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ABSTRAK

SYIHABUDDIN. Pengaruh Motlvasi Berprestasi dan tklim Organisasi dengan
Kinerja Polisi Kehutanan (POLHUT) Studi Kasus di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani, dibimbing oleh : Hj, Haerani dan Haeruddin Saleh.

Polisi kehutanan sebagai tenaga fungsional yang ada di Depariemen
Kehutanan merupakan ujung tombak dalam menjaga perlindungan dan
pengamanan hutan. Kondisi hutan yang banyak mengalami gangguan dan
tekanan telah disebabkan karena kinerja polisi kehutanan yang. Menurut
Davis dan Newstrom (1996) menyatakan motivasi dan kemarnpuan secara
bersama-sama menentukan potensi prestasi seseorang.

Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani berjumlah 37
orang, untuk mendapatkan sampel dilakukan secara random proporsional
berdasarkan pada berbagai jabatan (menurut Gay (1976) dalam Sevilla
{1993) menyatakan ukuran minimal untuk penelitian korelasi sebanyak 30
subyek. Analisis data dilakukan dengan menggunakan: (1) Analisis
deskriptif, dan; (2) Analisis koefisien Pearson correlation dan korelasi
ganda.

Secara umum motivasi berprestasi polisi kehutanan di Balal Taman Nasional
Gunung Rinjani pada tingkat sedang sampai tinggi (50%), sedang iklim
organisasi pada tingkat yang tersebar merata, vaitu pada fingkat rendah
(33,33%), sedang (43,33%), dan tinggi (23,33), sementara untuk kinerja
mayoritas pada tingkat yang tinggi (60%) dan selanjutnya sedang (40%).
Berdasarkan analisis Pearson Correlation (r) maka hubungan antara
motivasi dan kinerja polisi kehutanan mempunyai nilai 0,544**, dan antara
iklim organisasi dengan kinetja polisi kehutanan juga menunjukkan hal yang
sama, yaitu dengan nilai 0,629**, artinya adanya hubungan yang sangat erat
antara kedua variabel pada taraf kepercayaan 99%, sebaliknya hubungan
antara motivasi berprestasi dan iklim organisasi dengan kinerja
menunjukkan hasil yang tidak berhubungan (0,035). Berdasarkan t hitung
dengan t tabel antara motivasi berprestasi dengan kinerja menunjukkan t
hitung lebih besar dari pada t tabel (3,4308 > 2,76), serta iklim organisasi
dengan kinerja menunjukkan t hitung lebih besar dari pada t tabel (3,3985 >
2,76), artinya antara keduanya menunjukkan berpengaruh nyata, seria
antara motivasi berprestasi, dan iklim organisasi dengan kinerja
menunjukkan F hitung lebih kecil dari pada F tabel (0,48 > 5,39), artinya
antara keduanya menunjukkan tidak adanya berpengaruh yang nyata.

Kata Kunei : Polisi Kehutanan, Motivasi Berprestasi, Iklim Organisasi, dan
Kinerja




ABSTRACT

SYIHABUDDIN. The Effect of Achievement Motivation And Climate
Organization With Forest Rengger Performance (Polhut)
(Case at Balai Taman Nasional Gunung Rinjani), supervised by Hj. Haerani
dan Haeruddin Saleh. '

Forest renger as a functional force's in the Department of Forestry is at the
forefront in protecting the forest protection and security. Forest conditions
are more susceptible to interference and pressure has been caused by
forestry police performance. According to Davis and Newstrom (1996) states
the motivation and ability to jointly determine the performance potential of a
person.

Forest renger in Gunung Rinjani National Park totaling 37 people, to get a
proportional random sample is based on a variety of positions (according to
Gay (1976) in Seville (1993) suggests a minimum size for the correlation
study of 30 subjects. Data analysis was performed using: (1) descriptive
analysis, and, (2) Analysis of Pearson correlation coefficients and multiple
correlation.

Generally, achievement motivation, forestry police in Mount Rinjani National
Park at moderate to high levels (50%), moderate climate at the
organizational level, spread evenly, that is at a low level (33.33%), moderate
(43.33%), and high (23.33), while for the majority of performance at a high
level (60%) and subsequent moderate (40%). Based on Pearson correlation
analysis (r) then the relationship between motivation and performance of
forestry police have a value of 0.544 **, and between organizational climate
with the performance of forestry police also showed the same thing, namely
the value of 0.629 **, meaning that there is a very close relationship
between the two variable at 89% confidence level, the opposite relationship
between achievement motivation and organizational climate with a
performance show results that are not related (.035). Based on the t with t
table between achievement motivation and performance showed t count is
bigger than t table (3.4306> 2.76), as well as organizational climate to
performance showed t count is bigger than t table (3.3985> 2 , 76), meaning
between them showed significant, and between achievement motivation, and
organizational climate to performance indicates calculated F is less than the
F table (0.48> 5.39), meaning between them showed no significant effect.

Keywords: Forest Police, Achievement Motivation, Organizational Climate,
and Performance
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BABI
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Hutan adalah sumberdaya alam yang merupakan karunia
Tuhan Yang Maha Esa yang mempunyai fungsi sangat peting bagi
kehidupan makhluk disekelilingnya, dianataranya penting untuk
pengaturan tata air, pencegahan bahaya banjir dan erosi,
pemeliharaan kesuburan tanah dan pelestarian lingkungan hidup,
sehingga untuk dapat dimanfaatkan secara lestari, hutan harus
dilindungi dari kerusakan-kerusakan yang disebabkan oleh
perbuatan manusia dan ternak, kebakaran, daya-daya alam, hama
dan penyakit.

Penyelenggaraan perlindungan dan pengamanan hutan
berfujuan untuk menjaga hutan, kawasan hutan dan
lingkungannya, agar fungsi lindung, fungsi konservasi dan fungsi
produksi tercapai secara optimal dan lestari (Pasal 46 UU No. 41
tahun 1998).

