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PENDAHULUAN 

Menurut Dessler (2020), manajemen 

sumber daya manusia merupakan proses 

memperoleh, melatih, menilai, dan 

kompensasi pegawai, dan 

memperhatikan hubungan antar 

pegawai atau tenaga kerja, kesehatan 

dan keselamatan, dan keadilan. Untuk 

itu, faktor Sumber Daya Manusia perlu 

mendapat prioritas utama dalam 

pengelolaannya agar pemanfaatan sesuai 

dengan yang diharapkan oleh organisasi 

atau intansi terkait tersebut dalam usaha 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Dalam menghadapi arus globalisasi, 

Sumber Daya Manusia memegang 

peranan yang sangat dominan dalam 

kegiatan pekerjaan. 

Manajeman Sumber Daya manusia 

merupakan salah satu bidang dari 

manajeman umum yang meliputi segi-

segi perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengendalian. Proses-

proses ini terdapat dalam fungsi atau 

bidang kepegawaian, karena sumber 

daya manusia dianggap sangat penting 

perannya dalam pencapain tujuan 

organisasi, maka berbagai pengalaman 

dan hasil penelitian dalam bidang SDM 

dikumpulkan secara sistematis dalam 

apa yang disebut manajeman sumber 

daya manusia, artinya kinerja manusia. 

Manajemen Sumber daya manusia 

(SDM) memiliki kewajiban untuk 

membangun perilaku kondusif pegawai. 

Selain itu, manajemen SDM juga 

memiliki tugas untuk menciptakan 

kinerja terbaik bagi organisasi dan 

pegawai. Kinerja pegawai merupakan 

hasil atau prestasi kerja pegawai yang 

dinilai dari segi kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar kerja yang 

ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja 

pegawai merupakan hal yang sangat 

penting dalam upaya organisasi untuk 

mencapai tujuannya. Kinerja yang lebih 

tinggi mengandung arti terjadinya 

peningkatan efisiensi, efektivitas, atau 

kualitas yang lebih tinggi dari 

penyelesaian serangkaian tugas yang 

dibebankan kepada seorang pegawai 

dalam suatu organisasi atau organisasi. 

Prestasi kerja personel dalam suatu 

organisasi merupakan faktor krusial 

yang menentukan efektivitas dan 

efisiensi pencapaian tujuan organisasi. 

Markas Besar Kepolisian Republik 

Indonesia (Mabes Polri), khususnya Staf 

Sumber Daya Manusia (SSDM), memiliki 

peran strategis dalam mengelola sumber 

daya manusia yang berkualitas, 

profesional, dan memiliki dedikasi 

tinggi. Oleh karena itu, peningkatan 

prestasi kerja personel menjadi salah 

satu prioritas dalam mendukung tugas-

tugas kepolisian yang semakin 

kompleks. 

Salah satu faktor yang berpengaruh 

terhadap prestasi kerja personel adalah 

tingkat pendidikan formal yang dimiliki. 

Pendidikan formal memberikan dasar 

pengetahuan, keterampilan, serta 

wawasan yang diperlukan dalam 
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melaksanakan tugas dengan optimal. 

Dalam konteks organisasi kepolisian, 

pendidikan formal tidak hanya 

mencakup pendidikan umum tetapi juga 

pendidikan kepolisian yang lebih 

spesifik, seperti akademi kepolisian dan 

pendidikan lanjutan bagi anggota 

kepolisian. Semakin tinggi tingkat 

pendidikan formal seseorang, semakin 

besar kemungkinan mereka memiliki 

kemampuan analisis, pemecahan 

masalah, dan pengambilan keputusan 

yang baik dalam menjalankan tugasnya. 

Penilaian prestasi kerja pegawai 

merupakan tolok ukur utama dalam 

pengembangan sumber daya manusia. 

Menurut Hasibuan (2019:93) 

mengemukakan prestasi kerja adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Sedangkan 

menurut Mangkuprawira (2004:166) 

mendefinisikan penilaian prestasi kerja 

sebagai proses yang dilakukan 

organisasi dalam mengevaluasi kinerja 

pekerjaan seseorang. 

Pendidikan formal merupakan salah 

satu solusi utama untuk membentuk 

SDM yang berkualitas, karena dengan 

pendidikan memungkinkan untuk 

mengmbangkan kemampuan akademis 

maupun keterampilan lain yang dimiliki 

peserta didik ssehingga dapat digunakan 

dengan efektif dan efisien untuk bekal 

hidupnya. Beberapa penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa pendidikan formal 

dan pemberian penghargaan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja. Penelitian yang dilakukan oleh 

Sari (2021) menemukan bahwa terdapat 

hubungan positif antara tingkat 

pendidikan formal dan produktivitas 

kerja pegawai di lingkungan 

pemerintahan. Demikian pula, penelitian 

yang dilakukan oleh Putra (2022) 

menunjukkan bahwa pemberian 

penghargaan yang adil dan transparan 

mampu meningkatkan motivasi kerja 

serta loyalitas pegawai. Namun, dalam 

praktiknya, terdapat beberapa kendala 

yang dihadapi dalam penerapan 

pendidikan formal dan sistem 

penghargaan di lingkungan SSDM 

Mabes Polri. Beberapa personel 

mengalami kesulitan dalam menerapkan 

ilmu yang diperoleh dari pendidikan 

formal ke dalam pekerjaan sehari-hari. 

