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ABSTRAKTujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawaidi Lingkungan Balai Besar Konservasi Sumber Daya Alam Sumatera Utara, mengetahuipengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Lingkungan Balai Besar KonservasiSumber Daya Alam Sumatera Utara, dan mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerjasecara bersama-sama terhadap kinerja pegawai di Lingkungan Balai Besar KonservasiSumber Daya Alam Sumatera Utara. Tipe penelitian adalah penelitian kuantitatif yangbersifat deskriptif analistis, kuantitatif dalam pengertian bahwa dalam penelitian inidilakukan pengujian statistik, khususnya untuk mengukur seberapa besar kaitan ataukekuatan pengaruh diantara variabel-variabel yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkanbahwa motivasi berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai lingkungan Balai Besar KSDASumatera Utara. Besaran pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai adalah sebesar36,48%, sedangkan sisanya 63,52% ditentukan oleh factor lain. Disiplin kerja berpengaruhnyata terhadap kinerja pegawai lingkungan Balai Besar KSDA Sumatera Utara. Besaranpengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 15,22%, sedangkan sisanya84,78% ditentukan oleh faktor lain. Motivasi dan disiplin kerja secara bersama-samaberpengaruh terhadap kinerja pegawai lingkungan Balai Besar KSDA Sumatera Utara.Besaran pengaruh motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawaiadalah sebesar 36,68%, sedangkan sisanya 63,32% ditentukan oleh faktor lain.
Kata kunci: Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja, Balai Besar Konservasi Sumber Daya Alam

ABSTRACT
The purpose of this study was to determine the effect of motivation on employee performance in
Environmental Center for Conservation of Natural Resources North Sumatra, determine the
effect of labor discipline on employee performance in Environmental Center for Conservation of
Natural Resources North Sumatra, and determine the influence of motivation and discipline of
work collectively equal the performance of employees at the Environmental Center for
Conservation of Natural Resources North Sumatra. This type of research is quantitative
descriptive analytical, quantitative in the sense that in this study conducted statistical tests,
particularly to measure the strength of association or influence between the variables studied.
The results showed that motivation significantly affect employee performance environment
KSDA Great Hall of North Sumatra. The magnitude of the effect of motivation on employee
performance amounted to 36.48%, while the remaining 63.52% is determined by other factors.
Labor discipline real impact on employee performance environment KSDA Great Hall of North
Sumatra. The magnitude of the effect of labor discipline on employee performance amounted to
15.22%, while the remaining 84.78% is determined by other factors. Motivation and discipline
are jointly influence on employee performance environment KSDA Great Hall of North Sumatra.
The magnitude of the effect of motivation and discipline work together on employee
performance amounted to 36.68%, while the remaining 63.32% is determined by other factors.
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PENDAHULUANBalai Besar Konservasi Sumber DayaAlam (KSDA) Sumatera Utara merupakanUnit Pelaksana Teknis KementerianKehutanan yang dibentuk berdasarkanPeraturan Menteri Kehutanan NomorP.02/Menhut-II/2007 tentang Organisasidan Tata Kerja Unit Pelaksana TeknisKonservasi Sumber Daya Alam, dengan tugaspokok yaitu: penyelenggaraan konservasisumber daya alam hayati dan ekosistemnya,pengelolaan kawasan cagar alam, suakamargasatwa, taman wisata alam, dan tamanburu, koordinasi teknis pengelolaan tamanhutan raya dan hutan lindung sertakonservasi tumbuhan dan satwa liar di luarkawasan konservasi berdasarkan peraturanperundang-undangan yang berlaku. Kawasankonservasi yang menjadi wilayah tanggungjawab Balai Besar KSDA Sumatera Utara ada22 kawasan konservasi seluas 114.025,36 haatau seluas ± 3,2 % luas kawasan hutan diProvinsi Sumatera Utara (3.742.120 ha)yang meliputi: 9 (sembilan) Cagar Alam, 6(enam) Taman Wisata Alam, 4 (empat)Suaka Margasatwa, 2 (dua) Suaka Alam dan1 (satu) Taman Buru.Salah satu permasalahan utama yangdihadapi Balai Besar KSDA Sumatera Utaraadalah kelembagaan yang belum optimal, halini terlihat dari kualitas, kuantitas dankapabilitas sumber daya manusia yangbelum optimal.Sumber daya manusia atau pegawaimerupakan faktor penting dalam setiaporganisasi baik dalam pencapaian tujuankantor maupun instansi secara efektif danefisien. Suatu organisasi bukan hanyamengharapkan pegawai yang mampu, cakap,dan terampil, tetapi yang terpenting merekamau bekerja giat dan berkeinginan untukmencapai hasil kerja yang maksimal. Ciri-ciripegawai yang berkualitas menurut Sutrisno(2013: 8) antara lain: (a) memilikipengetahuan penuh tentang tugas, tanggungjawab, dan wewenangnya, (b) memilikipengetahuan yang diperlukan, terkaitpelaksanaan tugas secara penuh, (c) mampumelaksanakan tugas yang harusdilaksanakan karena mempunyai keahlian/keterampilan, dan (d) bersikap produktif,

inovatif, mau bekerjasama dengan oranglain, dan sebagainya.Kinerja merupakan aspek pentingdalam upaya pencapaian suatu tujuan.Pencapaian tujuan yang optimal merupakanbuah kinerja tim atau individu yang baik.Menurut Mangkunegara (2011: 67) kinerjaadalah hasil kerja secara kualitas dankuantitas yang dicapai oleh seorang pegawaidalam melaksanakan tugasnya sesuai dengantanggung jawab yang diberikan kepadanya.Kinerja yang tinggi dari seseorang dilingkungan Balai Besar KSDA SumateraUtara akan mengakibatkan kepemilikankarisma yang tinggi dan dianggap sebagaitokoh yang karismatik, sebab memilikikepercayaan diri, mampu menangkap jalinankalimat demi kalimat secara cepat, antusiasterhadap kebenaran dan berupaya kerasuntuk mewujudkan kebenaran tersebut.Seorang pegawai mempunyai kinerjayang baik jika ia memenuhi standar kerjaatau penilaian yang diberikan atas dasartarget-target yang dicapai (menurut ukuran-ukuran dan besaran-besaran tertentu) sesuaidengan rencana yang ditetapkan. Pimpinanorganisasi adalah orang yang palingbertanggung jawab dalam pengembangankinerja bawahannya dan harus dapatmengkoordinir pelaksanaan tugas denganbaik karena tanpa usaha seperti ini akan sulitbagi pegawai untuk mengembangkankinerja. Dalam menjalankan fungsinyapemimpin mempunyai tugas-tugas tertentu,yaitu mengusahakan agar kelompoknyadapat mencapai tujuan dengan baik, dalamkerjasama yang produktif, dan dalamkeadaan yang bagaimanapun yang dihadapikelompok (Sutrisno, 2013: 219). Namundemikian dalam kenyataan banyak dijumpaipimpinan yang umumnya belum dapatberbuat seperti yang diharapkan yaitukurang membina atau mengarahkanbawahan yang berprestasi dan bahkan tidakberani mendelegasikan wewenang padabawahan, selain itu pimpinan juga kurangpercaya kepada kemampuan bawahan.Kinerja yang ada pada setiap manusiaadalah suatu kekuatan atau kemampuan daripegawai untuk menghasilkan sesuatu yangbersifat materi maupun non materi, baik
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yang bisa dihitung atau dinilai dengan uangataupun tidak. Dengan adanya kinerja yangtinggi, maka segala apa yang diprogramkanorganisasi untuk mencapai tujuannya akansegera tercapai. Akan tetapi, tidak semuapegawai itu mempunyai kinerja yang tinggi,pasti ada berbagai macam tingkat prestasiyang dimiliki oleh para pegawai. Olehkarenanya organisasi harus berusaha denganmelalui program-program yang telahditetapkan organisasi dalam kegiatannyameningkatkan kinerja dari pegawainya gunamenunjang kegiatan organisasi untuk lebihberkembang, diantaranya adalah denganadanya komunikasi dan koordinasi yangbaik. Motivasi merupakan salah satu faktoryang dapat mendukung tercapainya kinerjayang maksimal, karena motivasi adalahintern diri seseorang yang mengaktifkan danmengarahkan tingkah laku kepada sasarantertentu (Steers, 1980). Motivasi merupakankeadaan dalam pribadi seseorang yangmendorong keinginan individu untukmelakukan kegiatan- kegiatan tertentu gunamencapai suatu tujuan. Jadi motivasi yangada pada seseorang akan mewujudkan suatuperilaku yang diarahkan pada tujuanmencapai sasaran kepuasan. Pemberianmotivasi oleh pimpinan di lingkungan BalaiBesar KSDA Sumatera Utara dilakukan baiksecara formal dalam rapat maupun nonformal ketika pimpinan memanggil stafataupun mengunjungi ruangan pegawai.Namun demikian pemberian motivasi inimasih belum signifikan, hal ini terlihat darimasih belum optimalnya pegawai dalammencapai tujuan kinerja Balai Besar KSDASumatera Utara.Winardi (2002) menyatakan motivasimerupakan suatu kekuatan potensial yangada pada diri seseorang manusia, yang dapatdikembangkannya sendiri, ataudikembangkan oleh sejumlah kekuatan luaryang pada intinya sekitar imbalan moneter,dan imbalan non meneter, yang dapatmempengaruhi hasil kinerjanya secarapositif atau negatif, hal mana tergantungpada situasi dan kondisi yang dihadapi orangyang bersangkutan. Pemberian tunjangankinerja di lingkungan Balai Besar KSDASumatera Utara diharapkan mampumenstimulus kinerja pegawai namun padakenyataanya masih belum diiringi