Guna menjaga upaya perlindungan dan pengamanan
kawasan hutan dan aset-aset didalamnya maka di lingkup
Kementerian Kehutanan mengangkat Pejabat Pegawai Negeri Sipil
tertentu yang diberlkan wewenang Kepolisian Khusus

(sebagaimana dimaksud dalam Pasal 18 Undang-undang Nomor 5
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Tahun 1967) yang mempunyai tugas untuk mengurus hutan,
melindungi hutan dan hasil hutan sebagaimana dimaksud dalam
Pasal 16 Undang-undang Nomor § Tahun 19670).

Keadaan Hutan Indonesia  Periode  2007-2008,
dimanifestasikan dari kehancuran hutan Indonesia, dibuktiken
dengan dipecahkannya rekor Guinnes World Record yang
menetapkan Indonesia pada 2007 sebagal negara penghancur
hutan tercepat. Sebagai salah satu dari 44 negara yang secara
kolektif memiliki 90 persen hutan di dunia, Indonesia meraih
tingkat laju penghancuran tercepat antara 2000 — 2005, yakni'
dengan tingkat: 1,871 juta hektar atau sebesar 2 persen setiap
tahun atau 51 kilometer persegi per hari, atau setara dengan 300
lapangan bola setiap jamnya. Padahal tingkat kerusakan tersebut
merujuk pada data FAO yang bersifat konservatif.

Dokumentasi tersebut diatas sangat merugikan Indonesia
yang sangat gencar memerangi penyebab kerusakan hutannya
dengan berbagai upaya, namun demikian patut pula disadari
bahwa kemampuan tenaga pengamanan yang tersedia, balk
kuantitas maupun kualitasnya masih terbatas bila dibandingkan
dengan beban dan tanggung jawabnya.

Secara kuantitas tenaga pengamanan hutan (Polisi
kehutanan) belum imbang bila dibandingkan dengan [uas wilayah

dan beban tugas yang diembannya. Disatu sisi dibebani dengan
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tugas pengamanan, disisi lain dibebani pula dengan tugas
kemasyarakatan lainnya.

Secara kualitas, perlu adanya pendidikan khusus secara
berjenjang dan kontinyu agar mampu mengikuti perkembangan
yang ada. Namun demikian sebaik apapun kualitas petugas
pengamanan hutan yang dimiliki tanpa dukungan logistik dan
peralatan yang memadai tidakiah terlalu berarti.

Berkaca dari kondisi seperti tersebut maka perlu dilakukan
kajian dengan melihat kinerja dari tenaga pengaman hutan atau
yang disebut dengan Polisi Hutan (Polhut) beserta faktor-faktor
apa saja yang mempengaruhinya. Karena Polisi Kehutanan
merupakan ujung tombak pelaksana dilapangan dalam hal
perlindungan dan pengamanan hutan.

Davis and Newstrom (1986), menyatakan motivasi dan
kemampuan secara bersama-sama menentukan potensi prestasi
seseorang. Pendapat senada dikemukaan oleh Hamner dan Organ
(1978) dalam Gibson et al. (1994).

Menurut literatur ada beberapa variabel yang dapat
digunakan untuk menilai berkaitan dengan  motivasi
berprestasi{suatu daya penggerak yang berasal dari dalam diri
individu untuk mempercleh keberhasilan dalam melakukan
pekerjaan guna memenuhi kebutuhannya), diantaranya : Berusaha
mencapai sukses, Berusaha menemukan pemecahan masalah

yang dihadapi, Berkeinginan segera menerima umpan balik atas
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pelaksanaan pekerjaanya, Menghindari tugas-tugas yang terlalu
mudah atau sukar, Berusaha menghindari kegagalan, Berusaha
untuk mengungguli orang lain.

Sementara variabel-variabel yang dapat digunakan untuk
menilai iklim organisasi (Tata kerja dan tata laku dalam suatu
organisasi yang mempengaruhi perilaku Polisi) adalah
Kesesuaian jabatan dengan pekerjaan yang dilaksanakan,
Standard atau harapan tentang kualitas pekerjaan, Ganjaran atau
reward, Rasa Persaudaraan, dan Semangat Tim.

Serta variabel-variabel yang dapat digunakan untuk menilai
kinerja (Hasil yang dicapai atau prestasi kerja yang diperlihatkan
oleh Polisi yang dilatarbelakangi oleh motivasi dan kemampuan
serta faktor eksternal) adalah : Kualitas dari Pekerjaan, Kuantitas
dari Pekerjaan, Kerjasama, Pengetahuan terhadap Pekerjaan,

Kehandalan dari Pekerjaan, Kehadiran dan Ketepatan Waktu.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka
rumusan masalah penelitian sebagal berikut :

1. Bagaimana gambaran motivasi berprestasi, iklim organisasi dan

kinerja Polisi Kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung

Rinjani?
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2. Bagaimana pengaruh motivasi berprestasi dan iklim
organisasi dengan kinerja Polisi Kehutanan di Balai Taman

Nasional Gunung Rinjani?
Tujuan Penselitian

Penelitian Pengaruh Motivasi Berpestasi Dan Iklim
Organisasi Dengan Kinerja Polisi Kehutanan (Polhut) di Balai
Taman Nasional Gunung Rinjani, adalah :

1. Mengidentifikasi motivasi berprestasi, iklim organisasi dan
kinerja Polisi Kehutanan di 'i'aman Nasional Gunung Rinjani.

2, Menganalisis pengaruh motivasi berprestasi dan ikliim
organisasi dengan Kinerja Polisi Kehutanan di Taman Nasional

Gunung Rinjani.
Manfaat Penelitian

Hasll penelitian ini, diharapkan memberikan manfaat
sebagai berikut : -

1. Secara teoritis diharapkan dapat memberi khasanah ilmu
pengetahuan khususnya di bidang ilmu Kepolisian Kehutanan.

2. Secara praktis diharapkan menjadi masukan yang berarti bagi

pemerintah dalam hal ini Departemen Kehutanan dan

penyelenggara Perlindungan dan Pengamanan Hutan oleh

Polisi Hutan dalam rangka upaya peningkatkan Kualitas

sumberdaya manusia dan pembinaan.
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3. Sebagai informasi yang dapat digunakan untuk kegiatan lebin
lanjut bagi para peneliti terhadap permasalahan yang sama di

masa yang akan datang.-




BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

A. Taman Naslonal Gunung Rinjani
1. Pengertian dan Sejarah

Taman Nasional Gunung Rinjani (TNGR) merupakan
salah satu kawasan pelesatarian alam yang mempunyai
ekosistem asli, dikelola dengan sistem zonasi yang
dimanfaatkan untuk fujuan penelitian, iimu pengetahuan,
pendidikan, menunjang budiglaya. pariwisata, dan rekreasi yang
berada di Pulau Lombok Propinsi Nusa Tenggara Barat,

Pada awal tahun 1980 lima Taman Nasional pertama kali
diumumkan, selanjutnya pada tahun 1982 diumumkan 11
kawasan Taman Nasional baru, dan pada tahun 2008 jumlah
kawasan konservasi berbentuk Taman Nasional telah
berkembang menjadi 51 TN, dimana masing-masing kawasan
tersebut mempunyai karakteristik yang berbeda.