Selain itu, sistem penghargaan yang 

diterapkan masih dianggap belum 

sepenuhnya objektif dan merata, 

sehingga menimbulkan ketidakpuasan 

di kalangan personel. 

Dalam usaha pencapaian tujuan 

organisasi, diperlukan sumber daya 

manusia yang berkualitas. Kualitas dari 

SDM pada umumnya didasarkan oleh 

pengalaman yang mereka dapatkan 

khususnya dalam pekerjaan tetapi lebih 

optimal jika ditunjang oleh pendidikan. 

Menyinggung mengenai pendidikan, 

lingkungan pendidikan pertama 

manusia adalah keluarga atau biasa 
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disebut dengan pendidikan informal dan 

makin bertambahnya usia seseorang 

peranan lingkungan lainnya seperti 

pendidikan formal dan pendidikan non 

formal yang dilembagakan seperti 

kursus atau pelatihan semakin penting 

meskipun pengaruh lingkungan 

keluarga masih tetap berlanjut. 

Pendidikan merupakan kebutuhan 

pokok bagi kehidupan manusia, karena 

pendidikan dapat meningkatkan kualitas 

SDM menjadi lebih baik dengan 

menumbuh kembangkan potensi-potensi 

kemanusiannya selain itu sebagai bekal 

untuk hidupnya dimasa yang akan 

dating. 

Pendidikan merupakan suatu usaha 

yang dilakukan secara sadar dengan 

tujuan menambah wawasan dan 

keterbukaan dalam meningkatkan 

kemampuan usaha. Pendidikan 

merupakan tugas untuk meningkatkan 

pengetahuan, pengertian, atau sikap 

para pegawai agar dapat lebih 

menyesuaikan dengan lingkungan kerja 

mereka. Pendidikan berhubungan 

dengan menambah pengetahuan umum 

dan pengertian tentang seluruh 

lingkungan kerja. Pendidikan 

berhubungan dengan menjawab how 

(bagaimana) dan why (mengapa), dan 

biasanya pendidikan lebih banyak 

berhubungan dengan teori tentang 

kinerja. Sekaligus bahwa pendidikan 

merupakan suatu usaha untuk 

mengembangkan kemampuan berpikir 

dari seorang pegawai. 

Tingkat pendidikan yang tinggi, 

diharapkan dapat menghasilkan sumber 

daya manusia berkualitas dan mampu 

memberikan kontribusi terbaik dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Melalui 

pendidikan organisasi dapat memiliki 

pegawai yang memiliki kompetensi lebih 

untuk mampu bersaing, terlebih lagi 

pada persaingan global dan tuntutan 

konsumen semakin beragam, oleh sebab 

itu tingkat pendidikan diharapkan dapat 

melahirkan sumber daya manusia 

berkualitas. Di samping tingkat 

pendidikan, untuk menghasilkan 

prestasi kerja yang maksimal diperlukan 

suatu motivasi kerja. Di dalam organisasi 

seorang atasan harus menanggapi 

kebutuhan dan keinginan pegawai 

sehingga tercipta kondisi dimana 

kesejahteraan pegawai terjamin. 

Pemberian upah tinggi merangsang 

pegawai untuk berprestasi, sehingga 

timbul motivasi kerja yang diharapkan 

dapat menghasilkan suatu hasil kerja 

maksimal pulaPendidikan merupakan 

suatu usaha yang dilakukan secara sadar 

dengan tujuan menambah wawasan dan 

keterbukaan dalam meningkatkan 

kemampuan usaha. Pendidikan 

merupakan tugas untuk meningkatkan 

pengetahuan, pengertian, atau sikap 

para pegawai agar dapat lebih 

menyesuaikan dengan lingkungan kerja 

mereka. Pendidikan berhubungan 

dengan menambah pengetahuan umum 

dan pengertian tentang seluruh 

lingkungan kerja. Pendidikan 
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berhubungan dengan menjawab how 

(bagaimana) dan why (mengapa), dan 

biasanya pendidikan lebih banyak 

berhubungan dengan teori tentang 

kinerja. Sekaligus bahwa pendidikan 

merupakan suatu usaha untuk 

mengembangkan kemampuan berpikir 

dari seorang pegawai. 