perubahan kinerja sesuai target yangdiharapkan.Demikian pula halnya apa yangmenyebabkan seseorang ingin berdisiplin,jawabnya adalah kekuatan dorongan daridalam maupun dari luar seseorang untukberbuat mungkin dalam rangka mewujudkansuatu tujuan organisasi. Disiplin kerja yangtinggi seorang pegawai diharapkan akanmembentuk dirinya menjadi sosok pribadiyang memiliki pola pikir, sikap, danwawasan yang terarah sehingga pegawaitersebut akan bekerja dengan baik danmendukung tugas-tugas yang harusdiselesaikannya untuk tercapainya visi danmisi organisasi yang sudah ditetapkan.Disiplin kerja memegang peran pentingdalam produktivitas organisasi maupunproduktivitas kerja para pegawainya(Sutrisno, 2013: 97). Dengan disiplin yangtinggi, akan mampu mencapai efektivitaskerja yang maksimal, baik itu disiplin waktu,tata tertib atau peraturan yang telahditetapkan oleh organisasi.Disiplin kerja akan sangat terkaitdengan tata peraturan kerja yang disusunoleh suatu organisasi atau kantor. Tataperaturan tersebut akan menjadi acuan bagipegawai untuk menjadi pegangan bersamadan sekaligus menyatukan danmenyelaraskan berbagai tujuan dan tata nilaiindividual oleh para pegawai. Peraturansangat diperlukan untuk memberikanbimbingan dan penyuluhan bagi pegawaidalam menciptakan tata tertib yang baik,dimana dengan tata tertib yang baik makasemangat kerja, moril kerja, efektivitas danefisiensi kerja pegawai akan meningkat(Hasibuan, 2003).Balai Besar KSDA Sumatera Utarasebagai Unit Pelaksana Teknis KementerianKehutanan dalam penegakan disiplin salahsatunya mengacu pada Peraturan MenteriKehutanan Nomor P.05/Menhut-II/2013tentang Pedoman Kehadiran Pegawai NegeriSipil di Lingkungan Kementerian Kehutanan.Dalam peraturan tersebut mengatur tentangpeningkatan kedisiplinan, profesionalismedan kinerja pegawai. Diuraikan bahwaperangkat untuk mengetahui kedisiplinantersebut antara lain: absensi pegawai, suratizin, cuti, dan sebagainya, namun penetapansanksi pegawai yang tidak masuk kerja,terlambat datang atau meninggalkan tugas
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tanpa izin belum dilaksanakan secaramaksimal.Penegakan disiplin Balai Besar KSDASumatera Utara dalam upaya peningkatanproduktivitas masih belum seperti yangdiharapkan. Hal ini dapat dilihat dari: (a)masih rendahnya kinerja dari Balai BesarKSDA Sumatera Utara, (b) masih adapegawai yang absensi di pagi hari, namunsiangnya tidak ada ditempat, (c) pelaksanaanpenetapan sanksi pegawai masih belumoptimal.Menurut Moekijat (1989) adahubungan yang sangat erat antara motivasikerja yang tinggi dengan disiplin. Apabilapegawai-pegawai  merasa bahagia dalampekerjaannya, maka mereka pada umumnyamempunyai disiplin. Sebaliknya apabilamoril kerja atau semangat kerja merekarendah, maka mereka dapat menyesuaikandiri dengan kebiasaan- kebiasaan yang tidakbaik. Bahkan mungkin juga mereka tidakbersikap sopan terhadap pimpinan. Padaumumnya mereka itu menyetujui sajaperintah-perintah, tetapi tidak denganperasaan yang kurang senang.Disiplin kerja tanpa didukung motivasikerja yang baik, disiplin waktu masukkantor, disiplin menyelesaikan tugas kantor,maka pekerjaan tidak dapat diselesaikantepat pada waktunya. Hal ini berarti bahwameskipun ada kinerja pegawai di lingkunganBalai Besar KSDA SumateraUtara, tetapimasih ada sejumlah masalah yang perludidukung seperti: (a) belum optimalnyamotivasi kerja diupayakan didukung dengandaya perangsang atau daya pendorong yangmerangsang mendorong pegawai untuk maubekerja dengan segiat-giatnya; (b) belumoptimalnya disiplin kerja merupakandidukung dengan sikap mental yangmenggambarkan penyelesaian antaratingkah laku dan perbuatan/ ucapan dengankaidah-kaidah yang berlaku sebagai bangsadan negara dengan dilandasi keikut sertaandan tanggung jawab.Kurangnya perhatian menangani hal-hal yang berhubungan dengan motivasi dandisiplin kerja ini dirasakan sebagai hal yangwajar serta dianggap tidak istimewa karenasecara langsung tidak menghambat kegiatantugas kedinasan. Apabila diukur denganbobot hasil yang relevan terhadap tugas,namun dapat mengganggu secara

keseluruhan apabila tidak ditangani denganbaik dan benar. Bagi sebagian pegawai yangmerasakan bahwa kebutuhannya belumterpenuhi, maka mereka cenderungmenjelankan tugasnya dengan tidak sepenuhhati dan biasanya dengan beberapa alasanklasik yaitu mereka kurang diperhatikan,gajinya tidak cukup dan sebagainya.Bersadarkan daridapa latar belakangdiatas, maka dalam hal ini penulis agardapat terarah dan berhasil secara optimal,perlu terlebih dahulu merumuskan masalahyang diungkapkan dalam penelitian ini, dariberbagai uraian terdahulu, maka dapatdirumuskan masalah yang akan diungkapkandalam penelitian ini, meliputi:
1. Seberapa besar pengaruh motivasiterhadap kinerja pegawai di LingkunganBalai Besar Konservasi Sumber DayaAlam Sumatera Utara?
2. Seberapa besar pengaruh disiplin kerjaterhadap kinerja pegawai di LingkunganBalai Besar Konservasi Sumber DayaAlam Sumatera Utara?
3. Seberapa besar pengaruh motivasi dandisiplin kerja secara bersama-samaterhadap kinerja pegawai di LingkungBalai Besar Konservasi Sumber DayaAlam Sumatera Utara?
TINJAUAN PUSTAKA
Pengertian MotivasiSetiap manusia pada hakekatnyamempunyai sejumlah kebutuhan yang padasaat-saat tertentu menuntut pemuasan padahal-hal yang dapat memberikan pemuasanpada satu kebutuhan itu sendiri. Alternatifmodel/pendekatan yang dapat digunakandan memberikan kemudahan dalammemahami kompleksitas manusia adalahdengan menganalisis dan mengidentifikasikebutuhannya yang beraneka ragam.Menurut Hasibuan (2002: 95), motivasiberasal dari kata dasar motif, yangmempunyai arti suatu perangsang, keinginandan daya penggerak kemauan bekerjaseseorang. Motivasi adalah pemberian dayapenggerak yang menciptakan kegairahankerja seseorang, agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengansegala daya upayanya untuk mencapaikepuasan.Menurut Wahjosumidjo (2000: 25)motivasi adalah pertemuan antara dorongan
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internal dan pengaruh eksternal. Motivasimerupakan suatu proses psikologis yangmencerminkan interaksi antara sikap,kebutuhan, persepsi dan keputusan yangterjadi pada diri seseorang (faktor instrinsik)dan itu sangat rentan terhadap pengaruhpemimpin, kolega dan faktor-faktor luaranlainnya (faktor ekstrinsik). Dalam birokrasiyang good governance kedua pendekatan inidapat diterapkan sehingga dapat disusunprogram motivasi yang relevan.Kemudian menurut Buchari (2002: 70)mendefinisikan motivasi sebagai keadaankejiwaan yang mendorong, mengaktifkan,menggerakkan usaha, dan menyalurkanperilaku, sikap dan tindak tanduk dengankemauan keras bagi seseorang untukberbuat sesuatu yang selalu terkait denganpencapaian tujuan, baik tujuan organisasimaupun tujuan pribadi dari masing-masinganggota.Motivasi kerja adalah kondisi yangberpengaruh membangkitkan, mengarahkandan memelihara perilaku yang berhubungandengan lingkungan kerja (Amirullah danHanafi, 2002: 146). Motivasi adalahkesediaan untuk mengeluarkan tingkatupaya yang tinggi untuk tujuan organisasiyang dikondisikan oleh kemampuan upayaitu dalam memenuhi beberapa kebutuhanindividual.Motivasi merupakan akibat dariinteraksi seseorang dengan interaksiseseorang dengan situasi yang dihadapinya,karena itulah terdapat perbedaan dalammenghadapi situasi tertentu dibandingkandengan orang-orang lain yang sama. Bahkanseseorang akan menunjukan dorongantertentu dalam menghadapi situasi yangberbeda dan dalam waktu yang berbedapula. Sasaran utama pemberian motivasioleh para manajer kepada bawahannyaadalah peningkatan prestasi kerja dalamrangka pencapaian tujuan perusahaan.Berbicara tentang hal ini maka motivasimengandun tiga hal yang sangat pentingyaitu: berkaitan antara usaha dan pemuasankebutuhan dan merupakan kebutuhan.Dari pengertian di atas dapatdisimpulkan bahwa yang dimaksud motivasikerja adalah sesuatu yang dapatmenimbulkan semangat atau doronganbekerja individu atau kelompok terhadappekerjaan guna mencapai tujuan. Motivasi

