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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dan sistem penghargaan 

terhadap motivasi kerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Maros. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif, di mana data dikumpulkan melalui 

penyebaran kuesioner kepada 50 Aparatur Sipil Negara (ASN). Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier 

berganda dengan bantuan aplikasi Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 25. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa praktik manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai, yang 

berarti semakin baik penerapan praktik seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan pemeliharaan sumber daya manusia, 

maka semakin tinggi motivasi kerja pegawai. Selain itu, sistem penghargaan juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja, baik melalui penghargaan finansial maupun nonfinansial serta adanya keadilan dalam pemberiannya. 

Secara simultan, praktik manajemen sumber daya manusia dan sistem penghargaan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja pegawai, sehingga kedua variabel tersebut menjadi faktor penting dalam meningkatkan semangat kerja di 

lingkungan instansi pemerintah. Oleh karena itu, instansi diharapkan dapat terus meningkatkan kualitas pengelolaan sumber 

daya manusia dan menerapkan sistem penghargaan yang adil serta efektif guna mendorong peningkatan motivasi dan kinerja 

pegawai secara optimal.  

Kata kunci: Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia, Sistem Penghargaan, Motivasi Kerja Pegawai.

1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia punya peran yang sangat penting dalam suatu organisasi, baik itu di lembaga pemerintahan 

maupun di dunia industri. Sumber daya manusia sendiri adalah gabungan antara kemampuan berpikir dan 

kemampuan fisik yang dimiliki setiap individu. Kemampuan berpikir mencakup bakat dan kreativitas yang 

biasanya sudah ada sejak lahir, sedangkan kemampuan fisik bisa dikembangkan lewat proses belajar, seperti 

pendidikan dan pelatihan. Tujuan pengadaan sumber daya manusia adalah untuk menumbuhkan produktivitas dan 

kreativitas karyawan yang merupakan aset berharga bagi organisasi, demi kemajuan perusahaan (Febrina, I, 2024).  

Praktik manajemen sumber daya manusia dalam sebuah organisasi sangat penting. Praktik manajemen sumber 

daya manusia menjadi salah satu faktor utama yang menentukan perkembangan perusahaaan dan organisasi, 

karena manajemen sumber daya manusia berperan sebagai penggerak utama dalam mencapainya tujuan (Jusriadi, 

2021). Oleh karena itu,perusahaan perlu mampu mengelola sumber daya manusia secara efektif serta 

memberdayakan karyawan dengan baik agar tujuan suatu intansi dapat tercapai (Putri et al., 2022). 

Sistem penghargaan adalah strategi yang digunakan oleh para manajer sumber daya manusia untuk menyorot dan 

meningkatkan kinerja pegawai, untuk menaikkan kinerja pegawai melalui penggunaan motivasi dan untuk 

mematuhi peraturan yang ada di suatu intansi. Sistem insentif sangat diperlukan untuk organisasi. Penghargaan 

yang di dasarkan pada sistem program dan praktik yang di rancang untuk meningkatkan kinerja pegawai. (Maulia 

ejkt al., 2024). 
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Motivasi kerja merupakan dorongan atau semangat yang menggerakan seseorang pegawai untuk melakukan 

pekerjaan dengan segala upaya dan bekerja secara efektif untuk mencapai tujuan perusahaan. Motivasi kerja juga 

merupakan sekumpulan kekuatan atau energi baik dari dalam maupun dari luar pekerjaan, mulai dari usaha yng 

berkaitan dengan pekerjaan, intensitas dan ketekunan. Pegawai yang termotivasi akan memberikan usaha 

terbaiknya dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, sehingga performa mereka dalam bekerja meningkat 

(Caissar et al., 2022). 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Maros dalam kegiatan hariannya, 

mempunyai tugas untuk memberikan pelayanan administrasi kepegawaian dan mengembangkan serta 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia bagi pegawai negeri sipil di pemerintah Kabupaten maros. Untuk 

melaksanakan tugas dan fungsi diatas, badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia kabupaten 

maros sangat tergantung pada kinerja tiap pegawai. Sehingga baik tidaknya ukuran kinerja organisasi sangat 

tergantung dengan kinerja Pegawai (Hadi et al., 2023). 

