 

kerja yang kondusif, dan perlu juga dikembangkan budaya belajar, 

budaya disiphin kerja dan penyediaan kelengkapan fasilitas sarana dan 

prasarana seperti : komputer, sesuai dengan kemajuan teknologi. 
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Kelamin 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 	L 58 89.2 89.2 89.2 

P 7 10.8 10.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0 

Frequencies 

Statistics 
Kelamin 

N Valid 	 65 
Missing 	 o 
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Frequencies 

Statistics 
Usia 

L Valid 1  65 
Missing 	 0 

Usia 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 	19 1 1.5 1.5 1.5 

20 5 7.7 7.7 9.2 

21 3 4.6 4.6 13.8 

22 3 4.6 4.6 18. 

23 2 3.1 3.1 21.5 

24 3 4.6 4.6 26.2 

25 4 6.2 6.2 32.3 

26 1 1.5 1.5 33.8 

27 2 3.1 3.1 36.9 

28 2 3.1 3.1 40.0 

31 1 1.5 1.5 41.5 

34 1 1.5 1.5 43.1 

35 1 1.5 1.5 44.6 

36 2 3.1 3.1 47.7 

37 1 1.5 1.5 49.2 

38 3 4.6 4.6 53.8 

41 1 1.5 1.5 55.4 

43 2 3.1 3.1 58.5 

44 2 3.1 3.1 61.5 

46 2 3.1 3.1 64.6 

47 2 3.1 3.1 67.7 

48 1 1.5 1.5 69.2 

49 2 3.1 3.1 72.3 

50 3 4.6 4.6 76.9 

51 1 1.5 1.5 78.5 

52 1 1.5 1.5 80.0 

53 4 6.2 6.2 86.2 

54 1 1.5 1.5 87.7 

55 5 7.7 7.7 95.4 

56 1 1.5 1.5 96.9 

57 2 3.1 3.1 100.0 

Total 65 100.0 1 	100.0 

Presepsi Mengenai..., Nur Arifil Utami, FISIP UI, 2008



Frequencies 

Statistics 
Pendidikan 

Valid 	 65 
Missing 	 0 

Pendidikan 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 	D3 3 4.6 4.6 4.6 

Si 5 7.7 7.7 12.3 

SMA 52 80.0 80.0 92.3 

SMP 5 7.7 7.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0 

Statistics 
Golongan Kepangkatan Responden 

N Valid 	 65 
Missing 1 	0 

Golongan Kepangkatan Responden 

Frequency 	Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 	go12 38 58.5 58.5 58.5 

go13 26 1 	40.0 40.0 98.5 

go14 1 1.5 1.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0 1 
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Statistics 
Jabatan Responden 

N Valid 	 65 
Missing 	1 	0 

Jabatan Responden 

Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 	Eselon III 1 1.5 1.5 1.5 

Eselon IV 5 7.7 7.7 9.2 

EselonV 8 12.3 12.3 21.5 

Non 51 78.5 78.5 100.0 
Eselon 
Total 651 100.0 1  100.0 

Statistics 
Status Perkawinan 

N Valid 	 651 
Missing 	 0 

Status Perkawinan 

Valid Cumulative 
Frequency Percent Percent Percent 

Valid 	Belurn 25 38.5 38.5 38.5 
Kawin 
Kawin 40 61.5 61.5 100.0 

Total 65 100.01 100.0 
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KINERJA 

rtariyaariyaan 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 

1 5 5 5 5 4. 5 5 5 5 5 5 5 5 2 

2 4 5 5 5 '2 2 5 5 5 4 5 2 5 4 

3 5 4 5 3 2 4 1 5 1 4 5 5 3 1 

4 5 5 5 5 3 5 5 5 5__5_ 5 - 5 
. 5 .  
5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 

5 5 4 
4 6. 4 2 3 5 3 1 5 4 3 2 3 

7 5 5 5 5 2 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

8 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 5 2 5 5 

9 5 5 5 5 2 5 4 5 5 5 5 4 5 . 5 

10 5 4 5 5 2 4 5 5 4 5 5 

11 5 5 5 4'  