kerja adalah kondisi yang membuatkaryawan mempunyai kemauan/kebutuhanuntuk mencapai tujuan tertentu melaluipelaksanaan suatu tugas. Motivasi kerjakaryawan akan mensuplai energy untukbekerja/mengarahkan aktivitas selamabekerja, dan menyebabkan seorangkaryawan mengetahui adanya tujuan yangrelevan antara tujuan organisasi dengantujuan pribadinya.
Teori MotivasiDalam bukunya Manullang (2001:148), dikemukakan empat pendapat yangmempengaruhi jalan pikiran para ahli dalamhal teori motivasi. Keempat pendapat ituadalah :
a. Teori A.H. Maslow, mengatakan bahwapada dasarnya manusia memiliki limatingkat kebutuhan yang disusun menurutprioritas, antara lain :1. Kebutuhan Fisiologis (physiological

needs), yaitu kebutuhan tingkat pertamaberupa : sandang, pangan, dan papan.2. Kebutuhan Rasa Keamanan (safety
needs), yaitu kebutuhan yang meliputikebutuhan jiwa atau harta3. Kebutuhan-kebutuhan sosial (social
needs), yaitu meliputi kebutuhan akanperasaan diterima oleh orang lain,kebutuhan akan perasaan dihormati.4. Kebutuhan akan penghargaan (esteem
needs), yaitu kebutuhan akan harga diridan pandangan baik dari orang lain.5. Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja(self actualization), yaitu kebutuhanuntuk mewujudkan diri.

b. Teori Frederick Herzberg,mengembangkan model dua faktor motivasimenjadi dua klasifikasi yaitu :
1) Kebutuhan tingkat rendah, yangmencakup :
 Kebutuhan fisiologis
 Kebutuhan akan keamanan
 Kebutuhan sosial

2) Kebutuhan tingkat tinggi, yangmencakup:
 Kebutuhan ego
 Kebutuhan mempertinggi kapasitaskerja.Faktor ini juga sering disebut faktor-faktor yang memberikan kepuasan. Faktormotivasi seperti pencapaian dan tanggung
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jawab berkaitan langsung dengan pekerjaanitu sendiri, prestasi pegawai, sertapengakuan dan pertumbuhan yang diperolehdarinya. Jadi sebagian besar berpusat padapekerjaan, dan faktor  ini berhubungandengan isi pekerjaan (job content).Sedangkan factor tanggung jawabberhubungan dengan konteks pekerjaan (job
contex). Perbedaan antara isi pekerjaan dankonteks pekerjaan serupa dengan perbedaanantara motivator intrinsik dengan ekstrinsik.
c. Teori Douglas Mc. Gregor, mengemukakandua pandangan yang saling bertentangantentang kodrat manusia, yang disebutkandengan teori X dan teori Y.Dalam teori X dinyatakan bahwasebagian besar orang lebih suka diperintahdan tidak bisa bertanggung jawab. Lebih jauhteori X ini berasumsi :
1) Orang-orang itu tidak suka bekerja
2) Orang-orang itu tidak bisa bertanggungjawab dan lebih suka diarahkan ataudiperintah.
3) Orang-orang itu mempunyai kemampuanyang kecil untuk berkreasi mengatasimasalah-masalah organisasi.
4) Orang-orang itu hanya membutuhkanmotivasi fisiologi dan keamanan saja.
5) Orang-orang itu harus diawasi secaraketat dan sering dipaksa untuk mencapaitujuan organisasi.Dalam teori Y dinyatakan bahwaorang-orang pada hakekatnya tidak malasdan dapat dipercaya. Teori Y ini mencakuphal-hal sebagai berikut :
1) Pekerjaan itu pada hakekatnya sepertibermain. Bekerja dan bermainmerupakan aktivitas-aktivitas fisik danmental.
2) Manusia dapat mengawasi diri sendiridan hal itu tidak bisa dihindari dalamrangka mencapai tujuan-tujuanorganisasi.
3) Kemampuan berkreativitas dalammemecahkan persoalan- persoalanorganisasi secara luas didistribusikankepada seluruh pegawai.
4) Motivasi tidak saja berlaku padakebutuhan-kebutuhan sosial,penghargaan dan aktualisasi diri, tetapijuga pada tingkat kebutuhan fisiologi dankeamanan.
5) Orang-orang dapat mengendalikan diri

dan kreatif dalam bekerja jika dimotivasisecara tepat.
d. Teori David Mc Clelland, disebutkanbahwa orang yang mempunyai kebutuhanatas keberhasilan yakni mempunyaikeinginan kuat untuk mencapai sesuatu, ciri-cirinya :
1) Mereka menentukan tujuan tidak terlaluitinggi dan juga tidak terlalu rendah,tetapi tujuan itu cukup menantang untukdikerjakan dengan baik.
2) Mereka menentukan tujuan seperti itukarena mereka secara pribadi dapatmengetahui bahwa hasilnya dapatdikuasai bila mereka kerjakan sendiri.
3) Mereka senang kepada pekerjaannya itudan merasa sangat berkepentingandengan keberhasilannya sendiri
4) Mereka lebih suka bekerja di dalampekerjaan yang dapat memberikangambaran bagaimana keadaanpekerjaannya.Selain keempat teori di atas, maka teoriyang dipakai adalah teori Kepuasan,kepuasan merupakan sikap emosional yangmenyenangkan dan mencintai pekerjaannya.Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasankerja dapat dinikmati dalam pekerjaan, luarpekerjaan, dan kombinasi dalam dan luarpekerjaan. Selanjutnya teori Motivasi Proses,dalam hal ini teori motivasi proses dikenalseperti: teori daya tarik, teori pengharapan,dan teori keadilan. Teori terakhir adalahteori Evaluasi Kognitif menurut P.C. Jordan,teori ini mengatakan bahwa apabila faktor-faktor motivasional yang bersifat ekstrinsikkuat, maka motivasi intrinsik melemah.
Unsur-unsur Penggerak MotivasiMotivasi kerja akan ditentukan olehmotivatornya, yang merupakan mesinpenggerak motivasi kerja sehinggamenimbulkan pengaruh perilaku individuyang bersangkutan. Menurut Siswanto(1987), unsur-unsur penggerak motivasiadalah prestasi, penghargaan, tantangan,tanggung jawab, pengembangan,keterlibatan dan kesempatan. Padaumumnya bentuk motivasi yang seringdianut oleh perusahaan meliputi empatunsur, yaitu :a. Kompensasi dalam bentuk uang, sebagai
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kekuatan untuk memberi motivasi selalumempunyai reputasi nama yang baik danmemang sudah selayaknya demikian.b. Pengarahan dan pengendalian,dimaksudkan untuk menentukan bagitenaga kerja tentang apa yangseharusnya mereka kerjakan dan apayang harus tidak mereka lakukan.Sedangkan pengendalian dimaksudkanuntuk menentukan bahwa tenaga kerjaharus mengerjakan hal-hal yangdiinstruksikan.c. Penetapan pola kerja yang efektif, padaumumnya reaksi terhadap kebosanankerja menimbulkan penghambat yangberarti bagi output kinerja.d. Kebajikan, dapat didefinisikan sebagaisuatu tindakan yang diambil dengansengaja oleh manajemen untukmempengaruhi sikap atau perasaan paratenaga kerja.
Jenis-jenis MotivasiMotivasi merupakan rangsangan ataudorongan terhadap pegawai untuk bekerjadengan segiat-giatnya, sehingga dapatdicapai produktivitas kerja yang optimal.Untuk dapat meningkatkan motivasiseseorang, maka kita terlebih dahulu harusmengetahui apa yang paling dibutuhkan olehorang tersebut, karena sesuatu yang dapatmeningkatkan motivasi kerja si A belumtentu dapat meningkatkan motivasi bagi si B.Untuk itulah berdasarkan jenisnya motivasidibagi dua macam, yaitu sebagai berikut:
e. Insentif berupa uang (Material Incentive),adalah suatu cara yang dilakukan untukmemberikan motivasi dengan nilaibarang atau benda. Adapunpemberiannya dilakukan dengan caraberikut :

1) Gaji yang cukup. Pengertian cukup disini adalah relatif sifatnya, tetapidapat diartikan sebagai jumlah yangmampu dibayarkan organisasi padapegawainya tanpa menimbulkankerugian, sehingga gaji yang diterimadapat memberikan semangat dangairah kerja pada diri pegawaitersebut.
2) Tunjangan-tunjangan. Baik berupatunjangan kesehatan, tunjangan haritua, tunjangan jabatan, tunjangan

istri dan anak, dan sebagainya.
3) Pemberian uang transport.
4) Pemberian penggantian premiasuransi jiwa, asuransi kecelakaan,dan sebagainya.
5) Pemberian/penggantian biayaberobat termasuk istri dan pegawaitersebut.
6) Insentif, bonus, atau rangsangan lainyang dapat diberikan organisasikepada pegawainya.