2. Metode Penelitian 

Jenis penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif asosiatif, jenis penelitian yang digunakan untuk 

mengetahui ada tidaknya hubungan maupun pengaruh antara dua variabel atau lebih yang diteliti karena bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel bebas, yaitu praktik manajemen sumber daya manusia dan sistem 

penghargaan, terhadap satu variabel terkait yaitu motivasi kerja. Dengan kata lain penelitian kuantitatif asosiatif 

tidak hanya sekedar menggambarkan suatu fenomena, tetapi juga mencoba menguji apakah terdapat keterkaitan 

yang signifikan antarvariabel (Ulfa, 2023).  

Lokasi penelitian dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Maros, 

yang terletak di Jl.Asok No.6, Pettuadae, Kec.Turikale, Kabupaten Maros, Sulawesi Selatan 90511. Waktu 

penelitian yang dilakukan memiliki waktu kurang lebih 2 bulan disesuaikan dengan kebutuhan peneliti. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka dan dapat 

diukur secara statistik. Penggunaan data kuantitatif memungkinkan peneliti untuk mengukur analisis penelitian. 

Data ini diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner kepada seluruh pegawai badan kepegawaian dan pengembangan 

sumber daya kabupaten maros. Selain itu, penelitian juga menggunakan data kuantitatif yaitu data yang 

dikumpulakn dari responden melalui kuesioner, serta data sekunder seperti dokumentasi atau laporan internal 

intansi yang mendukung analisis penelitian. Sementara data kuantitatif memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai kondisi lapangan. 

Populasi didefenisikan sebagai wilayah generasi yang terdiri dari objek atau subjek dengan karakteristik tertentu 

yang akan dipelajari untuk menarik kesimpulan (sugiono,2013). Menurut Creswell (2014), Populasi adalah 

sekelompok individu yang memiliki ciri-ciri atau karakteristik tertentu yang relevan dengan penelitian, dan dari 

kelompok inilah data dikumpulkan. Dalam definisi ini, ada tiga hal penting yang perlu diperhatikan dalam 

penelitian, yaitu subjek, objek, dan lokasi. Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh, dimana seluruh 

anggota populasi diambil sebagai sampel karena jumlah populasinya kecil.dalam penelitian ini, sampel jenuh 

terdiri dari 50 pegawai (Subhaktiyasa, 2024). Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. Teknik Ini saya gunakan karena jumlah populasi relatif kecil sehingga 

memungkinkan untuk meneliti semua anggota populasi. 

Setiap pengaruh tidak terlepas dari berbagai masalah yang dihadapi harus dipecahkan. Agar lebih mudah maka 

diperlukan data yang bisa menjadi solusi untuk merumuskan masalah agar ditemukan jalan keluar yang baik, 

efektif dan mudah dilaksanakan. Oleh karena Itu metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah Observasi, 

Kuesuoner, dan documentasi.  

3. Hasil dan Diskusi. 

Uji Asumsi Klasik. 

Uji asumsi klasik merupakan serangkaian pengujian untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat-syarat 

statistik yang diperlukan untuk analisis regresi. Uji ini meliputi Normalitas, Multikolinearitas, dan 
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heteroskedastisitas. Hasil uji asumsi klasik membantu memastikan bahwa model regresi yang dibangun valid dan 

dapat diandalkan. 

Uji Normalitas. 

Uji normalitas menentukan apakah data berdistribusi normal. Uji ini dilakukan menggunakan histogram dan P P-

Plot. Hal ini diperkuat oleh hasil analisis P-P Plot, di mana titik-titik data tersebar mendekati garis diagonal. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa residual dari model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 
Gambar 4.2 Normal P-P Plot 

Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas menentukan apakah terdapat korelasi antara variabel independen. Uji ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik VIF (Variance Inflation Factor). 

Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolineritas 

Coefficientsa 

Variabel 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia ,962 1,040 

Sistem Penghargaan ,962 1,040 

a. Dependent Variable:Motivasi Kerja Pegawai 

Sumber : Data Primer Diolah SPSS 2025 

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance sebesar 0,962 (>0,10) dan nilai VIF sebesar 1,040 

(<10) pada variabel Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia dan Sistem Penghargaan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas menentukan apakah variansi residual konstan. Uji ini dilakukan menggunakan scatterplot. 
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Gambar, 4.3 Uji Heteroskedastisitas. 