Tingkat pendidikan yang tinggi, 

diharapkan dapat menghasilkan sumber 

daya manusia berkualitas dan mampu 

memberikan kontribusi terbaik dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Melalui 

pendidikan organisasi dapat memiliki 

pegawai yang memiliki kompetensi lebih 

untuk mampu bersaing, terlebih lagi 

pada persaingan global dan tuntutan 

konsumen semakin beragam, oleh sebab 

itu tingkat pendidikan diharapkan dapat 

melahirkan sumber daya manusia 

berkualitas. Di samping tingkat 

pendidikan, untuk menghasilkan 

prestasi kerja yang maksimal diperlukan 

suatu motivasi kerja. Di dalam organisasi 

seorang atasan harus menanggapi 

kebutuhan dan keinginan pegawai 

sehingga tercipta kondisi dimana 

kesejahteraan pegawai terjamin. 

Pemberian upah tinggi merangsang 

pegawai untuk berprestasi, sehingga 

timbul motivasi kerja yang diharapkan 

dapat menghasilkan suatu hasil kerja 

maksimal pula. 

 

 

 

 

LANDASAN TEORI 

 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia  
 

Manajemen sumber daya manusia 

secara khusus menitikberatkan 

perhatiannya pada bidang sumber daya 

manusia yang tidak lagi dianggap 

sebagai faktor produksi melainkan 

sebagai aset organisasi, yaitu bagaimana 

memanfaatkan sumber daya tersebut 

secara optimal untuk mencapai tujuan 

organisasi dengan baik. Memperjelas 

pengertian manajemen sumber daya 

manusia, maka dapat diuraikan 

beberapa definisi menurut para ahli 

sebagai berikut: 

Manajemen sumber daya manusia 

menurut Sofyandi (2019:6) didefinisikan 

sebagai suatu strategi dalam 

menerapkan fungsi-fungsi manajemen 

yaitu planning, organizing, leading dan 

controlling, dalam setiap aktifitas atau 

fungsi operasional sum ber daya 

manusia mulai dari proses penarikan, 

seleksi, pelatihan dan pengembangan, 

penempatan yang meliputi promosi, 

demosi dan transfer, penilaian kinerja, 

pemberian kompensasi, hubungan 

indrustrial, hingga pemutusan tenaga 

kerja, yang ditujukan bagi peningkatan 

kontribusi produktif dari sumber daya 

manusia organisasi terhadap pencapaian 

tujuan organisasi secara lebih efektif dan 

efisien. 

Menurut Noe dan Hollenbeck 

(2021:2), manajemen sumber daya 
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manusia adalah kombinasi kebijakan, 

praktik dan sistem yang mempengaruhi 

kebiasaan, tingkah laku dan performa 

pegawai dalam aktivitas berorganisasi. 

Armstrong (2019:4) berpendapat bahwa 

manajemen sumber daya manusia 

adalah pendekatan yang terintegrasi, 

koheren dan strategis untuk mengelola 

perkembangan, kepegawaian, dan 

orang-orang yang bekerja dan terlibat 

didalam suatu organisasi. 

Snell dan Bohlander (2020:4) 

berpendapat bahwa manajemen sumber 

daya manusia merupakan suatu proses 

yang mencakup segala sesuatu yang 

berkaitan dengan organisasi dan orang-

orang yang menjalankannya. 

Dari uraian di atas, maka dapat 

dikatakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia merupakan serangkain 

kegiatan yang mengatur tentang 

ketenagakerjaan untuk mencapai tujuan 

individu mapun organisasi. Dalam suatu 

organisasi, sumber daya manusia 

memiliki kemajemukan keinginan dan 

tujuan. Hal ini tentu saja harus 

dikondisikan agar tujuan yang berbeda 

dari setiap individu dalam suatu 

organisasi dapat disatukan sesuai 

dengan tujuan organisasi demi 

tercapainya efektifitas dan efisiensi 

organisasi. 

 

b. Pendidikan Formal 
Pendidikan secara umum telah 

dilakukan oleh semua lapisan 

masyarakat. Bahkan pendidikan telah 

ada sejak manusia ada di bumi. Dengan 

kata lain pendidikan ada bersama 

dengan kehidupan manusia. Pendidikan 

selalu beriringan bersama dengan proses 

kehidupan manusia. Oleh karena itu 

pendidikan adalah hidup. Proses 

kehidupan manusia tidak dapat 

dipisahkan dari pendidikan. Karena 

pada dasarnya hakikat pendidikan 

adalah kehidupan manusia itu sendiri. 