f. Insentif tidak berupa uang (Non Material
Incentive), adalah suatu cara yang dilakukanoleh pimpinan atau organisasi dalam rangkamemberikan rangsangan kepada pegawainyauntuk bekerja giat dengan cara sebagaiberikut :
1) Promosi yang Obyektif. Dalammelakukan kebijakan promosi, suatuorganisasi harus mempertimbangkansemua syarat yang telah ditetapkan.Misalnya tentang prestasi kerja,tanggung jawab, tingkat pendidikan,kejujuran, dan loyalitas. Sebaiknyamenghindarkan dari tindakan pilih kasihdan memberikan kesempatan yang samakepada semua pegawai yang telahmemenuhi syarat-syarat promosi.Promosi yang dilakukan hendaknyaselalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab,dan wewenang yang lebih tinggi darijabatan yang diduduki sebelumnya.
2) Wakil-wakil pegawai turut serta dalampengambilan keputusan. Dalam prosespengambilan keputusan, sebaiknyaorganisasi mengikutsertakan secaralangsung pegawai yang mempunyaitugas untuk melaksanakan keputusanyang dibuat tersebut, dengan tujuan agarkeputusan yang dibuat akan lebih baik.Selain itu, para pegawai akan merasadiikutsertakan secara langsung dalamproses pengambilan keputusan, sehinggaakan membuat pegawai ikut merasabertanggung jawab terhadapterlaksananya keputusan tersebut.
3) Untuk menghindari kebosanan danketegangan kerja bagi pegawai,organisasi sekali-kali perlu menciptakansuasana santai antara lain mengadakanrekreasi. Rekreasi ini diharapkan akandapat menciptakan semangat dankegairahan kerja baru dalam diri
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pegawai.
4) Latihan yang sistematis. Latihan iniditujukan untuk memperbaiki danmengembangkan sikap, tingkah laku,keterampilan, dan pengetahuan dari parapegawai. Dengan latihan yang sistematis,diharapkan pegawai dapat bekerjasecara lebih efektif dan efisien.
5) Penempatan yang tepat. Penempatanyang tepat berarti menempatkanpegawai dalam posisi yang sesuai denganketerampilan masing-masing.Ketidaktepatan posisi pegawai akanmenyebabkan jalannya lembaga kuranglancar, dan semangat serta kegairahankerja akan menurun, sehingga tujuanorganisasi tidak tercapai.
6) Sistem penghargaan yang diberikanorganisasi. Semangat kerja pegawai akantimbul jika mereka mempunyai harapanuntuk maju. Misalnya, memberipenghargaan pada pegawai yangberprestasi, berupa kenaikan gaji,kenaikan pangkat, dan sebagainya.
7) Pemberian informasi tentang organisasi.Pemberian informasi yang jelas tentangkeadaan organisasi akan sangat bergunauntuk menghindari adanya desas-desusyang salah tentang organisasi.
8) Lingkungan yang menyenangkan. Setiaporganisasi harus mengusahakan agarlingkungan kerja menyenangkan untukbekerja, misalnya lingkungan yangbersih, penerangan yang cukup,lingkungan kerja yang aman, dansebagainya.Motivasi sebagai inti kepemimpinanadalah bagaimana menimbulkan dorongankerja kepada seseorang dengan memahamilatar belakang dan pengalamannya, mengertisikap pribadinya, serta mencoba mengenalapa yang menjadi harapannya, keinginannya,dan ambisinya, baik di lingkungan kerjamaupun di luar lingkungan kerja.Dengan demikian dapat disimpulkanbahwa salah satu tugas utama pemimpinadalah menumbuhkan motivasi bawahanuntuk terdorong melakukan pekerjaansecara produktif. Untuk itu pemimpin dapatmenempuh cara-cara yang dapatdigolongkan pada dua kelompok :
1) Merubah kondisi yang kurang kondusifmenjadi kondisi kondusif, baik yang

menyangkut latar belakang pekerja dansikap pribadi, maupun menyangkutharapan-harapannya.
2) Menggunakan teknik-teknik manajemenyang mempengaruhi danmemanipulasikan kondisi bawahanuntuk bekerja produktif.Motivasi berdasarkan prosesnya adadua, yaitu :
a. Motivasi Positif, proses untukmempengaruhi seseorang menjalankansesuatu dengan cara memberikankemungkingan untuk mendapatkanhadiah yang dapat berwujud uangtambahan, penghargaan dan lainsebagainya.
b. Motivasi Negatif, proses untukmempengaruhi seseorang agar maumelaksanakan sesuatu yang diinginkan.Teknik dasar yang digunakan lewatkekuatan yang dimiliki untuk memaksa.Misalnya bila seseorang tidak melakukansesuatu yang diinginkan, maka akankehilangan sesuatu, biasanya berupauang atau mungkin jabatan.Menurut Handoko (2001), jika dilihatatas dasar fungsinya motivasi terbagi atas:motivasi intrinsik dan ekstrinsik.
a. Motivasi Intrinsik (Internal), berbagaikebutuhan keinginan dan harapan yangterdapat di dalam pribadi seseorangmenyusun motivasi internal orangtersebut. Kekuatan ini mempengaruhipribadinya dengan menentukan berbagaipandangan, yang menurut giliran untukmemimpin tingkah laku dalam situasiyang khusus. Motivasi intrinsik adalahperilaku yang terbentuk karena adasuatu kepentingan dari dalam dirinyasendiri, antara lain: tanggung jawab,pengakuan dan pengembangan.
b. Motivasi Ekstrinsik, adalah perilaku yangterbentuk akibat adanya keinginan yangterbentuk mendapatkan ganjaran materi,sosial atau untuk menghindari suatuhukuman. Faktor motivasi ekstrinsikantara lain: insentif, lingkungan kerja,keamanan dan hubungan.Wahjosumidjo dalam Yoesana (2013)menyatakan bahwa ada delapan sasaranyang dapat dicapai bila karyawan diberimotivasi, yaitu: mengubah perilakukaryawan sesuai dengan keinginanperusahaan, meningkatkan gairah dan
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semangat kerja, meningkatkan disiplin kerja,meningkatkan prestasi kerja, meningkatkanproduktivitas dan efisiensi, danmenumbuhkan loyalitas karyawan padaperusahaan.Murray dalam Mankunegara (2001:151), menyatakan bahwa pengukuranmotivasi kerja dilakukan dengan melihatkarakter orang sebagai berikut: melakukansesuatu dengan sebaik-baiknya, kreatif daninovatif, melakukan sesuatu untuk mencapaikesuksesan,  mencapai sesuatu yang baru,berkeinginan menjadi terkenal ataumenguasai bidang tertentu, melakukanpekerjaan yang sukar dengan hasil yangmemuaskan, inisiatif kerja tinggi, danmelakukan sesuatu yang lebih baik dariorang lain.Pengukuran motivasi dalam penelitianini menggunakan indikator antara lain:membuat pekerjaan berarti, memberiganjaran, berbuat dan bersikap adil, umpanbalik yang mendorong dan bergaul  denganbawahan (Wahjosumidjo, 2002 : 174).Avital dan Collopy (2001), Riyadi(2011), Weinstein dan Richard (2010)menyatakan bahwa motivasi berpengaruhpada peningkatan kinerja.
Berbagai Faktor yang Mempengaruhi
terhadap MotivasiMenurut Porter dan Mices dalamManullang (2001), ada tiga faktor utamayang berpengaruh pada motivasi yaitu: ciri-ciri pribadi seseorang, tingkat dan jenispekerjaan, serta lingkungan kerja. Motivasimerupakan suatu rangkaian interaksi antarabanyak faktor seperti: individu dengansegala unsur, situasi dimana individubekerja, perilaku atas perbuatan yangditampilkan oleh individu, timbulnyapersepsi dan bangkitnya kebutuhan baru,cita-cita dan tujuan, proses penyesuaianyang harus dilakukan masing-masingindividu terhadap pelaksanaan pekerjaan,dan pengaruh yang datang dari berbagaipihak.
Disiplin Kerja
Pengertian Disiplin KerjaDi dalam organisasi, usaha untukmenciptakan disiplin selain melalui tatatertib atau peraturan diperlukan juga adanyapenjabaran tugas dan wewenang yang jelas