12 4 5 1 4.3  

13 4 5 1 4 3 4 3 5 1 4 5 1 5 4 

14 3 4 5 5 3 4 4 5 3 5 4 4 5 5 

15 4 5 2 4 5 4 4 5 3 4 5 2 4 5 

16 4 5 3 5 4 5 3 3 4 2 5 3 . 5 5 

17 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 3 5 4 

18 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 

19 
20 

5 
4 

4 
5 

5 
3 

5 
5 

5 
3 

4 
4 

5 
3 

4 
5 

4 
1 

.4_ 
3 

5 
4 

5 
4 5 5 

21 5 5 4 4 5 5, 4 4 5 5 4 5 5 

22 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 

23' 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 

5 
45 

5 5 4 4 

24 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 
14 

25 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 2 

26 5 5 4 _____I 4 	5 	5 	5 4 	. 4 4 1 	4 4 __ 
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11 IK!tOI I JJUE&2L FkAWYARWAl A 
KANTOR WILAYAH SUMATERA UTARA 

BAGAN ORGANISASI LEMBAGA PEMASYARAKATAN KLAS hA RANTAUPRAPAT 

L 	KALAPAS 

NAMA 	: MALILA SUKANTA 
PANGKAT : PEMBINA TK.I (IV/b) 

KASUB BAG. TU 

NAMA 	: NUR AFIRIL UTAMI,Bc.IP,SH. 
PANGKAT: PENATA (lU/c) 

KEPALA KPLP 

NAMA 	: ARIFIN ARITONANG,SH. 
PANGKAT : PENATA (Ill/c)  

STAFF KPLP: 
 ELKANPARDEDE 
 MHD. TOHA 
 R.O. MANURUNG 
 RAMLI,SH. 
 TUAHDIN SARAGIH 
 JULIAN 

KASI BIM NAPI/ANDIK 

NAMA 	: DRS. RUSLI, SH. 
PANGKAT: PENATA TK.l (hhl/d) 

KASUBSI REGISTRASI 
-[ 

NAMA 	:SOFYANDJ. 
PANGKAT: PENATA MUDA TKJ (Ill/b) 

KASUBSI BIMKEMAS & PERAWATAN 

NAMA 	: ROSPITARIANI, SE. 
PANGKAT: PENATA MUDA (Ill/a) 

KAUR KEPEG. & KEU. 

NAMA 	NURJALIAH 
PANGKAT: PENATA MUDA TK.I (Ill/b) 

KASI KEGIATAN KERJA 

NAMA 	: SYOKONG SIPAYUNG 
PANGKAT: PENATA (Ill/c) 

KASUBSI BIMKER & LOLA HAKER 

NAMA 	: TARSAN HASUGIAN 
PANGKAT: PENATA MUDA (Ill/a) 

KASUBSI SARANA KERJA 

NAMA 	: MARLON SINAGA 
PANGKAT: PENATA MUDA TK.l (Ill/b)  

KAURUMUM 

NAMA : MARTALENA 
PANGKAT: PENATA MUDA TK.I (Ill/b) 

KASI ADM KAMTIB 

NAMA 	: HENDRI AE DAMANIK,SH 
PANGKAT: PENATA TK.I (lIh/d) 

KASUBSI KEAMANAN 

NAMA 	: BONAR D. HUTAHAYAN 
PANGKAT: PENATA MUDA TK.I (Ill/b) 

KASUBSI PEL TATIB 

NAMA 	PERATEN SEMBIRING 
PANGKAT: PENATA MUDA TK.l (hub) 
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UNIVERSITAS INDONESIA 

0 	-at 	FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK 
DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI 

PROGRAM PASCASARJANA 
GD Pascasarjafla FISIP Lit Lt. 1, JI. Salemba Raya No.4 Jakarta 10430 

TeIp. (021) 3913606, 3913607, 3143977. Fax. (021) 3921088— http://www.fisiP.ui.edu  

Gd. Mochtar Lt. 3, JI. Pegangsaafl Timur No. 16 Jakarta 10320 
TeIp. (021) 3141831 Fax (021) 3144737 

No 	: 025/PT.02.18.1/FISIP/Q/2008 	 30 April 2008 

Lamp 
Hal 	: Mencari Data untuk 

Penyusunan Tugas Akhir (Tesis) 