Pengujian heteroskedastisitas menggunakan grafik scatterplot residual menunjukkan bahwa titik-titik tersebar 

secara acak di sekitar garis horizontal, tanpa pola yang jelas. Hal ini menunjukkan bahwa varians dari residual 

adalah konstan, sehingga model regresi tidak mengalami masalah heteroskedastisitas.  

Analisis Regresi Linier Berganda 

Metode ini digunakan untuk menguji pengaruh antara dua variabel independen (praktik manajemen sumber daya 

manusia dan sistem penghargaan) terhadap satu variabel dependen (motivasi kerja). Metode Ini membantu peneliti 

memahami seberapa besar kontribusi masing-masing variabel terhadap motivasi kerja pegawai. 

Tabel 4.11. Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Keterangan B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 17,946 3,380  5,309 ,000  

Praktik Manajemen 
Sumber Daya Manusia 

,417 ,054 ,762 7,753 ,000 Hipotesis 
Diterima 

Sistem Penghargaan ,125 ,054 ,226 2,305 ,026 Hipotesis 
Diterima 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja Pegawai 

Sumber : Data Primer Diolah SPSS 2025 

Hasil analisis menghasilkan persamaan regresi : 

 Y= 𝑎 + 𝛽1𝑋1+ 𝛽2𝑋2 

 Y = 17,946 + 0,417 (X1) + 0,125 (X2) + e  

Dimana: 

 Y = Motivasi Kerja Pegawai  

X1 = Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia  

X2 = Sistem Penghargaan 
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Hasil analisis regresi linear berganda dapat dijelaskan sebagai berikut. 

1. Motivasi Kerja Pegawai (Y) – Konstanta 17,946  

Jika Kinerja Karyawan dalam aspek Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia dan Sistem Penghargaan 

dianggap 0 maka tingkat Motivasi Kerja Pegawai yang tersisa secara alami adalah sebesar 17,946. 

 

2. Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia – Koefisien 0,417 

Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia yang mencakup rekrutmen, pengembangan sumber daya 

manusia, pelatihan dan pemeliharaan sumber daya manusia memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja pegawai. Yang dimana praktik manajemen sumber daya manusia 

mengindikasikan bahwa perusahaan telah menerapkan kebijakan dan sistem pengelolaan sumber daya 

manusia yang mampu mendukung kinerja dan pengembangan karyawan. 

 

3. Sistem Penghargaan – Koefisien 0,125  

Sistem Penghargaan yang mencakup penghargaan finansial, penghargaan nonfinansial dan keadilan 

dalam pemberian penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawa. 

Yang dimana sistem penghargaan mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan merasa sistem 

penghargaan yang diterapkan adil dan mampu meningkatkan semangat serta kinerja kerja mereka. 

Uji Hipotesis. 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Tabel. 4.12 Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Variabel 
Variabel 
Terikat 

B Beta T Sig Keterangan 

Praktik Manajemen 
Sumber Daya Manusia Motivasi Kerja 

Pegawai 

0,417 0,762 7,753 0,000 
Hipotesis 
diterima 

Sistem Penghargaan 0,125 0,226 2,305 0,026 
Hipotesis 
diterima 

R = 0,751 
Sig = 0.000b 

R Square = 0.564 

Sumber : Data Primer Diolah SPSS 2025 

Hasil Uji t pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa variabel independen Praktik Manajemen Sumber Daya 

Manusia dan Sistem Penghargaan memiliki nilai t tabel yang positif dengan nilai signifikan yang juga dibawah 

0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen dalam penelitian ini terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen. 

b. Koefisien Determinasi (R2) 

 

Hasil R Square (R2) sebesar 0,564 menunjukkan bahwa sebesar 56,4% variasi pada Motivasi Kerja Pegawai 

dapat dijelaskan oleh variabel Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia dan Sistem Penghargaan secara 

simultan. Sementara itu, sisanya sebesar 43,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. 