Seringkali masyarakat mendengar 

istilah pendidikan. Bahkan, masyarakat 

yang tidak pernah mengenyam 

pendidikan sama sekali pun mengetahui 

kata pendidikan. Bagi masyarakat awam, 

pendidikan diidentikkan dengan 

sekolah. Akan tetapi, sebenarnya 

pendidikan tidak hanya terbatas pada 

sekolah saja. Mengacu pada UU 

Sisdiknas nomor 20 tahun 2003 (UU 

Sisdiknas nomor 20 tahun 2003 : 3), 

pendidikan sendiri dapat dikatakan 

sebagai “usaha sadar dan terencana 

untuk mewujudkan suasana belajar dan 

proses pembelajaran agar peserta didik 

secara aktif mengembangkan potensi 

dirinya untuk memiliki kekuatan 

spiritual keagamaan, pengendalian diri, 

kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, 

serta ketrampilan yang diperlukan 

dirinya, masyarakat, bangsa, dan 

negara”. Telah diketahui bahwa 

pendidikan dibagi menjadi tiga macam, 

yaitu Pendidikan Formal, Pendidikan 

Nonformal, dan Pendidikan Informal. 

Tiga macam pendidikan ini mencakup 

semua sektor bidang pendidikan. 
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Pendidikan formal dalam perspektif 

masyarakat biasanya sering disebut 

dengan pendidikan yang ada di sekolah, 

pendidikan non formal meliputi 

pendidikan di pondok pesantren, dan 

pendidikan informal mencakup 

pendidikan dalam keluarga. 

Pendidikan adalah suatu bentuk 

usaha pendewasaan bagi manusia secara 

lahir maupun batin. Pendewasaan ini 

dalam arti tuntunan yang menuntut para 

terdidik agar memiliki kebebasan untuk 

berfikir, merasa, bertindak dan berbicara 

serta percaya pada diri sendiri dengan 

penuh rasa tanggung jawab di dalam 

setiap tindakan dan perilaku terdidik 

pada kehidupan sehari-hari. Dalam 

bahasa Inggris pendidikan diistilahkan 

dengan to educate yang berarti 

memperbaiki moral dan melatih 

intelektual. Pendidikan dalam arti secara 

bahasa mengandung arti memberikan 

bimbingan kepada para siswa dengan 

bentuk memberikan pengajaran, 

perbaikan moral serta melatih 

intelektual. 

 

 

c. Pengertian Penghargaan  
 

Penghargaan atau penghargaan 

merupakan bentuk apresiasi yang 

diberikan oleh organisasi kepada 

karyawan atau personel atas kontribusi, 

kinerja, atau pencapaian tertentu yang 

telah diraih dalam melaksanakan tugas. 

Penghargaan dapat berfungsi sebagai 

pendorong motivasi kerja, meningkatkan 

produktivitas, serta menciptakan 

loyalitas terhadap institusi. Dalam 

konteks manajemen sumber daya 

manusia, penghargaan merupakan salah 

satu instrumen penting dalam strategi 

peningkatan prestasi kerja. 

Pengertian Penghargaan adalah 

suatu bentuk penghargaan atau imbalan 

balas jasa yang diberikan kepada 

seseorang atau kelompok karena telah 

berperilaku baik, melakukan suatu 

keunggulan atau prestasi, memberikan 

suatu sumbangsih, atau berhasil 

melaksanakan tugas yang diberikan 

sesuai target yang ditetapkan. Istilah 

penghargaan berasal dari bahasa Inggris 

yang artinya hadiah, penghargaan atau 

imbalan. Setiap organisasi menggunakan 

berbagai penghargaan atau imbalan 

untuk menarik dan mempertahankan 

orang dan memotivasi mereka agar 

mencapai tujuan pribadi dan tujuan 

organisasi. Besar kecilnya penghargaan 

yang diberikan bergantung kepada 

banyak hal, terutama ditentukan oleh 

tingkat pencapaian yang diraih. Selain 

itu bentuk penghargaan ditentukan pula 

oleh jenis atau wujud pencapaian yang 

diraih serta kepada siapa penghargaan 

tersebut diberikan. 

Atas pelaksanaan pekerjaan yang 

diberikan manajer dan hasil yang 

diperoleh, pekerja mendapat upah atau 

gaji. Sementara itu, untuk meningkatkan 

kinerja, manajer menyediakan insentif 

bagi pekerja yang dapat memberikan 
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prestasi kerja melebihi standar kinerja 

yang diharapkan. Wibowo (2018) 

menjelaskan bahwa di luar upah, gaji 

dan insentif, sering kali pemimpin 

memberikan tambahan penerimaan yang 

lain sebagai upaya lebih menghargai 

kinerja pekerjanya. Dengan kata lain, 

perusahaan memberikan penghargaan 

atau penghargaan. Sedangkan menurut 

Mahmudi (2019) mengemukakan, 

“penghargaan adalah penilaian yang 

bersifat positif terhadap pegawai”. 

Sedangkan  menurut Handoko (2019) 

penghargaan merupakan sebagai bentuk 

apresiasi usaha untuk mendapatkan 

tenaga kerja yang profesional sesuai 

dengan tuntutan jabatan diperlukan 

suatu pembinaan yang 

berkeseimbangan, yaitu suatu kegiatan 

perencanaan, pengorganisasian, 

penggunaan, dan pemeliharaan tenaga 

kerja agar mampu melaksanakan tugas 

dengan efektif dan efisien. 