Keberadaan kawasan Taman Nasional Gunung Rinja‘ni
merupakan perubahan status fungsi kawasan Suaka
Margasatwa (SM) Gunung Rinjani menjadi Taman Nasional
Gunung Rinjani, yang sebelumnya ditunjuk oleh Pemerintah
Hindia Belanda dengan Surat Keputusan Nomor : 15 Staatsblad

Nomor 77 tanggal 17 Maret 1941 seluas 40.000 Ha.
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Berdasarkan Berita Acara Tata Batas Suaka Margasatwa
Gunung Rinjani tanggal 23 Juli 1979, luas SM Gunung Rinjani
adalah 41,330 Ha dengan panjang batas + 168 Km. Selanjutnya
kawasan SM Gunung Rinjani melalui Pernyataan Menteri
Kehutanan Nomor : 448/Menhut-VI/1980 tanggal 16 Maret 1990
telah ditetapkan status dan fungsinya sebagai kawasan Taman
Nasional Gunung Rinjani (TNGR) seluas 40.000., Ha dan
ditunjuk oleh Menteri Kehutanan sebagai Kawasan Taman
Nasicnal berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kehutanan R
Nomor : 280/Kpts-Vi/1997 tertanggal 23 Mei 1997. Kemudian
pada Tahun 1997 juga dibentuk Unit Taman Nasional Gunung
Rinjani berdasarkan Surat Keputusan Menhut No: 185/Kpts/97
tanggal 27 Mel 1997. Dalam perkembangan pengelolaannya
Unit Taman Nasional Gunung Rinjani berubah menjadi Balai
Taman Nasional Gunung Rinjani yang berkedudukan di
Mataram berdasarkan SK Menhut No. 6186/Kpts-11/2002 tanggal
10 Juni 2002. Pada tahun 2005 Menteri Kehutanan RI telah
Menetapkan Kawasan ini sebagal Taman Nasional Gunung
Rinjani seluas 41.330. Ha berdasarkan SK Menhut No.
298/Menhut-11/12005 tanggal 3 Agustus 2005.




2. Potensi

TNGR memiliki potensi untuk dijadikan salah satu contoh
kawasan konservasi yang termasuk ke dalam Jaringan Area
Konservast (Concervation Area Networking) bagi kepentingan
peningkatan ilmu pengetahuan melalui penelitian, dan sumber
plasma nutfah dan pada tingkat nasional, regional bahkan
internasional menjadi salah satu primadona daerah tujuan

wisata.
a. Hayatl

Sebagai salah satu dari lima puluh satu Taman
Nasional di Indonesia, TNGR  merupakan kawasan
keperwakifan tipe hutan yang cukup lengkap : Savana, hutan
semi-luruh  daun (Semi Deciduous Forest), Hutan
pegunungan bawah-selalu hijau (Lower montane evergreen
foresf) dan hutan pegunungan tropis-selalu hijau (7Tropical
montane evergreen forest).

Kawasan TNGR merupakan contoh ekosistem yang
terietak di daerah peralihan antara Asia dan Australia (dalam
zona Walacea) yang kaya akan keanekaragaman
sumberdaya alam hayati (sumber plasma nutfah) dan
ekosistemnya (banyak ditemui flora dan fauna endemik, baik

endemik dari sudut species maupun sub species). Secara
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nasional, kawasan TNGR dapat dijadikan contoh ekosistem
Nusa Tenggara.

Berdasarkan laporan FAQO (1981) dalam (BPK
Kupang, 1997) sekitar 40 % hutan di Taman Nasional
Gunung Rinjani merupakan hutan primer, sedangkan
selebihnya merupakan kawasan hutan savanna (40 %), dan
hutan tanaman (10%). Vegetasi hutan primer didominasi oleh
: Bayur (Pterospermum javanicum), Kukun (Scheluremia
ovata), Cemara Gunung (Casuarina equisitifolia, casuarina
Jjunghuhniana), Garu (Dysoxylum spp.), Benuvang (Duabanga
molticcana ), Beringin {(Ficus superba), Suren (Toona stireni).

Beberapa jenis tumbuhan Endemik Nusa Tenggara
yang ditemukan di kawasan ini yaitu : Vemonia albiflora,
Vernonia tengwalii (Asteraceae) dan Pandora pandorana
(Bignoniaceas) begitu juga dengan keberadaan berbagai
jenis anggrek, khususnya jenis anggrek Endemiik untuk Nusa
Tenggara yang kemungkinan masih terdapat di kawasan ini,
antara lain : Peristylus rinijaniensis dan Peristylus
lombokensis.

Secara umum struktur flora kawasan Taman Nasional
Gunung Rinjani dengan komposisi dominan oleh asosiasi dari
famili Myrtaceae-lcacynaceae di wilayah Timur dengan
beberapa jenis diperkirakan endemik yaitu : Kayu Berat

(Comphandra javanica), Klokos udang (Syzygium sp.) dan
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Rambutan Hutan (Sloania sigun), sedangkan asosiasi famili
Myrtaceae-Myrsinaceae mendominasi di wilayah Barat
dengan beberapa jenis endemik antara lain Clefra javanica,
Symplocos brandisii dan diperkirakan jenis manggis hutan
(Garcinia sp.) (KRB-KR.Eka Karya Bali, 1997).