Kepada yang terhormat, 
Kepala Kantor Wilayah 
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia 
Sumatera Utara 
Di 
Medan 

Dengan hormat, 

Sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi lanjutan Program 
Pascasarjafla Departemen Ilmu Administrasi Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu 
Politik Universitas Indonesia, para peserta diwajibkan untuk melakukan 
penulisan tesis. Peserta program tersebut adalah 

Nama : 	Nur Afiril Utami 
N P M : 0606017694 
Program Studi Ilmu AdministraSi 
Kekhususan : Administrasi dan Kebijakan Publik 

Judul : Resepsi mengenai kinerja pegawai bidang pembinaan 
pada lembaga pemasyarakatan KIas hA Rantauprapat 

Ingin mencari data/informaSi di instansi yang Bapak/Ibu pimpin. Melalui 
surat ini kami mohon dengan hormat kiranya Bapak/Ibu berkenan 
memberikan data yang diperlukan. 

Berdasarkan rencana, jangka waktu mencari data adalah 1 (satu) bulan 
terhitung mulai tanggal 30 April 2008 sampai dengan 30 Mei 2008. kami 
sangat mengharapkan perkenan Bapak/Ibu memberikan bantuan yang 

diperlukan. 

Atas perhatian dan bantuan yang diberikan kami ucapkan terima kasih. 

ieua ,, 

prrf..Dr..Btieflyamtfl Hoessem 
\\ •NII'. 130'275 8,7 
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UNIVERSITAS INDONESIA 
FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK 

lb7r~n-'IEO 	DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI 
PROGRAM PASCASARJANA 

40. 	 GD. Pascasarjana FISIP UI Lt. 1, JI. Salemba Raya No.4 Jakarta 10430 
TeIp. (021) 3913606, 3913607, 3143977, Fax. (021) 3921088— http://www.fisip.ui.edu  

Gd. Mochtar Lt. 3, JI. Pegangsaan Timur No. 16 Jakarta 10320 
TeIp. (021) 3141831, Fax (021) 3144737 

No 	: 026/PT.02.18.1/FISIP/Q/2008 	 30 April 2008 

Lamp - 

Hal 	Mencari Data untuk 
Penyusunan Tugas Akhir (Tesis) 

Kepada yang terhormat, 
Direktur Bina Perawatan 
Dit. Jen. Pas. Departemen Hukum dan HAM RI 
Di 
Jakarta 

Dengan hormat, 

Sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi lanjutan Program 
Pascasarjana Departemen Ilmu Administrasi Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu 
Politik Universitas Indonesia, para peserta diwajibkan untuk melakukan 
penulisan tesis. Peserta program tersebut adalah: 

Nama : 	Nur Afiril Utami 
N P M : 0606017694 
Program Studi Ilmu Administrasi 
Kekhususan Administrasi dan Kebijakan Publik 
Judul : Resepsi mengenai kinerja pegawai bidang pembinaan 

pada lembaga pemasyarakatan Kias hA Rantauprapat 

Ingin mencari data/informasi di instansi yang Bapak/Ibu pimpin. Melalui 
surat ini kami mohon dengan hormat kiranya Bapak/Ibu berkenan 
memberikan data yang diperlukan. 

Berdasarkan rencana, jangka waktu mencari data adalah 1 (satu) bulan 
terhitung mulaitanggal 30 April 2008 sampai dengan 30 Mel 2008. kami 
sangat mengharapkan perkenan Bapak/Ibu memberikan bantuan yang 
diperhukan. 

Atas perhatian dan bantuan yang diberikan kami ucapkan terima kasih. 