dan sederhana yang dengan mudah diikutiapabila aturan, norma hukum dan tata tertibyang berlaku sudah dilaksanakan dan ditaati.Disiplin merupakan modal yang diperlukandalam mencapai tujuan yang diinginkan,sehingga keberadaan disiplin kerja amatdiperlukan dalam suatu perusahaan atauorganisasi karena dalam suasana disiplinsebuah perusahaan atau organisasi akandapat melaksanakan program-program kerjadalam mencapai sasaran yang telahditetapkan.Menurut Siagian (2002: 305), disiplinadalah suatu bentuk pelatihan yangberusaha memperbaiki dan membentukpengetahuan, sikap dan perilaku pegawaisehingga para pegawai tersebut secarasukarela berusaha bekerja kooperatif denganpara pegawai yang lain serta meningkatkanprestasi kerja. Lebih lanjut disiplin dalamarti sempit berarti menghukum (Nitisemito,2003: 25). Pengertian ini menjadi hal yangumum sehingga bermakna negatif, namunkalau dicermati lebih mendalam pengertiandisiplin mempunyai makna yang lebih luasdaripada menghukum. Untuk selalu mentaatitata tertib atau aturan yang berlaku dalamsuatu organisasi atas dasar kesadaran dankeinsyafannya dan bukan karena adanyaunsur paksaan didalam tugasnya. Bilamanamelanggar peraturan maka akanmendapatkan hukuman berupa peringatanatau sanksi.Sedangkan menurut Hasibuan (2005:193) kedisiplinan adalah keinginan dankesadaran seseorang untuk mentaatiperaturan organisasi dan norma-normasosial yang berlaku. Setiap organisasi baikkecil, sedang maupun telah besar harusmemiliki ketentuan-ketentuan yang harusditaati oleh para anggotanya, termasukdiantaranya disiplin. Disiplin adalah suatubentuk pelatihan yang berusaha bekerjasecara kooperatif dengan para pegawai yanglainnya untuk meningkatkan prestasikerjanya sehingga tujuan organisasi dapattercapai dengan baik.Dengan semakin disiplinnya paraanggota organisasi akan semakin besarnyarasa tanggungjawab para anggota organisasiterhadap tugas-tugas yang telah diberikankepadanya, hal tersebut akan mendoronggairah kerja, semangat kerja dan dapatmencapai hasil kerja yang optimal sehingga
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terwujudnya tujuan organisasi.Ball dan Sims (1993) menyatakanbahwa kepribadian mempengaruhi persepsibawahan terhadap peristiwa disiplin.Kepribadian yang baik dari pemimpin akanmemberi dampak positif terhadappenegakan disiplin pada organisasi yangdipimpinnya.Menurut Simamora (2005: 611), yangdimaksud disiplin adalah bentukpengendalian diri pegawai dan pelaksanaanyang teratur menunjukkan tingkatkesungguhan tim kerja dalam suatuorganisasi. Disiplin itu sendiri adalah suatukondisi. Kondisi yang tercipta karena adanyaperilaku. Perilaku pegawai akanmempengaruhi perilaku organisasi yaitu iabekerja. Perilaku anggota keluarga akandapat mempengaruhi citra seluruh keluarga.Perilaku anggota kelompok tertentu darimasyarakat dapat mempengaruhi citramasyarakat itu, yang pada giliran akhirnyananti dapat membawa baik buruknyabangsa.Menurut Handoko (2001: 208), disiplinadalah suatu kegiatan manajemen untukmenjalankan standar-standar organisasional.Dalam hal ini ada dua tipe kegiatanpendisiplinan, yaitu preventif dan korektif.Disiplin preventif adalah kegiatan yangdilaksanakan untuk mendorong parapegawai agar mengikuti berbagai standardan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Dengansasaran pokok adalah untuk mendorongdisiplin diri diantara para pegawai.Dalam menegakkan kedisiplinan, makadiperlukan aturan-aturan berupa sanksihukuman bagi para pegawai yang melanggartata tertib dan tidak melaksanakankewajiban dengan baik. Disiplin yang baikmencerminkan besarnya rasa tanggungjawab seseorang terhadap tugas- tugas yangdiberikan kepadanya. Hal ini mendorongsemangat dan gairah kerja, dan terwujudnyatujuan pegawai, masyarakat dan organisasi.Oleh karena itu setiap manajemen selaluberusaha agar para bawahannya mempunyaidisiplin yang baik.Melalui berbagai definisi, dapatdipahami bahwa disiplin merupakan sikapmental yang harus dimiliki sesorang untukpatuh terhadap ketentuan yang berlaku,yang didasari pengetahuan akan norma dan

aturan serta dilakukan secara sadar. Suatuinstansi atau organisasi dapat dikatakan baikapabila karyawan atau pegawai mematuhidengan kesadaran penuh segala aturan dannorma kerja yang mengaturnya. Nilai-nilaikepatuhan telah menjadi bagian dariperilaku dalam kehidupannya. Nilai-nilaikepekaan dan kepedulian telah menjadibagian dari hidupnya. Sebelum orang lainmenyatakan “aneh” kalau ia berbuatmenyimpang, dirinya terlebih dahulu sudahmerasa aneh, risi atau merasa malu danberdosa kalau berbuat menyimpang.Menurut Prijodarminto (2004: 25),disiplin akan membuat seseorang tahumembedakan hal-hal apa yang seharusnyadilakukan, yang wajib dilakukan, yang bolehdilakukan, yang tak sepatutnya dilakukan(karena merupakan hal-hal yang dilarang).Disiplin itu mempunyai tiga aspek, yaitu:
a. Sikap mental (mental attitude), yangmerupakan sikap taat dan tertib sebagaihasil atau pengembangan dari latihan,pengendalian pikiran dan pengendalianwatak.
b. Pemahaman yang baik mengenai sistematuran perilaku, norma, kriteria danstandar yang sedemikian rupa, sehinggahal tersebut menumbuhkan pengertianyang mendalam atau kesadaran, bahwaketaatan akan aturan norma, kriteria danstandar tadi merupakan syarat mutlakuntuk mencapai keberhasilan.
c. Bersikap atau berkelakuan yang secarawajar menunjukkan kesungguhan hati,untuk mentaati segala hal secara cermatdan tertib.Di dalam suatu organisasi, usaha untukmenciptakan disiplin selain melalui tatatertib atau peraturan diperlukan juga adanyapenjabaran tugas dan wewenang yang jelasdan sederhana yang dengan mudah diikutiapabila aturan, norma hukum dan tata tertibyang berlaku sudah dilaksanakan dan ditaati.Dari beberapa pengertian di atas dapatdikemukakan bahwa disiplin padahakekatnya adalah kepatuhan terhadapseperangkat aturan yang telah ditetapkandalam suatu organisasi. Sehubungan denganpernyataan di atas, maka Winardi (2002:84) mengatakan bahwa untuk mengajukandisiplin harus terdapat sejumlah peraturansebagai suatu pedoman dalam melaksanakantindakan, seperti :
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a. Peraturan-peraturan organisasi yangmencakup sejumlah hukum dari pihakyang melanggarnya.
b. Ketentuan-ketentuan yang diberikankepada para pekerja tentang apa yangdiharapkan dari mereka.
c. Prosedur-prosedur “feed beck” yangmemberitahukan kepada merekabagaimana hasil pekerjaan merekadibandingkan dengan standar-standaryang diharapkan.
d. Penelitian obyektif tentang kasusindividual sebelum diadakan tindakan-tindakan penertiban.Pemerintah menyikapi disiplin kerjasebagai suatu acuan dasar dalammempertahankan eksistensi lembaga. Hal initerbukti dengan adanya ketentuan tentangdisiplin pegawai negeri sipil yangselanjutnya diatur dalam PeraturanPemerintah Nomor 30 tahun 1980 tentangPeraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil.Lebih lanjut Kementerian Kehutanan jugamengatur kehadiran pegawai melaluiPeraturan Menteri Kehutanan NomorP.5/Menhut-II/2013 tentang PedomanKehadiran Pegawai Negeri Sipil diLingkungan Kementerian Kehutanan.Setelah diuraikan beberapa pengertianmengenai disiplin yang dikemukakan olehbeberapa ahli seperti tersebut di atas dapatdikatakan bahwa disiplin pada umumnyadiartikan kepatuhan dan ketaatan padaperaturan yang berlaku dilingkunganorganisasi masing-masing. Jika terdapatpegawai yang tidak mematuhi segalaperaturan dan ketentuan yang berlaku padalingkungan kerjanya, berarti tindakanpegawai tersebut dapat dikategorikansebagai tindakan yang melanggar disiplin.
Macam-macam Disiplin KerjaAda dua macam disiplin kerja, yaitudisplin pribadi dan disiplin kelompok.a. Disiplin pribadi, Disiplin diri merupakanhasil proses belajar dari keluarga danmasyarakat. Penanaman nilai-nilai yangmenjunjung disiplin, baik ditanamkanoleh orang tua, guru maupun masyarakatmerupakan bekal positif bagi tumbuhdan berkembangnya disiplin diri. Disiplindiri sangat besar perannya dalammencapai tujuan organisasi, melaluidisiplin diri seorang karyawan selain

menghargai dirinya sendiri jugamenghargai orang lain. Manfaat daridisiplin diri adalah:
1) Disiplin diri adalah disiplin yangdiharapkan oleh organisasi, jikaharapan organisasi terpenuhi makakaryawan akan mendapatpenghargaan dalam bentuk prestasiatau kompensasi lainnya.
2) Melalui disiplin diri merupakanbentuk penghargaan terhadap oranglain.
3) Penghargaan terhadap kemampuandiri, ini didasarkan atas pandanganbahwa karyawan mampumelaksanakan tugas, pada dasarnyamampu mengaktualisasikankemampuan pada dirinya.b. Disiplin kelompok, Disiplin kelompokakan tercapai jika disiplin diri telahtumbuh dalam diri karyawan. Kelompokakan menghasilkan pekerjaan yangoptimal jika masing-masing anggotakelompok dapat memberikan andil yangsesuai dengan hak dan tanggungjawabnya.Upaya menanamkan disiplin padadasarnya adalah menanamkan nilai-nilai.Oleh karena itu, komunikasi terbuka adalahsalah satu kuncinya. Dalam hal initransparansi mengenai apa yang boleh dantidak boleh dilakukan, termasuk didalamnyasangsi dan hadiah apabila karyawanmemerlukan konsultasi terutama apabilaaturan-aturan dirasakan tidak memuaskankaryawan.