Gunung Rinjani mendukung hutan pegunungan
campuran . Podocarpus imbricatus dan Podocarpus
neriifolius (rerau) setinggl 30 m, dari ketinggian 1.200 m dpl
hingga 2.100 m dpl. Jenis Liana, anggrek dan epipit sering
terlihat, khususnya anggrek Corybas, Corymborkis dan
Malaxis (Arinasa, etal., 1986 b dalam Monk, K.A. 1997).
Diatasnya adalah hutan Casuvarian junghuhniana sampai
ketinggian 2.700 m dpl (Monk, K.A, 1997).

Dilereng-lereng Gunung Rinjani pada ketinggian
diatas 2.100 m dpl hampir seluruhnya tertutup oleh Casuarina
dengan Liken Usnea yang terdapat dicabang-cabang pohon
sampai pada ketinggian 2.700 m dp! (Monk, K.A. 1997).

Kawasan Gunung Rinjani pada ketinggian 2.700 —
3.000 m dpl banyak terdapat semak-semak dan rerumputan
dengan kombinasi Casuarina yang terpencar-pencar. Semak
Myrica javanica (Myrc.) mendominasi lereng-lereng punggung
gunung pada ketinggian 2.900 m dp! di Plawangan Il yang
tumbuh bersama-sama dengan Rhododendron zollinger,

Dodonaea viscose (Sapindaceae). Carex (Cyperaceae) dan




12

beberapa Vaccinium. Edelweis-Anaphalis viscida (Comp.)
ditemukan melimpah, khususnya dalam bentuk rumpun dekat
pinggiran kawah.

Dari ketinggian 3.300-3.400 m dpl ke arah puncak
Gunung Rinjani punggung bukitnya yang berbatu pernah
ditutupi oleh lumut, rerumputan, perdu dan beberapa
tumbuhan paku (Elbert, 1911 dalam Monk, K.A. 1997).

Karakteristik flora dan fauna yang ada di kawasan
Gunung Rinjani mewakili bentuk-bentuk flora-fauna Asia dan
Australia, antara lain : Deer-Rusa {(Cervus timorensis); Kijang
(Muntiacus muntjak); Babl hutan (Sus scrofa), Long Tailed-
Magaque (Macaca fascicularis), Lutung (Tracypitecus auratus
cristatus), beberapa jenis burung : Helmeted friarbird-Koakiau
(Philemon buceroides neglectus); Rainbown Lorikeet-Perkici-
dada Merah (Trichoglossus haematodus), Scaly-crowned
Honeyeater — Isap Madu Topi Sisik (Lichmera lombokia).

Dawah Hutan (Ducula lacemulata sasakensis).

b. Non Hayati
1. Potens| Geowisata

Kawasan Taman Nasional Gunung Rinjani disamping
mempunyai potensi kekayaan alam berupa flora dan fauna
yang beraneka ragam jenisnya, juga memiliki kekayaan alam

lain yang tidak kalah menariknya, yaitu kekayaan berupa

»
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keunikan dan keindahan alam dikenal dengan nama
geowisata (adalah salah satu jenis wisata alam minat khusus
yang lebih menekankan kepada unsur geologinya (Dinas
Tambang dan Energi-NTB, 2000).
Menur;lt Dinas Tambang dan Energi-NTB, 2000,
lokasi yang patut dicatat dan dikunjungi, antara lain adalah :
o Danau Segara Anak yang berbentuk bulan 'sabit,
permukaannya terletak pada ketinggian + 2008 m dpl,
luasnya + 11.126 ha, dengan kedalaman 160 sampai

230 m.

¢ Puncak Gunung Rinjani (+3726 m) yang merupakan
gunungapi tertinggi kedua di Indonesia setelah Gunung

Kerinci di Sumatera.

o Sumber air panas di sekitar Danau Segara Anak Aik -
Kalaq (di hulu Kokok Putih), Gua Susu, Aik Kalag

Prokpok, kaki Gunung Barujari dan air panas Sebau. ‘

+ Air terjun di Mayung Pufih, Urat Manis dan Sendang Gile
(merupakan air terjun yang cukup menarik, hulunya baik
langsung maupun tidak langsung berasal dari perbukitan

Gunung Rinjani.

¢ Hamparan lava yang terdapat di dalam Kaldera Segara

Anak (foto-lava), berasal dari Gunung Rombongan dan
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Gunung Barujari, kemudian akibat letusan Juni 1994
telah muncul kerucut baru pada hamparan lava 1994

yang diberi nama Anak Barujari.

« Hasil letusan yang berulang-ulang telah menghasilkan
tubuh gunungapi yang terdiri atas selang-seling lava dan

batuan berukuran pasir halus sampai lapili.

. Potensi Panas Bumi

Pengembangan potensi panas bumi untuk keperluan
energi, umumnya dilakukan pada gunungapi aktif tipe C.
Potensi ini di wilayah kawasan Gunungapi Rinjani ferletak di
kaldera Tua Sembalun, dan sampai saat ini di daerah
tersebut telah dilakukan berbagai penelitian, namun belum
berhasil secara tegas mengenai besamya potensi panas bumi
yang tersedia di daerah tersebut karena diperukan berbagai

penelitian lain (Dinas Tambang dan Energi-NTB, 2000).
. Daerah Tujuan Wisata

Berdasarkan Surat Keputusan Gubernur Propinsi Nusa
Tenggara Barat No. 2 Tahun 1989 disebutkan bahwa
kawasan Taman Nasional Gunung Rinjani sebagai salah satu
dari 15 lokasi yang memiliki potensi pengembangan wisata

dan menjadi Daerah Tujuan Wisata (DTW) di propinsi NTB.
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Beberapa lokasi yang menjadi daya tarik utama untuk
pengembangan wisata pegunungan yaitu : Danau Segara
Anak yang dapat ditempuh melalui jalur pendakian ;: Sembalun
Lawang, Senaru dan daerah pengembangan di jalur Banok
dan Torean, tentunya jalurjalur tersebut periu diidentifikasi
lebih lanjut, terutama yang berkaitan dengan fitik-titik menarik
yang bisa ditawarkan kepada pengunjung (wisata ekologis =

Ecotourism).