.,4icewa 
/ ,,t. 'I FM•'- ; 

I próf.,br. BIirnamifl Hoessein 
\\ . •NIP. 13O275 B,(7 
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DEPARTEMEN HUKUM DAN HAM R.I 
KANTOR WILAYAH SUMATERA UTARA 
LEMBAGA PEMASYARAKATAN KLAS hA 

RANTAUPRAPAT 
JL. Juang '45 no.209. TeIp 0624-21197 Fax. 0624-21197 

SURAT KETERANCAN 
Nornor: W2.E7.UM.10.01-407-208 

Yang bei-tanda tangan di bawah ini,saya: 

Narna 	 : MALILA SUKANTA,Bc.IP.SH  

N.I.P 	 : 040 029 730 

Jabatan 	 : Kepala Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantauprapat 

Unit Organisasi 	: Lembaga Pernasyarakatan Kias hA Rantauprapat 

Alamat 	 •.JLJuang '45 no.209. Rantauprapat, Ujung Bandar 
Rantau Selatan, Kab. Labuhan Batu. Sumatera Utara. 

Menerangkan bahwa 

Nama 	 : NUR AFIRIL UTAMI, Bè.IP.SH  

N.1.P 	 : 040 049 03 1 

Jabatan 	 : Kasub. Bagian Tata Usaha 

Unit Organisasi 	: Lembaga Pernasyarakatan Kias hA Rantauprapat 

Alamat 	 :JL.Juang 145 no.209. Rantauprapat, Ujung Bandar 
Rantau Selatan, Kab. Labuhan Batu. Sumatera Utara. 

Benar hahwu pegawai dimaksud sedang menjalani Perkuhiahan Prognim Pascasarjana 

dan yang bersangkutan telah melaksanakan Penelitian mu!ai ianggal 30 April 200$ sld 30 

Mci 2008, cli Lembaga Pemasyarakatan Kias hA Rantauprapat. Penelitian liii gulla 
penye!esaian tesis untuk memenuhi sa!ah satu persyaratan dalam memperoleli gelar Magister 
Sains (M.si) dalam Ilmu Administrasi Fakultas hlmu Sosial dan hlmu PoliOk (iniversitas 

indonesia. 

Dernikainlah surat keterangan mi diperbuat agar dapat dipergunakan sehagal mana 

me St ifl ya 

Dikeluarkan di : Rantauprapat 
Pada Tanggal 	Olei 200 

,
uoegibbalo Peinasyarakutan 

LuQrapat. 

- 

L1LSl AIN1' 
ii4(?049 01 
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DAFTAR RIWAYAT HIDUP 

I. Data Pribadi 

Nama 	 NurAfirilUtami 

TempatlTgLLahir 	: Ketapang /18 April 1964 

Alamat Rumah 	: Graha Hijau 1 Blok A No. 22 Ciputat, 

Tangerang 

Agama 	 : Islam 

Jenis Kelamin 	 : Perempuan 

Status 	 : Kawin dengan 4 anak 

Jabatan 	 : Ka. Subag Tata Usaha LP Kias hA Rantau 

Prapat, Sum-Ut. Tahun 2004-2008. 

II. Riwayat Pendidikan 

SD Negri No.11 (Tauladan) Ketapang, Kal-Bar. Berijasah Tahun 1978 

SMP Negri 1 Ketapang, Kal-Bar. 	 Berijasah Tahun 1981 

SMA Negri 1 Ketapang, Kal-Bar. 	 Berijasah Tahun 1984 

AKIP Departemefl Kehakiman, Jakarta 	Berijasah Tahun 1989 

51 Universitas Al-Azhar Fakultas Hukum, 

Medan 	 Berijasah Tahun 2000 

Ill. Riwayat Kerja 

Diangkat menjadi CPNS, Tahur. 1985 

Diangkat menjadi PNS, Tahun 1986 

Mengikuti tugas belajar di AKIP (Akademi hlmu Pemäsyarakatan) 
Dep.KehakimafldiJakarta, Tahun 986989 

Staf Registrasi LP Kias II B Ketapang Kal-Bar. Tahun 1990 

Staf Urusan Kepegawaiafl LP KIas IIB Rantau Prapat, Sum-Ut. Tahun 
1991-1 993; 

Kepala Urusan Kepegawaiafl LP Kias hIB Rantau Prapat, Sum-Ut. 

Tahun 1994-1998; 

Ka. Subag Tata Usaha LP Kias IIB Rantau Prapat, Sum-Ut. Tahun 

1999-2003; 
Ka. Subag Tata Usaha LP Kias hA Rantau Prapat, Sum-Ut. Tahun 
2004-2008. 
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