Ansory (2018:301) Dalam kamus 

bahasa Inggris, penghargaan diartikan 

sebagai ganjaran atau penghargaan. 

Pengertian penghargaan secara umum 

biasa diartikan sebagai hadiah yang 

diberikan atau didapatkan dengan 

mudah, misalnya kuis. Pengertian 

pemberian penghargaan dalam 

pendidikan atau metode pembelajaran 

dimaksudkan sebagai sebuah 

penghargaan yang didapatkan melalui 

usaha keras seorang anak melalui 

belajar, baik melaui kelompok maupun 

individu yang menghasilkan prestasi 

belajar. Penghargaan atas prestasi anak 

biasa diberikan dalam bentuk materi dan 

non materi yang masing-masing sebagai 

bentuk motivasi positif. Suharsimi 

Arikunto menjelaskan bahwa 

penghargaan merupakan sesuatu yang 

diberikan kepada seseorang karena 

sudah mendapatkan prestasi dengan 

yang dikehendaki, yakni mengikuti 

peraturan sekolah yang sudah 

ditentukan. Penghargaan tidak selalu 

bisa dijadikan sebagai motivasi, karena 

penghargaan untuk suatu pekerjaan 

tertentu, mungkin tidak akan menarik 

bagi orang yang tidak senang dengan 

pekerjaan tersebut. Dalam dunia 

pendidikan, penghargaan diarahkan 

pada sebuah penghargaan terhadap 

anak yang dapat meraih prestasi 

sehingga penghargaan tersebut bisa 

memberikan motivasi untuk lebih baik 

lagi. 

Menurut Hasibuan (2017), 

penghargaan adalah segala bentuk balas 

jasa yang diberikan kepada karyawan 

atas jasa atau kontribusi yang telah 

diberikan kepada organisasi. 

Penghargaan dapat berupa imbalan 

materi maupun non-materi yang 

bertujuan untuk meningkatkan 

semangat kerja dan kepuasan kerja 

karyawan. Sementara itu, Dessler (2015) 

mendefinisikan penghargaan sebagai 

semua bentuk kompensasi atau 

penghargaan yang diterima oleh 

karyawan sebagai balasan atas kinerja 

yang diberikan, baik berupa finansial 
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(monetary penghargaan) maupun non-

finansial (non-monetary penghargaan). 

Penghargaan tidak hanya dimaknai 

sebagai gaji atau upah, tetapi juga 

bentuk pengakuan atas prestasi kerja, 

seperti promosi, piagam, atau pujian. 

Dikutip dari Dicky Saputra (2017), 

Penghargaan dibagi menjadi dua jenis 

yaitu Penghargaan extrinsik dan 

Penghargaan intrinsik. Penghargaan 

ekstrinsik (Ekstrinsic Penghargaan) adalah 

suatu penghargaan yang datang dari 

luar diri orang tersebut. Penghargaan 

ekstrinsik (Ekstrinsic Penghargaan) adalah 

suatu penghargaan yang datang dari 

luar diri orang tersebut. Penghargaan 

ekstrinsik terdiri dari penghargaan 

finansial yaitu Gaji, Tunjangan, 

Bonus/insentif dan penghargaan non 

finansial yaitu penghargaan 

interpersonal serta promosi. 

Penghargaan intrinsik (Intrinsic 

Penghargaan) adalah suatu penghargaan 

yang diatur oleh diri sendiri yang terdiri 

dari Penyelesaian (completion), 

Pencapaian (achievement), dan Otonomi. 

 

 

d. Prestasi Kerja 
Organisasi adalah kumpulan orang 

yang memiliki kompetensi yang 

berbedabeda, yang saling tergantung 

satu dengan yang lainnya, yang 

berusaha untuk mewujudkan 

kepentingan bersama mereka dengan 

memanfaatkan berbagai sumber daya. 

Pada dasarnya tujuan bersama yang 

ingin diwujudkan oleh organisasi adalah 

mencari keuntungan. Oleh karena itu, 

diperlukan pegawaipegawai yang 

mempunyai prestasi kerja yang tinggi, 

(Sutrisno, 2019:150). 

Menurut Hasibuan (2015) 

mengemukakan bahwa: “Prestasi kerja 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas- 

tugas yang dibebankan kepadanya atas 

dasar kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja 

merupakan gabungan dari 3 (tiga) faktor 

penting, yaitu kemampuan dan minat 

seorang pekerja, kemampuan dan 

penerimaan atas penyelesaian delegasi 

tugas, serta peran dan tingkat motivasi 

xseorang pekerja. Semakin tinggi ketiga 

factor diatas, semakin besarlah prestasi 

kerja pegawai yang bersangkutan”. 