3. Luas dan Batas Wilayah

Tabel 1. Luas di Masing-Masing Kabupaten,
Kecamatan dan Desa

Jumbah | Jumbah | Lizsareal
No. | Xabopaten Kec. | Desa (%)
1 | LombokUtara 2 16 | 12360{30%)
2 | Lombok Tengsh 2 5 6.824(17 %)
3 | Lombok Timur 8 16 | 22.146{53%)
JUMLAH| 12 37 | 41.330{100%)

Taman Nasional Gunung Rinjani (TNGR) terletak antara
116°21'30" - 116°34’15" BT dan 8°18'18" - 8§°32'18" LS. Secara
administratif TNGR berada dalam wilayah tiga kabupaten yaitu
kabupaten Lombok Utara (2 Kecamatan, 16 desa), Kabupaten
Lombok Tengah (2 Kecamatan, 5 desa) dan Kabupaten Lombok
Timur (8 Kecamatan, 16 desa).

Batas wilayah kawasan Taman Nasional Gunung

Rinjani, yang sebagian besar wilayahnya berbatasan dengan
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Jahan-lahan hak milik (& 60%), sementara itu batas-batas

wilayah berdasarkan administrasinya dapat dilihat pada tabet 2.

Tabel 2. Batas Wilayah TNGR di Masing-Masing

Kecamatan
| Batas l Kecamatan
Di sebelah itara = |[Kecamatan Bayan, KayanganfLautJawa
Di sebedah Timur s {Kecamatan Sembalun, Swela,
Dischelah Selatan s
sebelah Barat =

4. Pengelolaan
a. Struktur Organisasi dan Kepegawaian
Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kehutanan
Nomor : P.03/Menhut-I/2007 tanggal 1 Februari 2007, dapat

dilihat seperti gambar 1.

Gambar 1. Struktur Organisasi Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani

STRUKTUR ORGANTSAST RALAT TAMAN NMASIOMAL GUNUNG RINIANT
Betdasarkan S Mechut P.03/Menhut-1/2007 tangaal 1 Febxtsas] 2007
KEPALA BALAT
KECALA SRIB RAGIAN
TATARESAMA
| |
KA. SEXST PERGELOUAAN KA. SEKSI PENGELOLAAN
TAMAN HASIONAL TAMAN HASIOMAL
WILAYAH TILOTIM WILAYAH ILOBAR
KEPALA RESCRT ™ KELOMPOIARATAR IE:IIAEESOIT -
SXEMEANG KLINING wPolisi Kewtonon «SANTONG
ATKMEL =Pongendall Bzt Huten =SEMARLY
SSFHIAILN
»ATK BERIK
+STELING *; pasual kebrrtuban
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Jumlah Pegawai Taman Nasional Gunung Rinjani
sampai dengan tanggal 31 Desember 2009 tercatat sebanyak
97 orang, terdiri dari Pegawai Negeri Sipil 91 orang, Calon
Pegawai Negeri Sipil 1 Orang, dan Pegawai Harian sebanyak
§ orang. Dimana pegawai tersebut terbagi dalam : Jabatan
Struktural, Jabatan Fungsional dan Jabatan Non Struktural.

1) Jabatan Struktural terdiri dari : 1 Kepala Balai (setara
Eselon 1), 1 Kepala Sub Bagian Tata Usaha dan 2 Kepala
Seksi Pengelolaan Taman Nasional (setara eselon V).

2) Jabatan Non struktural terdiri dari 28 orang, yang terdiri
dari urusan umum, urusan teknis dan perlindungan dan
pengamanan

3) Serta Tenaga Fungsional, yang terdiri dari : (1) Tenaga
Polisi Kehutanan (terdiri dari 44 orang), (2) Tenaga
Pengendali Ekosistim Hutan (PEH) (terdiri dari 15 orang)
dan, (3) Tenaga Polisi (terdiri dari 1 orang).

4) Tenaga Honor terdiri dari penjaga malam dan tenga lepas

berjumlah 5 orang.




18

Penyelia  Peldksana  Pelaksana  Pengaman  Penjaga Pos
Lanjutan Hutan

Gambar 2. Komposisi Jabatan Polisi
Kehutanan di TNGR

Sementara tenaga Fungsional Polisi Hutan (Polhut)
terdiri dari :

a) Polisi Hutan berjumlah 37 orang, terdiri dari 3 polhut
penyelia, 8 Polhut Pelaksana Lanjutan dan 26 Polhut
Pelaksana.

b) Tenaga Pengaman Hutan berjumlah 6 orang.

¢) Tenga Penjaga Pos berjumlah 1 orang.

b. Visi, Misi dan Tujuan Pengelolaan

1. Visi
Balai Taman Nasional Gunung Rinjani selaku
pengelola kawasan Taman Nasional Gunung Rinjani

mempunyai visi yaitu “Terwujudnya kelestarian TNGR yang
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bermanfaat bagi masyarakat®, dimana visi ini yang akan
menjadi ruh dalam melaksanakan dalam program dan

kegiatan-kegiatan yang akan dilaksanakan.
. Misi

Guna meng'implementasikan visi yang akan dicapai
dalam pengelolaan kawasan Taman Nasioanal Gunung
Rinjani, maka perlu dijabarkan dalam suatu misi, dimana
misi yang akan dicapai adalah :

a) Mewujudkan pengelolaan TNGR bertaraf internasional
yang berbasis ekoturisme.

b) Mewujudkan perlindungan dan pelestarian flora, fauna
beserta ekosistemnya serta situs budaya untuk
kepentingan masyarakat.

¢) Mewujudkan pengawetan keanekaragaman jenis dan
pemanfaatan secara lestari sumberdaya alam hayati dan
ekosistemnya untuk kepentingan pengembangan ilmu
pengetahuan dan pendidikan serta menunjang budidaya.

d) Mewujudkan fungsi TNGR bagi peningkatan kesejahteraan

masyarakat,
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3. Tujuan Pengelolaan
Pengelolaan taman nasional, menurut undang-undang
No, 5§ tahun 1980, pasal 5, ditujukan untuk mencapai
misiffungsi sebagai perlindungan sistm penyangga
kehidupan, pengawetan keanekaragaman jenis flora, fauna,
dan ekosistemnya serta pemanfaatan secara lestari sumber

daya alam hayati dan ekosistemnya.