Faktor-faktor Disiplin KerjaBeberapa faktor yang mempengaruhitimbulnya perilaku disiplin kerja, yaitu:tujuan pekerjaan dan kemampuan pekerjaan,sanksi hukum, ketegasan, dan hubungankemanusiaan (Nitisemito, 1991).Perilaku disiplin karyawanmerupakan sesuatu yang tidak munculdengan sendirinya, tetapi perlu dibentuk.Oleh karena itu pembentukan perilakudisiplin kerja, menurut Commings (1984)dapat dilakukan melalui dua cara, yaitu:
a. Preventive discipline, merupakantindakan yang diambil untukmendorong para pekerja mengikutiatau mematuhi norma-norma danaturan-aturan sehingga pelanggaran
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tidak terjadi. Tujuannya adalah untukmempertinggi kesadaran pekerjatentang kebijaksanaan dan peraturanpengalaman kerjasanya.
b. Corrective discipline, merupakan suatutindakan yang mengikuti pelanggarandari aturan-aturan, hal tersebutmencoba untuk mengecilkanpelanggaran lebih lanjut sehinggadiharapkan untuk perilaku dimasamendatang dapat mematuhi norma-norma peraturan.Pembentukan perilaku disiplin kerjadilihat dari formula Kurt Lewin adalah:
a. Disiplin karena faktor kepribadian,pada taraf ini yang paling pentingadalah sistem nilai yang dianutnya.Nilai-nilai yang telah diajarkan olehorang tua, guru, dan lingkungannya iniakan dijadikan acuan untuk diterapkandi tempat kerja. Sistem nilai akanterlihat dari sikap seseorang itu akantanggung jawab pekerjaan yang telahdiberikan kepadanya. Jadi sikapseseorang itu akan terlihat dariperilakunya. Perubahan sikap ke dalamperilaku ini ada tiga, antara lain:

1) Disiplin karena kepatuhan,didasarkan pada perasaan takut.Disiplin kerja pada tingkatan inidilakukan semata untukmendapatkan reaksi positif daripimpinan atau atasan yang memilikiwewenang.
2) Disiplin karena identifikasi, adanyaperasaan kekaguman ataupenghargaan pada pimpinan.Pimpinan yang kharismatik adalahfigur yang dihormati, dihargai, dansebagai pusat identifikasi. Karyawanyang menunjukkan disiplinterhadap aturan-aturan organisasibukan disebabkan karenakeseganan pada atasannya.Karyawan merasa tidak enak jikatidak mentaati peraturan.Penghormatan dan penghargaankaryawan pada pimpinan dapatdisebabkan karena kualitaskepribadian yang baik ataumempunyai kualitas professionalyang tinggi dibidangnya.
3) Disiplin karena internalisasi, terjadikarena karyawan mempunyai

sistem nilai pribadi yangmenjunjung tinggi niai-nilai disiplinkerja. Karyawan pada tingkatan inidapat dikategorikan telahmempunyai disiplin diri.
b. Disiplin karena faktor lingkungan.Disiplin merupakan suatu prosesbelajar yang terus menerus. Prosespembelajaran dapat efektif jikapemimpin memperhatikan hal-halberikut:

1) Konsisten, memperlakukan aturansecara konsisten dari waktu kewaktu. Sekali aturan yang telahdisepakati dilanggar, maka rusaklahsistem aturan tersebut.
2) Adil, memperlakukan seluruhkaryawan dengan tidak membeda-bedakan. Seringkali karena alasanpribadi, pemimpin lebih senang si Adaripada si B. Karenakemungkinannya, jika si Amelanggar aturan akan ditetapkanaturan yang berlaku. Tetapi jika si Bmelanggar aturan maka peraturanitu diabaikan.
3) Bersikap positif, dalam hal iniadalah jika ada pelanggaran makadicari fakta dan dibuktikan terlebihdahulu. Selama fakta dan buktibelum ditemukan, maka tidak adaalasan bagi pemimpin untukmenerapkan tindakan disiplin.Dengan sikap positif, diharapkanpemimpin dapat mengambiltindakan secara tenang, sabar, dantidak emosional. Upayamenanamkan disiplin padadasarnya adalah menanamkan nilai-nilai.
4) Terbuka, dalam hal ini sikappemimpin untuk selaluberkomunikasi dengan bawahannyasecara terbuka. Oleh karena itukomunikasi terbuka adalahkuncinyaIndikator pengukuran disiplin kerjamenurut Singodimedjo dalam Sutrisno(2009: 89-93), antara lain: pemberiankompensasi, keteladanan pimpinan, aturanpasti, mengambil tindakan, dan pengawasanpimpinan.

1) Pemberian kompensasi, besar kecilnya
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pemberian kompensasi dapatmempengaruhi tegaknya disiplin. Parakaryawan akan mematuhi segalaperaturan yang berlaku, bila ia merasamendapat jaminan balas jasa yangsetimpal dengan jerih payahnya yangtelah dikontribusikan bagi perusahaan.
2) Keteladanan pimpinan, keteladananpimpinan sangat penting karena dalamlingkungan perusahaan, semuakaryawan akan selalu memperhatikanbagaimana pimpinan dapat menegakkandisiplin dirinya dan bagaimana ia dapatmengendalikan dirinya dari ucapan,perbuatan, dan sikap yang dapatmerugikan aturan disiplin yang sudahditetapkan.
3) Aturan pasti, pembinaan disiplin tidakakan dapat terlaksana dalamperusahaan. Bila tidak ada aturan tertulisyang pasti untuk dapat dijadikanpegangan bersama. Disiplin tidakmungkin ditegakkan bila peraturan yangdibuat hanya berdasarkan instruksi lisanyang dapat berubah-ubah sesuai dengankondisi dan situasi.
4) Mengambil tindakan, bila ada seorangkaryawan yang melanggar disiplin, makaperlu ada keberanian pimpinan untukmengambil tindakan yang sesuai dengantingkat pelanggaran yang dibuatnya.
5) Pengawasan pimpinan, pengawasanakan mengarahkan para karyawan agardapat melaksanakan pekerjaan dengantepat dan sesuai dengan yang telahditetapkan.
Kinerja Pegawai
Pengertian Kinerja PegawaiKinerja adalah melakukan suatukegiatan dan menyempurnakannya sesuaidengan tanggung jawabnya dengan hasilseperti yang diharapkan. Sementara itu,kinerja sebagai kata benda mengandung arti
thing done (suatu hasil yang telahdikerjakan). Dengan mendasarkan padapengertian kinerja, maka dapat diambilkesimpulan bahwa pengertian kinerja yaitusuatu hasil kerja yang dapat dicapai olehseseorang atau kelompok orang dalam suatuorganisasi, sesuai dengan wewenang dantanggung jawab masing-masing, dalamrangka mencapai tujuan organisasibersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral dan etika(Widodo, 2005: 78).Kinerja pegawai di bawah standarkarena tidak menerima umpan balik yangtepat waktu dan akurat tentang kinerjamereka (Cutcher, 1991). Hal ini berartidengan umpan balik yang tepat maka akanmampu meningkatkan perilaku danefektifitas pegawai yang pada akhirnya akanmeningkatkan kinerja pegawai.Kinerja dapat ditingkatkan melaluipelatihan bagi individu pegawai atausekelompok pegawai (Huselid, 1995).Kurangnya pelatihan dan atau kurangnyaketerampilan adalah salah satu alasan nyatabagi kinerja yang buruk. Oleh karena ituorganisasi harus mendukung pegawai untukmeningkatkan keterampilan.Menurut Wahyudi (2001: 48) kinerjaadalah besarnya kontribusi atau hasil yangdicapai akan diberikan pengurus terhadapkemajuan dan perkembangan atau sasaran-sasaran organisasi di mana pegawai tersebutbekerja. Lebih lanjut Prawirosentono (2001:2) mengemukakan bahwa performance ataukinerja adalah hasil kerja yang dapatdiciptakan oleh seseorang atau kelompokorang dalam suatu organisasi, sesuai denganwewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapaiprioritas utama yaitu tujuan organisasibersangkutan sesuai yang diharapkan, tidakmelanggar hukum dan sesuai dengan moralmaupun etika. Kinerja pegawai dalamorganisasi merupakan tanggung jawabutama seorang pimpinan, dimana pimpinanmembantu para pegawainya agar berpretasilebih baik. Salah satu cara yang realistisuntuk melakukan hal iniadalah dudukbersama-sama pegawai secara berkala untukmendiskusikan bagaimana prestasinya.Kinerja menurut Basitan dalamTangkilisan (2005: 175) adalah gambaranmengenai tingkat pencapaian dalampelaksanaan tugas dalam suatu organisasi,dalam upaya mewujudkan tujuan, sasaran,visi, dan misi organisasi.Simamora (2005: 327) mengatakanbahwa kinerja merupakan suatu pencapaianpersyaratan pekerjaan tertentu yangakhirnya secara langsung dapat tercermindari keluaran yang dihasilkan baik olehjumlah maupun kualitas. Keluaran yangdihasilkan sebagaimana yang telah
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dikemukakan  di atas dapat berupa fisikmaupun non fisik.Kinerja individu perorangan
(individual performance) dan organisasi
(organizational performance) memilikiketerkaitan yang sangat erat. Tercapainyatujuan organisasi tidak dapat terlepas darisumber daya yang dimiliki oleh organisasiyang digerakkan atau dijalankan olehsekelompok orang yang berperan aktifsebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuanorganisasi tersebut. Sementara itu, individuatau sekelompok orang sebagai pelaksanadapat menjalankan tugas, wewenang dantanggung jawab dengan baik, sangattergantung kepada struktur (manajemen danteknologi) dan sumber daya lain, sepertiperalatan dan keuangan yang dimilikiorganisasi, dengan demikian, kinerjalembaga (organisasi) salah satunyaditentukan oleh kinerja sekelompok orangsebagai pelaku organisasi. Sebaliknya,kinerja sekelompok orang sebagai pelakuorganisasi ditentukan oleh struktur,peralatan dan keuangan yang dimiliki olehorganisasi. Sekelompok orang akanmempunyai rasa tanggung jawab dan dapatmempertanggungjawabkan segala sikap,perilaku dan kegiatannya yang dipengaruhioleh pengetahua, kemampuan, kecakapandan harapan-harapan (Widodo, 2005: 79).Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalahsuatu hasil yang dicapai oleh seseorangdalam melaksanakan tugas dan bebantanggung jawab menurut ukuran danstandar yang berlaku pada masing-masingorganisasi. Kinerja merupakan perwujudanyang dilakukan oleh pegawai yang biasanyadipakai sebagai dasar penilaian terhadappegawai atau organisasi. Kinerja yang baikmerupakan langkah menuju tercapainyatujuan organisasi.
Jenis-jenis KinerjaKeberhasilan organisasi dengan ragamkinerja tergantung kepada kinerja parapeserta organisasi bersangkutan. Unsurmanusialah yang memegang peranan sangatpenting dan menentukan keberhasilanmencapai tujuan organisasi. Di dalam suatuorganisasi, menurut Mangkunegara (2004:45) di kenal 3 (tiga) jenis kinerja yakni :a. Kinerja Strategik (strategic performance).