Sastrohadiwiryo (2022:235) 

mendefenisikan bahwa prestasi kerja 

pegawai adalah kinerja pegawai yang 

dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. Pada umumnya 

prestasi kerja pegawai tersebut 

dipengaruhi oleh kecakapan, 

keterampilan, pengalaman, dan 

kesungguhan tenaga kerja yang 

bersangkutan. 

Menurut Mangkunegara (2019:33) 

prestasi kerja pegawai adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikannya. 
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Defenisi lain mengatakan bahwa prestasi 

kerja pegawai merupakan hasil 

secarakualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

Dari beberapa pengertian penilaian 

prestasi kerja pegawai di atas maka kita 

dapat menyimpulkan bahwa penilaian 

prestasi kerja membuat pegawai 

mengetahui tentang hasil kerja dan 

tingkat produktifitasnya hal tersebut 

berguna sebagai bahan pertimbangan 

yang paling baik dalam menentukan 

pengambilan keputusan dalam hal 

promosi jabatan. Selain itu pelaksanaan 

penilaian prestasi kerja sangat penting 

dilakukan untuk membantu pihak 

manajemen di dalam mengambil 

keputusan mengenai pemberian bonus, 

kenaikan upah, pemindahan maupun 

pemutusan hubungan kerja pegawai. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini berpendekatan 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Menurut Sugiyono (2019:13), 

“Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik 

pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan”. 

Sedangkan Metode deskriptif menurut 

Sugiyono (2019) yaitu: “Suatu rumusan 

masalah yang berkenaan dengan 

pertanyaan terhadap keberadaan 

variabel mandiri, baik hanya pada satu 

variabel atau lebih (variabel mandiri 

adalah variabel yang berdiri sendiri, 

bukan variabel independen, karena 

kalau variabel independen selalu 

dipasangkan dengan variabel 

dependen)”. Sementara menurut 

Sugiyono (2022:36) Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan dua 

variabel atau lebih. Dalam penelitian ini 

akan dibangun suatu teori yang dapat 

berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan, dan mengontrol suatu 

gejala. 

 

Populasi Sampel 

Menurut Sugiyono (2022:117) 

Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Dari pengertian tersebut 

maka yang menjadi populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai Staf 

Sumber Daya Manusia Markas 

Kepolisian Republik Indonesia sebanyak 

72 orang. 
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Teknik penarikan sampel yang 

digunakan adalah dengan menggunakan 

Total Sampling. Menurut (Sugiyono, 

2019:120) Total  Sampling merupakan 

pengambilan semua anggota populasi 

dijadikan sampel dari populasi. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Seorang peneliti diharuskan untuk 

melakukann kegiatan pengumpulan 

data.  Adapun teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dalam penelitian ini 

adalah : 

 

1. Observasi 

Menurut Sutrisno Hadi (dalam 

Sugiyono, 2019:145) observasi 

merupakan suatu proses yang 

kompleks, suatu proses yang tersusun 

dari berbagai proses biologis dan 

psikologis. Sedangkan menurut 

Tersiana (2018: 12) mendefinisikan 

observasi yaitu proses pengamatan 

menyeluruh dan mencermati perilaku 

pada suatu kondisi tertentu. Pada 

dasarnya, observasi bertujuan untuk 

mendeskripsikan aktivitas, individu, 

serta makna kejadian berdasarkan 

perspektif individu. Semua bentuk 

penelitian baik itu kualitatif maupun 

kuantitatif mengandung aspek 

observasi di dalamnya. Metode ini 

digunakan untuk memperoleh data 

yang penulis butuhkan. Tujuannya 

untuk mengetahui Pengaruh 

Pendidikan Formal dan Pemberian 

Penghargaan Terhadap Prestasi Kerja 

Personel pada Staf Sumber Daya 

Manusia Markas Kepolisian Republik 

Indonesia. 

 

2. Kuesioner 

Arikunto (2016:102), Angket 

adalah daftar pertanyaan yang 

diberikan kepada orang lain dengan 

maksud agar orang yang diberi 

tersebut bersedia memberikan respons 

sesuai dengan permintaan pengguna. 

Orang yang diharapkan memberikan 

respons ini disebut responden. 

Angket merupakan teknik 

pengumpulan data yang efisien bila 

peneliti tahu dengan pasti variabel 

yang akan diukur dan tahu apa yang 

bisa diharapkan dari responden. Sifat 

yang terdapat di dalam angket yaitu 

terdapat interaksi antara objek yang 

diamati dengan pengamat atau 

pengumpul data. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. 

Kuesioner menurut Sugiyono 

(2019:142) merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi perangkat 

memberi seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. 

Kriyantono (2022) menyebutkan 

angket terbuka adalah apabila 

pertanyaan diformulasi sedemikian 

rupa sehingga responden mempunyai 
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kebebasan untuk menjawab tanpa 

adanya alternative jawaban yang 

diberikan periset. Sedangkan angket 

tertutup adalah angket dimana 

responden telah memberikan 

alternative jawaban oleh periset. 