Secara umum pengelolaan kawasan Taman Nasional
Gunung Rinjani bertujuan menjamin kedua fungsi
perlindungan dan pengawetan dan mengoptimalkan fungsi
pemanfaatan. Tujuan pengelolaan Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani dalam mengelola kawasan Taman Nasional

Gunung Rinjani adalah :
a) Meningkatkan peran TNGR dalam pengembangan
ekoturime vyang  bertaraf internasional  melalui

pemberdayaan masyarakat.

b) Memaduserasikan pengelolaan TNGR dengan

pembangunan daerah dan nasional.

¢) Mempertahankan keutuhan kawasan, fungsi hidrologi,
keseimbangan ekologi, kesuburan tanah, kestabilan

iklim mikro.
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d) Mempértahankan keanekaragaman hayati TNGR baik
dalam bentuk keanekaragaman genetik, species maupun
ekosistem,

e} Meningkatkan upaya penelitian sumberdaya alam TNGR
dan sosial budaya masyarakat sekitar,

f) Meningkatkan upaya pendidikan konservasi di lingkungan
TNGR dalam rangka meningkatkan kesadaran,
pengetahuan, apresiasi dan partisipasi masyarakat
terhadap konservasi dan sumberdaya alam umumnya.

g) Meningkatkan peran TNGR dalam menunjang budidaya
tumbuhan dan satwa melalui pembinaan daerah
penyangga.

h) Meningkatkan kesejahteraan masyarakat sekitar kawasan

TNGR melalui optimalisasi pemanfaatan pariwisata alam.

B. Polisi Kehutanan

1. Pengertian

Sejak terbentuknya tenaga pengamanan hutan di
Indonesia yang dahulu bernama Polsus PPA (Polisi Khusus
Perlindungan dan Pengawetan Alam), kemudian berubah
menjadi Jagawana berdasarkan Surat Keputusan Menteri
Kehutanan Nomor 471/Kpts-(1/1988, dan berubah kembali

menjadi Polisi Kehutanan dengan Surat Keputusan Menteri




22

Kehutanan dan Perkebunan Nomor 378/Kpts-V/1999, maka
sampai dengan tahun 2004 Polisi Kehutanan dalam
menjalankan tugasnya hanya terbatas pada wilayah kerja Unit
Pelaksana Teknis (UPT) atau Dinas Kehutanan ditempat ia
bekerja.

Berdasarkan Surat Keputusan Kepala Badan
Kepegawaian Negara Nomor 41 tahun 2003 Polisi Kehutanan
adalah pegawai negeri sipil yang diberi tugas, tanggungjawab,
wewenang dan hak secara penuh oleh pejabat yang berwenang
untuk melakukan perlindungan dan pengamanan hutan serta
peredaran hasil hutan. Hal itu senada yang tertera dalam
Keputusan Menteri Pendayaan Gunaan Aparatur Negara
Nomor 55 tahun 2003, serta Keputusan Menteri Kehutanan
Nomor 347 tahun 2003 tentang Pefunjuk Teknis Jabatan

Fungsional Palisi Kehutanan dan Angka Kriditnya.
2. Tugas Pokok dan Bldang Kegilatan

Dalam ranglga terselenggaranya penegakan hukum yang
pada prinsipnya bersifat koordinasi fungsional maka antara
Polhut dan Polri dalam hubungan koordinasi ditetapkan melalui
keputusan Kapolri Nomor 242 tertanggal 24 November 1981
tentang Tugas Fungsi dan Peranan Polhut.

Adapun ketetapan Kapolri diantaranya sebagai berikut :
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a. Polhut atau Jagawana melakukan penegakan hukum dengan
wewenang khusus yang diberikan oleh undang-undang yang
pelaksanaannya harus sesuai dengan ketentuan-ketentuan
dalam hukum acara pidana yang berlaku.

b. Fungsi Polhut atau Jagawana meliputi segala usaha dan
kegiatan penegakan hukum dibidangnya masing-masing
terutama langkah  penyidikan terhadap terjadinya
pelanggaran sesuai dengan ketentuan yang tercantum dalam
urdang-undang dan peraturan perundang-undangan yang
berlaku.

c. Polhut atau Jagawana sebagai aparat penegak hukum baik
secara preventif maupun represif dalam bidang masing-
masing agar menerapkan sanksi-sanksi pidana berdasarkan
ketentuan yang tercantum dalam undang-undang yang
menjadi dasar hukumnya.

d. Pothut atau Jagawana adalah patner Polri dalam
melaksanakan tugas preventif maupun represif dalam rangka
penegakan hukum.

Selanjutnya ditegaskan bahwa petugas Polhut atau
Jagawana Kehutanan dalam menjalankan tugas-tugas
pengamanan hutan apabila menemukan terjadinya kejahatan,
pelanggaran terhadap aturan perundang-undangan kehutanan
dapat melakukan tindakan represif sesuai ketentuan UU No.8

Tahun 1981 Tentang penetapan aturan acara pidana
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dilaksanakan dibawah koordinasi dan pembinaan Kapolri.

Sedangkan berlakunya PP nomor 28 Tahun 1985 Tentang

perlindungan hutan semakin memperkuat fungsi dan

kewenangan Polisi khusus kehutanan.
Adapun tugas-tugas pokok polisi kehutanan atau
jagawana antara lain ;

a) Menegakkan dan membatasi kerusakan-kerusakan hutan dan
hasil hutan yang disebabkan oleh perbuatan manusia dan
ternak, kebakaran, hama dan penyakit.

b) Memperiahankan dan menjaga hak-hak negara atas hutan
dan hasil hutan.