Berdasarkan hasil penelitian, Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik 

penerapan praktik MSDM dalam organisasi, maka semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai (Amahoru et al., 

2024). Pegawai yang mendapatkan pelatihan yang sesuai, penilaian kinerja yang objektif, serta kesempatan 

pengembangan karier akan merasa dihargai dan diperhatikan oleh organisasi, sehingga terdorong untuk bekerja 

lebih optimal, (Jusriadi, 2021) Peran human capital sebagai  salah satu  dimensi intellectual  capital  perlu 

ditingkatkan  melalui IES-Q model guna meningkatkan kompetensi dalam mendukung pencapaian kinerja 

(Selatan, 2018). Fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang 
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efektif tidak hanya berfungsi sebagai alat pengelolaan tenaga kerja, tetapi juga sebagai faktor strategis dalam 

meningkatkan motivasi kerja pegawai secara berkelanjutan. 

Berdasarkan hasil penelitian, hasil uji hipotesis membuktikan bahwa sistem penghargaan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian penghargaan yang 

tepat mampu meningkatkan semangat kerja, loyalitas, serta keinginan pegawai untuk mencapai kinerja yang lebih 

baik. Pegawai yang merasa hasil kerjanya diakui dan dihargai akan memiliki dorongan yang lebih kuat untuk 

mempertahankan bahkan meningkatkan prestasinya. Fakta ditempat penelitian menunjukkan bahwa sistem 

penghargaan yang konsisten dan berorientasi pada kinerja dapat menjadi instrumen yang efektif dalam 

meningkatkan motivasi kerja pegawai. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam menafsirkan hasil penelitian. yang di 

mana variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini hanya terbatas pada praktik manajemen sumber 

daya manusia dan sistem penghargaan, sehingga belum sepenuhnya menggambarkan seluruh faktor yang dapat 

memengaruhi motivasi kerja pegawai. Faktor lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, serta kondisi psikologis individu belum dimasukkan dalam model penelitian, sehingga hasil 

penelitian ini belum mencerminkan pengaruh yang komprehensif terhadap motivasi kerja pegawai. Penelitian ini 

menggunakan metode pengumpulan data berupa kuesioner, sehingga data yang diperoleh sangat bergantung pada 

persepsi subjektif responden. Perbedaan tingkat pemahaman responden terhadap pernyataan dalam kuesioner serta 

kemungkinan adanya bias dalam pemberian jawaban dapat memengaruhi objektivitas dan keakuratan hasil 

penelitian. Selain itu, motivasi kerja merupakan variabel yang bersifat dinamis dan dapat berubah seiring waktu, 

sehingga pengukuran pada satu periode tertentu belum tentu menggambarkan kondisi motivasi kerja pegawai 

secara berkelanjutan. Keterbatasan penelitian juga terletak pada ruang lingkup dan objek penelitian yang relatif 

terbatas, baik dari segi jumlah responden maupun lokasi penelitian. Hal ini menyebabkan hasil penelitian belum 

dapat digeneralisasikan secara luas ke instansi atau organisasi lain yang memiliki karakteristik praktik MSDM dan 

sistem penghargaan yang berbeda. Dengan mempertimbangkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat menambahkan variabel lain yang relevan, memperluas cakupan objek penelitian, serta 

menggunakan metode pengumpulan data yang lebih beragam, seperti wawancara atau observasi, agar diperoleh 

hasil penelitian yang lebih mendalam dan akurat. 

4. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dan sistem 

penghargaan terhadap motivasi kerja pegawai pada badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Maros. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis Praktik manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kabupaten Maros. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan praktik 

manajemen sumber daya manusia, seperti proses rekrutmen yang sesuai kebutuhan, pelaksanaan pelatihan yang 

menunjang pekerjaan, pengembangan kemampuan pegawai, serta pemeliharaan pegawai melalui perhatian 

terhadap kesejahteraan dan kenyamanan kerja, maka motivasi kerja pegawai akan semakin meningkat. Pegawai 

menjadi lebih disiplin, bertanggung jawab, dan memiliki dorongan untuk bekerja dengan lebih baik. Berdasarkan 

hasil pengujian hipotesis Sistem penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Maros. Pemberian penghargaan dalam 

bentuk finansial, seperti gaji dan insentif, maupun nonfinansial, seperti pengakuan, pujian, dan kesempatan 

pengembangan karier, terbukti mampu meningkatkan semangat kerja pegawai. Selain itu, keadilan dalam 

pemberian penghargaan juga menjadi faktor penting karena membuat pegawai merasa dihargai secara adil sesuai 

dengan kontribusi dan kinerja yang diberikan. 
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