Responden hanya memilih jawaban 

yang menurutnya sesuai dengan 

realitas yang dialaminya, biasanya 

dengan memberikan tanda (X) atau 

tanda (√). 

 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini. Instrumen 

tersebut disusun dalam bentuk angket 

yang menyediakan lima opsi pilihan 

dengan alternatif pilihan yang 

disediakan terdiri atas : 

1) Jawaban Sangat Setuju dengan bobot 

nilai 5 

2) Jawaban Setuju dengan bobot nilai 4 

3) Jawaban Cukup Setuju dengan bobot 

nilai 3 

4) Jawaban Tidak Setuju dengan bobot 

nilai 2   

5) Jawaban Sangat Tidak Setuju dengan 

bobot nilai 1 

 

Pengujian Validitas 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil > 

rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil < 

rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 
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Uji Reliabilitas Instrumen 

Sugiyono (2018:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya. 

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2), cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

Menurut Sugiyono (2018:277) 

merumuskan analisis regresi linier 

berganda : 

 
Keterangan: 

Ŷ = Prestasi Kerja Personel 

X1 = Pendidikan Formal 

X2 = Pemberian Penghargaan 

a = Koefisien konstanta  

b1 = Koefisien regresi Pendidikan  

   Formal 

b2 = Koefisien regresi dari  

   Pemberian Penghargaan 

 

1. Teknik Pengujian Hipotesis 

Uji t dan uji F digunakan untuk 

menguji hipotesis, teknik pengujian 

hipotesis pada penelitian ini 

menggunakan bantuan komputer 

program Statistical Product and Service 

Solutions (SPSS) versi 20 for Windows. 

Statistik uji yang digunakan sebagai 

berikut : 

 

a. Uji t 

Menurut Sugiyono (2018:223) uji 

t digunakan untuk mengetahui 

masing-masing sumbangan variabel 

bebas secara parsial terhadap 

variabel terikat, menggunakan uji 

masing-masing koefisien regresi 

variabel bebas apakah mempunyai 

pengaruh yang bermakna atau tidak 

terhadap variabel terikat. Adapun 

rumus uji t menurut Sugiyono 

(2005:223) sebagai berikut : 

 

 

Keterangan : 

t = Statistik uji korelasi (thitung) 

r = Koefisien korelasi 

n = Banyaknya sampel 

r2 = Koefisien determinasi 

 

Adapun pengujian yang dilakukan 

dengan ketentuan sesuai kriteria 

pengambilan keputusan untuk hipotesis 

yang diajukan menurut Sugiyono 

(2021:97) adalah :  

Jika thitung ≤ ttabel maka H0 diterima dan 

Ha ditolak. 

Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. 

 

b. Uji F 

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada 
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hubungan antara variabel 

independen dengan variabel 

dependen.  Menurut Imam Ghozali 

(2016) Uji statistik F pada dasarnya 

menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh 

secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat. Adapun rumus uji F 

menurut Sugiyono (2004:190) adalah 

sebagai berikut : 

 

 
 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi  

    Berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut : 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 

 

Koefisien Determinasi 

 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2018:350) yaitu: 

”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk menunjukkan   

tingkat kekuatan hubungan antara dua 

variabel atau lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar persentase 

keragaman y yang dapat dijelaskan oleh 

keragaman x), atau dengan kata lain 

seberapa besar x dapat memberikan 

kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2021:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan analisis 

koefisien determinasi, yang diperoleh 

dengan mengkuadratkan koefisien 

korelasinya. Berdasarkan dari pengertian 

diatas, maka koefisien determinasi 

merupakan bagian dari keragaman total 

dari variabel tak bebas yang dapat 

diperhitungkan oleh keragaman variabel 

bebas dihitung dengan koefisien 

determinasi dengan asumsi dasar faktor-

faktor lain di luar variabel dianggap 

tetap atau konstan. Untuk mengetahui 

nilai koefisien determinasi, maka dapat 

dihitung dengan menggunakan rumus : 
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Keterangan: 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Berdasarkan hasil output SPSS pada 

tabel coefficients 5.10, maka dapat 

diidentifikasikan bahwa persamaan 

regresi sebagai berikut : 

 

Y = 5.200 + 0.377X1 + 0.561X2 

 

Dapat dijelaskan sebagai berikut:  

a. Nilai Konstanta a = 5.200, dapat 

diartikan bahwa jika variabel 

disiplin kerja, Pemberian 

Penghargaanbernilai nol maka 

Prestasi Kerja Personel  bernilai 

positif sebesar 5.200. 

b. Koefesien regresi Pendidikan Formal 

b1 = 0.377, dapat diartikan bahwa 

jika nilai Pendidikan Formal 

meningkat sebesar satu maka nilai 

Prestasi Kerja Personel  juga akan 

meningkat sebesar 0.377. 

c. Koefesien regresi Pemberian 

Penghargaanb2 = 0.561, dapat 

diartikan bahwa jika nilai Pemberian 

Penghargaanmeningkat sebesar satu 

maka nilai Prestasi Kerja Personel  

juga akan meningkat sebesar 0.561. 