Sedangkan fungsi Polisi kehutanan atau Jagawana
antara lain:

a) Menjaga keutuhan batas kawasan hutan;

b) Melarang penduduk dalam pengerjaan lahan hutan tanpa ijin
dan kewenangan yang sah;

¢) Melarang pengelolaan tanah hutan secara tidak sah yang
dapat menimbulkan kerusakan tanah;

d) Melarang penebangan hutan tanpa ijin;

e) Melarang pemungutan hasil hutan dan pemburuan satwa liar
tanpa ijin;

f) Mencegah dan memadamkan kebakaran hutan serta
melarang pembakaran hutan tanpa kewenangan yang sah;

g) Melarang pengangkutan hasil hutan dan satwa liar tanpa ijin;
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h) Melarang pengembalaan ternak, atau pengambilan rumput
dan pakanan ternak lainnya yang serupa dari dalam hutan
kecuali tempat-tempat yang disediakan untuk keperiuan
tersebut;

i) Mencegah dan menanggulangi kerusakan hutan dan hasil
hutan yang disebabkan daya alam, hama dan penyakit,

i) Melarang membawa alat-alat yang lazim digunakan untuk
memotong dan membelah pohon dikawasan hutan;

k) Mencegah terjadinya kerusakan sumber daya alam hayati
dan lingkungannya (ekosistem);

) Mencegah ferjadinya kerusakan terhadap bangunan-
bangunan dalam rangka upaya konservasi tanah dan air;

Berdasarkan Keputusan Menteri Kehutanan Nomor 347
tahun 2003 tentang Petunjuk Teknis Jabatan Fungsional Polisi

Kehutanan dan Angka Kriditnya. Tugas pokok Palisi Kehutanan

adalah menyiapkan, melaksanakan, mengembangkan,

memantau dan mengevaluasi serta melaporkan kegiatan
perlindungan dan pengamanan hutan serta peredaran hasil
hutan.

Bidang Kegiatan Polisi Kehutanan dalam menjalankan

tugas kesehariannya, dikelompokkan dalam bidang kegiatan :
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a. Pendidikan
Kegiatan bidang pendidikan meliputi : Pendidikan
Formal (sekolah), serta menglkuti Pendidikan dan Pelatihan
dibidang kepolisian kehutanan.
b. Perlindungan dan Pengamanan Hutan
Kegiatan bidang Perlindungan dan Pengamanan
Hutan meliputi : (1) Penyusunan rencana kerja perlindungan
dan pengamanan hutan, (2) Pelaksanaan tindakan preventif
melalui pembinaan dan bimbingan masyarakat, (3)
Pelaksanaan penjagaan, patroli dan operasi, ()
' Pelaksanaan Penyidikan; (5) Sebagai saksi/saksi ahli; (6)
Pelaksanaan gelar perkara; (7) Penanggulangan gangguan
satwa; (8) Penyusunan data dan kondisi kawasan
konservasi; (9) Pelaksanaan pencegahan, pemadaman dan
penanganan pasca kebakaran hutan dan lahan.
c. Peng_rawasan Peredaran Hasil Hutan, Tumbuhan dan Satwa
Kegiatan bidang Pengawasan Peredaran Hasil
Hutan, Tumbuhan dan Satwa meliputi : (1) Pelaksanaan
pengawasan peredaran hasil hutan dan; (2) Pelaksanaan

pengawasan peredaran tumbuhan dan satwa.

d. Pengembangan profesi

Kegiatan bidang pengembangan profesi meliputi :

(1) Pembuatan karya tulis/ilmiah; (2)
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Penerjemahan/penyaduran buku dan bahan-bahan lain; (3)
Perumusan sistem kepolisian kehutanan; (4) Pembutan
buku pedoman/petunjuk pelaksanaan/ petunjuk teknis di
bidang kepolisian kehutanan.
6. Pendukung Kegiatan

Kegiatan bidang pendukung meliputi : (1)
Mengajar/melatih, (2) Peran serta dalam seminar/lokakarya;
(3) Keanggotaan dalam organisasi profesi; (4) Perolehan

plagam penghargaan; dan (5) perolehan gelar kesarjanaan.

3. Jaenjang Jabatan

Berdasarkan Keputusan Kepala Badan Pengawaian
Negara Nomor : 41 tahun 2003 Polisi Hutan sama dengan
pejabat fungsional lainnya, dasar yang digunakan untuk
mempertimbangkan kenaikan jabatan dan kenaikan pangkatnya
adalah Penetapan Angka Kridit (PAK).

Terdapat 4 (empat) jabatan yang ada dalam Polisi
kehutanan, dimana  masing-masing jabatan  dapat
berkedudukan pada pangkat yang berbeda, lebih rincinya dapat
dilinat pada tabel 3.




28

Tabel 3. Nama Jabatan Polisi Kehutanan, Pangkat
Beserta Golongannya
No|  dJabatan Panglat Golan
gll'l
1 2 3 4
1. | PolisiKehutanan PengaturMuda lla
Pelaksana Pemula
2. | PolisiKehutanan | PengaturMuda Tingkat ] iib
Pelaksana Pengatur lic
Pengatur Tingkat | d
3. | PolisiKehutanan Penata Muda Na
Pelaksana Lanjutan | Penata Muda Tingkat | Hib
4. | PolisiKehutanan | Penata Ne
Penyelia Penata Tingkat| oid

C. Kinerja dan Penilaian Kinerja

1. Pengertian

Istilah kinerja dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia
(2005), diartikan sebagai: (a} sesuatu yang dicapai, (b) prestasi
yang diperlihatkan, dan (¢) kemampuan kerja. Kamus Inggris
Indonesia (Echols dan Shadily 2003), performance memiliki
beberapa arti, namun yang lebih mendekati adalah dayaguna,
prestasi, hasil.

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terfebih dahulu dan telah disepakati bersama.(Rivai

& Basri, 2004: 14). Apabila dikaitkan dengan performance
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Penilaian prestasi kerja ialah sebuah penilaian
sistematis terhadap karyawan oleh atasannya atau beberapa
ahli lainnya yang paham akan pelaksanaan pekerjaan oleh
karyawan atau jabatan itu (Joseph Tiffin, dalam Manullang,
1981). Menurut Henry Simamora (2001) penilaian prestasi kerja
ialah suatu alat yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi
kerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan
dan memotivasi kalangan karyawan.