Kinerja strategik suatu organisasidievaluasi atas ketepatan organisasidalam memilih lingkungannya dankemampuan adaptasi (penyesuaian)organisasi bersangkutan atas lingkunganhidupnya di mana dia beroperasiBiasanya kebijakan strategik dipegangoleh top-management (manajemen lebihtinggi) karena menyangkut strategimenghadapi pihak luar yang melingkungikehidupan organisasi. Untukmenentukan strategi melawan pihaksaingan, tentunya pimpinan organisasiharus mengetahui posisi organisasinya.Termasuk didalamnya posisi keuanganorganisasi, misalnya likuiditasorganisasi. Disamping itu, kinerjastrategik meliputi kemampuan membuatvisi ke depan tentang kondisi makroekonomi negara yang akan berpengaruhpada kelangsungan hidup organisasi.b. Kinerja Administratif (administrative
performance), berkaitan dengan kinerjaadministrasi organisasi. Termasuk didalamnya tentang struktur administratifyang mengatur hubungan otoritas(wewenang) dan tanggung jawab dariorang yang menduduki jabatan ataubekerja pada unit-unit kerja yangterdapat dalam organisasi. Di sampingitu, kinerja administratif berkaitandengan kinerja dari mekanisme aliraninformasi antar unit dalam organisasi,agar tercapai sinkronisasi kerja antarunit kerja.c. Kinerja Operasi (operation performance),berkaitan dengan efektivitas penggunaansetiap sumberdaya yang digunakanorganisasi. Kemampuan mencapaiefektivitas penggunaan sumberdayatergantung kepada sumberdaya manusiayang mengerjakannya. Misalnya manajerproduksi dengan seluruh pegawainyaharus mempunyai kemampuan optimalmelakukan sinergi antara bahan baku,teknologi agar menghasilkan produkyang direncanakan, baik kuantitasmaupun kualitasnya.

Penilaian KinerjaPenilaian kinerja pegawai sangatdiperlukan baik oleh pegawai maupunpimpinan organisasi. Di dalam menilaikinerja pegawai, pimpinan perlu
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menggunakan sistem penilaian kinerjapegawai yang bersifat obyektif, yang benar-benar mampu mengukur hasil kerja maupunproses mencapai hasil kerja. Hasil daripeningkatan kinerja pegawai bermanfaatbagi organisasi dan pengembangan karirpegawai di masa depan.Penilaian yang baik harus dapatmemberikan gambaran yang akurat tentangkinerja pegawai yang diukur. Artinyapenilaian tersebut benar-benar menilaikinerja pegawai yang dinilai. Agar penilaiankinerja pegawai mencapai tujuan, makamenurut Notoatmodjo (2003: 140), ada tigahal yang perlu diperhatikan, yaitu :
a. Penilaian harus mempunyai hubungandengan pekerjaan (job related). Artinya,sistem penilaian kinerja pegawai benar-benar menilai perilaku, atau pekerjaanyang mendukung kegiatan organisasi.
b. Adanya standar pelaksanaan pekerjaan

(performance standard). Standarpekerjaan merupakan ukuran yangdipakai untuk menilai kinerja pegawaitersebut. Agar penilaian itu efektif, makasystem penilaian kinerja pegawaihendaknya berhubungan dengan hasilyang ingin dinilai.
c. Sistem penilaian kinerja pegawai bersifatpraktis. Sistem penilaian kinerja pegawaiyang bersifat praktis adalah yang mudahdipahami dan dipergunakan oleh atasanmaupun bawahan. Metode yang dapatdipergunakan antara lain, pengamatan,atau pengukuran hasil dan tingkatproduktivitas.Tujuan dari penilaian kinerja menurutDecenzo dan Robbins (2000345) padadasarnya untuk memenuhi tiga hal, yaitu :
a. Umpan balik (feedback), yaitu untukmenyediakan umpan balik dari pegawaibagi pihak pimpinan dalam upayameningkatkan kinerja pegawainya.
b. Pengembangan (Development), untukmemberi informasi berupa kelemahan-kelemahan pegawai pada pihakpimpinan dalam pengembangankemampuan pegawai yang bersangkutanyang mengarah pada pengembanganorganisasi secara keseluruhan.
c. Dokumentasi (Documentation), untukmenyediakan dokumentasi dari prestasipegawai. Dokumentasi ini dapat

digunakan sebagai bahan pertimbangandalam pengambilan keputusanpersonalia oleh pihak pimpinan.Penilaian kinerja terdiri dari tigalangkah, yaitu mendefinisikan pekerjaan,menilai kinerja dan memberikan umpanbalik. Mendefinisikan pekerjaan berartimemastikan bahwa pimpinan organisasi danpegawai sepakat tentang tugas-tugasnya danstandar jabatan. Menilai kinerja berartimembandingkan kerja aktual pegawaidengan standar yang telah ditetapkan.Adapun faktor-faktor yang dinilai, dapatberbeda antara satu jenis pekerjaan denganjenis pekerjaan lainnya. Hal ini tergantungpada segi-segi apa yang dipandang kritikaldalam mengukur keberhasilan seseorangdan menunaikan kewajibannya, sepertikesetiaan, prakarsa, kerajinan, ketekunan,sikap kerja sama, kepemimpinan, kejujuran,ketelitian, kecermatan dan kerapian.Standar pengukuran kinerja menurutDharma (2001: 154) ada tiga hal, yaitu:kulaitas kerja, kuantitas kerja, dan ketepatanwaktu. Indikator penilaian kinerja menurutMangkunegara (2004: 67-68), Sutrisno(2013: 152-153), antara lain: kualitas kerja,kuantitas kerja, berdisiplin, ketepatan waktudan tanggung jawab.
METODE PENELITIANPenelitian ini dilakukan di kantor BalaiBesar KSDA Sumatera Utara, yang memilikiwilayah kerja di 33 Kabupaten/ Kota diProvinsi Sumatera Utara. Balai Besar KSDASumatera Utara sendiri terdiri dari 1 eselonII dan 5 eselon III. Lokasi 3 kantor eselon IIIdi kota Medan, 1 kantor eselon III diKabanjahe dan 1 kantor eselon III di kotaPadangsidempuan.Tipe penelitian adalah penelitiankuantitatif yang bersifat deskriptif analistis,kuantitatif dalam pengertian bahwa dalampenelitian ini dilakukan pengujian statistik,khususnya untuk mengukur seberapa besarkaitan atau kekuatan pengaruh diantaravariabel-variabel yang diteliti.Populasi dalam penelitian ini adalahpara pegawai pada Balai Besar KSDASumatera Utara Kementerian Kehutanan.Pengambilan sampel menggunakan Stratified
Random Sampling.Variabel penelitian ini adalah variabelmotivasi dengan indikator membuat
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pekerjaan berarti, ganjaran, bersikap adil,umpan balik dan bergaul dengan bawahan,variabel disiplin kerja dengan indikatorpemberian kompensasi, keteladanan, aturanpasti, tindakan, dan pegawasan, sertavariabel kinerja dengan indikator kualitaskerja, kuantitas kerja, berdisiplin, ketepatanwaktu dan tanggung jawab.
HASIL DAN PEMBAHASANPenelitian ini dilaksanakan di BalaiBesar KSDA Sumatera Utara yangmerupakan Unit Pelaksana Teknis dariKementerian Kehutanan. Struktur OrganisasiBalai Besar KSDA Sumatera Utara terdiri dari1 eselon II, 5 eselon III, 11 eselon IV, danjabatan fungsional, dengan wilayah kerjameliputi 33 kota/ kabupaten di provinsiSumatera Utara. Sedangkan kawasankonservasi yang menjadi wilayah tanggungjawab Balai Besar KSDA Sumatera Utara ada22 kawasan konservasi seluas 114.025,36 haatau seluas ± 3,2 % luas kawasan hutan diProvinsi Sumatera Utara (3.742.120 ha) yangmeliputi : 9 (sembilan) Cagar Alam, 6 (enam)Taman Wisata Alam, 4 (empat) SuakaMargasatwa, 2 (dua) Suaka Alam dan 1(satu) Taman Buru. Jumlah pegawai BalaiBesar KSDA Sumatera Utara saat inisebanyak 223 orang.
Hubungan Motivasi dengan Kinerja
PegawaiPengujian hipotesis hubungan motivasidengan kinerja pegawai memperlihatkanbahwa motivasi berhubungan dengan kinerjapegawai. Semakin baik motivasi, makakinerja pegawai akan semakin baik. Pegawaiyang memiliki motivasi yang baik maka akanmemiliki semangat yang baik dalammelaksanakan tugasnya.Hubungan motivasi dengan kinerjapegawai dianalisis dengan menggunakananalisis korelasi sederhana. Hasil analisismemperlihatkan bahwa nilai koefisienkorelasi hubungan motivasi dengan kinerjapegawai sebesar 0,604. Menurut Sugiyono(2004: 183), nilai koefisien 0,600-0,799termasuk kuat, hal ini berarti bahwamotivasi memiliki hubungan yang kuatdengan kinerja pegawai.Hasil penelitian ini sesuai denganpenelitian yang dilakukan oleh Tos (2012)dan Banni (2012), dimana hasil penelitian