 

Model Summary 

Berdasakan perhitungan pada tabel 

di atas dilakukan pengujian pengaruh 

untuk ketiga variabel tersebut, dan 

berdasarkan tabel Model Summary 

tersebut dihasilkan nilai Adjusted R 

Square (R2) sebesar 0.611. Hal ini 

menunjukan bahwa sebesar 61.1% 

Pendidikan Formal (X1) dan Pemberian 

Penghargaan(X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Prestasi Kerja 

Personel  (Y), sedangkan sisanya sebesar 

38.9% dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

 

1) Pengaruh Pendidikan Formal (X1) 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di 

atas, maka nilai thitung untuk variabel 

Pendidikan Formal (X1) sebesar 

5.420 sedangkan nilai ttabel  untuk n = 

72 sebesar 1.993.  Jadi 5.420 > 1.993, 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat dinyatakan bahwa 

Pendidikan Formal (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap 

Prestasi Kerja Personel  (Y). 

 

2) Pengaruh Pemberian Penghargaan, 

rata kerja (X2) terhadap Prestasi Kerja 

Personel (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di 

atas, maka nilai thitung untuk Variabel 

Pemberian Penghargaan(X2) sebesar 

7.221, sedangkan nilai ttabel untuk n = 

72 sebesar 1.993. Jadi 7.221 > 1.993, 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial Variabel Pemberian 
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Penghargaan(X2) berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja Personel  (Y). 

 

Uji ini digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel bebas (X1, X2 dan X3) 

secara bersama-sama berpengaruh 

secara signifikan terhadap variabel 

terikat (Y), atau untuk mengetahui 

apakah model regresi dapat digunakan 

untuk memprediksi variabel terikat atau 

tidak. 

Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 105,076 dimana lebih besar dari 

nilai ftabel untuk N = 64 sebesar 2.75 atau 

105,076 > 2.75 dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka 

dapat dikatakan bahwa Rotasi Kerja (X1) 

dan Komunikasi Pegawai (X2) secara 

bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai (Y). 

Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 56.753, sedangkan Ftabel  ( 0,05) 

untuk n = 72 sebesar 2.73. Jadi Fhitung > 

dari Ftabel ( 0,05) atau 56.753 > 2.73 

dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 

karena 0,000 < 0,05, maka dapat 

dikatakan bahwa Pendidikan Formal 

(X1) dan Pemberian Penghargaan(X2) 

secara bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Prestasi 

Kerja Personel  (Y). 

 

 

 

SIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh Pendidikan 

Formal terhadap Prestasi Kerja 

Personel, terbukti nilai thitung untuk 

variabel Pendidikan Formal (X1) 

sebesar 5.420 sedangkan nilai ttabel  

untuk n = 72 sebesar 1.993.  Jadi 5.420 

> 1.993, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima, dapat dinyatakan bahwa 

Pendidikan Formal (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja 

Personel  (Y). Koefesien regresi 

Disiplin Kerja b1 = 0.377, dapat 

diartikan bahwa jika nilai disiplin 

kerja meningkat sebesar satu maka 

nilai produktivitas pegawai juga akan 

meningkat sebesar 0.377. 

2. Terdapat pengaruh Pemberian 

Penghargaan terhadap Prestasi Kerja 

Personel, terbukti nilai thitung untuk 

Variabel Pemberian Penghargaan (X2) 

sebesar 7.221, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 72 sebesar 1.993. Jadi 7.221 

> 1.993, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial Variabel Pemberian 

Penghargaan (X2) berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja Personel (Y). 

3. Terdapat pengaruh Pendidikan 

Formal dan Pemberian Penghargaan 

secara bersama-sama terhadap 

Prestasi Kerja Personel, terbukti dari 

uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 56.753, sedangkan Ftabel  ( 

0,05) untuk n = 72 sebesar 2.73. Jadi 

Fhitung > dari Ftabel ( 0,05) atau 56.753 

> 2.73 dengan tingkat signifikan 
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sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, 

maka dapat dikatakan bahwa 

Pendidikan Formal (X1) dan 

Pemberian Penghargaan(X2) secara 

bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Prestasi 

Kerja Personel  (Y). Model Summary 

tersebut dihasilkan nilai Adjusted R 

Square (R2) sebesar 0.611. Hal ini 

menunjukan bahwa sebesar 61.1% 

Pendidikan Formal (X1) dan 

Pemberian Penghargaan(X2) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap 

Prestasi Kerja Personel  (Y), 

sedangkan sisanya sebesar 38.9% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 
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