tersebut memperlihatkan bahwa motivasiberhubungan dengan kinerja.Berdasarkan hasil penelitian, telahdibuktikan bahwa motivasi berhubungandengan kinerja pegawai. Hal ini dikarenakandengan adanya motivasi, maka pegawai akanberusaha meningkatkan kinerjanya sehinggaakan tercapai tujuan dari tugas. Motivasikerja adalah kondisi yang berpengaruhmembangkitkan, mengarahkan danmemelihara perilaku yang berhubungandengan lingkungan kerja (Amirullah danHanafi, 2002: 146). Motivasi adalahkesediaan untuk mengeluarkan tingkatupaya yang tinggi untuk tujuan organisasiyang dikondisikan oleh kemampuan upayaitu dalam memenuhi beberapa kebutuhanindividual.Peningkatan motivasi dapat dilakukanmelalui individu pegawai denganpeningkatan motivasi intrinsik berupatanggungjawab terhadap pelaksanaan tugas,pengakuan atas keberhasilan pelaksanaantugas dan pengembangan atas karirnya.Selain itu motivasi ekstrinsik berupapemberian tunjangan dan penghargaanterhadap pegawai berprestasi jugaberpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja
PegawaiPengujian hipotesis hubungan disiplinkerja dengan kinerja pegawaimemperlihatkan bahwa disiplin kerjaberhubungan dengan kinerja pegawai.Semakin baik disiplin kerja, maka kinerjapegawai akan semakin baik. Pegawai yangmemiliki disiplin kerja yang baik maka akanmemiliki semangat yang baik dalammelaksanakan tugasnya.Hubungan disiplin kerja dengan kinerjapegawai dianalisis dengan menggunakananalisis korelasi sederhana. Hasil analisismemperlihatkan bahwa nilai koefisienkorelasi hubungan disiplin kerja dengankinerja pegawai sebesar 0,252. MenurutSugiyono (2004: 183), nilai koefisien 0,200-0,399 termasuk rendah, hal ini berarti bahwadisiplin kerja memiliki hubungan yangrendah dengan kinerja pegawai. analisismemperlihatkan bahwa nilai koefisienkorelasi hubungan motivasi dengan kinerjapegawai sebesar 0,604. Menurut Sugiyono(2004: 183), nilai koefisien 0,600-0,799
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termasuk kuat, hal ini berarti bahwamotivasi memiliki hubungan yang kuatdengan kinerja pegawai.Hasil penelitian ini sesuai denganpenelitian yang dilakukan oleh Harlie(2010), dimana hasil penelitian tersebutmemperlihatkan bahwa disiplinberhubungan dengan kinerja. Selain ituSarwanto (2007) dalam penelitianyamenyatakan bahwa terdapat hubungan yangnyata antara disiplin kerja karyawan dengankinerja karyawan.Berdasarkan hasil penelitian, telahterbukti bahwa disiplin kerja berhubungandengan kinerja pegawai. Menurut Simamora(2005: 611), yang dimaksud disiplin adalahbentuk pengendalian diri pegawai danpelaksanaan yang teratur menunjukkantingkat kesungguhan tim kerja dalam suatuorganisasi. Disiplin itu sendiri adalah suatukondisi. Kondisi yang tercipta karena adanyaperilaku. Lebih lanjut Handoko (2001: 208)menyatakan bahwa disiplin adalah suatukegiatan manajemen untuk menjalankanstandar organisasional.Pembinaan disiplin akan terlaksanabila ada aturan tertulis yang pasti untukdapat dijadikan pegangan bersama. MenurutHasibuan (2005: 193) kedisiplinan adalahkeinginan dan kesadaran seseorang untukmentaati peraturan-peraturan organisasi/organisasi dan norma-norma sosial yangberlaku. Peningkatan disiplin bisa dilakukanmelalui keteladanan pimpinan, penegakanaturan, penerapan sanksi dan pengawasanpimpinan.
Hubungan Motivasi dan Disiplin Kerja
dengan Kinerja PegawaiPengujian hipotesis variabel motivasidan disiplin kerja dengan kinerja pegawaimenunjukkan bahwa motivasi dan disiplinkerja memiliki hubungan signifikan dengankinerja pegawai. Dari hasil penelitiandiperoleh nilai korelasi ganda sebesar 0,607,sedangkan nilai koefisien determinasi (kd)sebesar 36,68%. Menurut Sugiyono (2004:183), nilai koefisien 0,600-0,799 termasukkuat. Hal ini menunjukan bahwa terdapathubungan yang kuat antara motivasi dandisiplin kerja dengan kinerja. Besarnyahubungan antara motivasi dan disiplin kerjasecara bersama-sama dengan kinerja

pegawai sebesar 36,68%, sedangkan sisanya63,32% ditentukan oleh faktor lain.Pada hasil analisis regresi berganda,didapatkan nilai koefisien regresi motivasisebesar 0,563, artinya jika variabel disiplinkerja tetap dan variabel motivasi naiksebesar 1, maka variabel kinerja akan naiksebesar 0,563. Koefisien bernilai positifartinya terjadihubungan positif antara motivasidengan kinerja pegawai, semakin naikmotivasi makaakan semakin naik kinerja pegawai.Nilai koefisien regresi disiplin kerja sebesar0,084, artinya jika variabel motivasi tetapdan variabel disiplin kerja naik sebesar 1,maka variabel kinerja akan naik sebesar0,084.Koefisien bernilai positif artinya terjadihubungan positif antara disiplin kerjadengan kinerja pegawai, semakin naikdisiplin kerja maka akan semakin naikkinerja pegawai. Tingkat motivasi tinggiyang dimiliki pegawai akan mempengaruhikinerja pegawai yang berdampak padakinerja pegawai yang baik berdasarkankemampuan dan keahlian yang dimilikinya.Dengan disiplin yang baik maka secarabersama-sama dengan motivasi yang baikakan menghasilkan kinerja yang baik pula.
KESIMPULANBerdasarkan hasil penelitan danpembahasan dapat ditarik kesimpulansebagai berikut :1. Dari perhitungan uji t-hitung variabelmotivasi, diperoleh nilai t-hitung sebesar6,247, sedangkan t-tabel pada tarafkepercayaan 95% dengan sampel 70adalah sebesar 1,990. Hal ini berartibahwa t-hitung > t-tabel, maka H0ditolak dan Ha diterima, atau dalam artilain bahwa variabel motivasiberpengaruh nyata terhadap kinerjapegawai lingkungan Balai Besar KSDASumatera Utara. Pengaruh motivasiterhadap kinerja pegawai adalah sebesar36,48%, sedangkan sisanya 63,52%ditentukan oleh faktor lain.2. Dari perhitungan uji t-hitung variabeldisiplin kerja, diperoleh nilai t-hitungsebesar 2,146, sedangkan t-tabel padataraf kepercayaan 95% dengan sampel70 adalah sebesar 1,990. Hal ini berartibahwa t-hitung > t-tabel, maka H0
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ditolak dan Ha diterima, atau dalam artilain bahwa variabel disiplin kerjaberpengaruh nyata terhadap kinerjapegawai lingkungan Balai Besar KSDASumatera Utara. Pengaruh disiplin kerjaterhadap kinerja pegawai adalah sebesar15,22%, sedangkan sisanya 84,78%ditentukan oleh faktor lain.3. Dari perhitungan uji f-hitung diperolehnilai f-hitung sebesar 19,522, sedangkanf-tabel pada taraf kepercayaan 95%dimana derajat bebas pembilang sebesar2, derajat bebas penyebut sebesar 67adalah sebesar 3,13. Hal ini berartibahwa f-hitung > f-tabel, maka H0 ditolakdan Ha diterima, atau dalam arti lainbahwa motivasi dan disiplin kerja secarabersama-sama berpengaruh terhadapkinerja pegawai lingkungan Balai BesarKSDA Sumatera Utara. Pengaruhmotivasi dan disiplin kerja secarabersama-sama terhadap kinerja pegawaiadalah sebesar 36,68%, sedangkansisanya 63,32% ditentukan oleh faktorlain.
SARAN
1. Untuk meningkatkan motivasi pegawaimaka pimpinan perlu mendorong orang-orang yang dipimpinnya agar mauberjalan bersama, sehingga dapatmencapai tujuan yang telah ditetapkan.
2. Untuk mengoptimalkan kinerja pegawailingkungan Balai Besar KSDA SumateraUtara melalui peningkatkan disiplin kerjamaka perlu diberikan sangsi-sangsi tegasbagi pegawai yang melanggar peraturanyang sudah ditetapkan.
3. Peningkatan kinerja pegawai melaluiprogram pendidikan dan pelatihan,peningkatan karier dan jabatan sertapemberihan penghargaan bagi pegawaiyang berprestasi.
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