Pengertian kinerja juga disampaikan oleh Schuler &
Jackson (1996) adalah suatu sistem formal dan terstruktur yang
mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat
ketidakhadiran. Fokusnya adalah untuk mengetahui seberapa
produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa berkinerja sama
atau lebih efektif pada masa yang akan datang, sehingga
karyawan, organisasi, dan masyarakat semuanya memperoleh
manfaat. Suatu kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada
kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan. Kinerja individu
sendiri dipengaruhi oleh kepuasan kerja (perasaan individu
terhadap pekerjaannya). Penilaian kinerja merupakan metode
mengevaluasi dan menghargai kinerja unftuk itu periu
komunikasi dua arah séhingga komunikasi dapat berjalan

dengan baik.
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Davis and Newsirom (1996), menyatakan motivasi dan
kemampuan secara bersama-sama menentukan potensi
prestasi sesecrang (kemampuan x motivasi = prestasi
manusia). Pendapat senada dikemukaan oleh Hamner dan

Organ (1978) dalam Gibson ef al. (1994).
2. Penilaian Kinerja dan Manfaatnya

Rivai (2008} menyatakan penilaian prestasi adalah
merupakan  hasil kerja  karyawan dalam  lingkup
tanggungjawabnya. Prakteknya, istilah penilaian kinerja
(performance appraisal) dan evaluasi kerja (performance
evaluation) dapat digunakan secara bergantian atau bersamaan
karena pada dasarnya mempunyai maksud yang sama,

Suatu sistem penilaian prestasi kerja yang baik sangat
bermanfaat untuk berbagai kepentingan, seperti: (1) mendorong
peningkatan prestasi kerja, (2) sebagai bahan psngambilan
keputusan dalam pemberian imbalan, (3) mutasi pegawai, (4)
menyusun program pendidikan dan pelatihan, dan (5)
membantu para pegawai menentukan rencana kariernya dengan
bantuan bagian kepegawaian menyusun  program
pengembangan karier yang paling tepat, dalam arti sesuai
dengan kebutuhan para pegawai dan dengan kepentingan

organisasi (Siagian 20086).
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Menurut Wursanto (1989), penilaian pegawai perlu
dilakukan karena penilaian pegawai memiliki manfaat ganda,
yaitu bagi pegawal dan bagi perusahaan. Manfaat penilaian
bagi pegawai antara lain; (1) menciptakan iklim kehidupan
perusahaan, yang dapat menjamin kepastian hukum bagi
pegawai, (2) memberikan dorongan kepada pegawai untuk tebih
giat dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya, dan (3)
melatih pegawai untuk selalu berdisiplin dalam-segala hal, baik
ketika pimpinan hadir maupun tidak hadir. Selanjutnya, manfaat
penilaian pegawai bagi perusahaan antara lain: (1) mengetahui
kelemahan-kelemahan yang dialami oleh setiap pegawai
sehingga pembinaan pegawai dapat lebih dikembangkan dan
diperhatikan, (2) hasil penilaian dapat dipergunakan sebagai
dasar untuk menempatkan pegawai sesuai dengan bidang dan
tugasnya (the right man in the right place), dan (3) memudahkan
dalam menentukan apakah suatu latihan dibutuhkan untuk
mengembangkan ketrampilan pegawai.

Suatu sistem penilaian prestasi kerja yang baik sangat
bermanfaat untuk berbagai kepentingan, seperti: (1) mendorong
peningkatan prestasi kerja, (2) sebagai bahan pengambilan
keputusan dalam pemberian imbalan, (3) mutasi pegawai, (4)
menyusun program pendidikan dan pelatihan, dan (5)
membantu para pegawai menentukan rencana kariernya dengan

bantuan bagian kepegawalian menyusun program
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pengembangan karier yang paling tepat, dalam arti sesuai

dengan kebutuhan para pegawai dan dengan kepentingan

organisasi (Siagian, 2006).

Menurut Wursanto (1989), penilaian pegawai periu
dilakukan karena penilaian pegawal memiliki manfaat ganda,
yaitu :

a) Bagi pegawai antara lain: (1) menciptakan iklim kehidupan
Lembaga/Organisasi, yang dapat menjamin kepastian hukum
bagi pegawal, (2) memberikan dorongan kepada pegawal
untuk lebih giat dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya, dan (3) melatih pegawai untuk selalu

berdisiplin,

b) Bagi perusahaan antara lain: (1) mengetahul kelemahan-
kelemahan yang dialami oleh setiap pegawai, (2) hasil penilaian
dapat dipergunakan sebagai dasar untuk menempatkan pegawai
sesuai dengan bidang dan tugasnya (the right man in the right
place), dan (3) memudahkan dalem menentukan apakah suatu

latihan dibutuhkan untuk mengembangkan ketrampilan pegawai.

Manfaat penilaian kinerja menurut T. Hanl Handoko
(1994), Jennifer M. George & Gareth R. Jones (1996) dan
Sondang P. Siagian. (1995) adalah sebagai berikut : (1)
Perbaikan prestasi kerja; (2) Penyesuaian kompensasi; (3)

Keputusan penempatan; (4) Kebutuhan. latihan dan




3.

34

pengembangan; (5) Perencanaan dan pengembangan karier;
(6) Memperbaiki penyimpangan proses staffing; (7) Mengurangi
ketidak-akuratan informasi; (8) Memperbaiki kesalahan desain
pekerjaan; (9) Kesempatan kerja yang adil; dan (10) Membantu

menghadapi tantangan eksternal.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Prawirosentono (1999), hal-hal yang perlu
diketahui sehubungan dengan penilaian kine!]'a seorang
pegawai adalah: (a) pengetahuan tentang pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya, (b} kemampuan membuat
perencanaan dan jadwal pekerjaan, (¢) pengetahuan tentang
standar mutu pekerjaan yang disyaratkan, (d) tingkat
produktivitas pegawai, (e} pengetahuan teknis atas pekerjaan
yang menjadi tugasnya, {f) kemandirian dan kerjasama, dan (g)
kemampuan berkomunikasi dan menyampaikan gagasan.

Prawirosentono (1999), lebih lanjut mengelompokkan hal-
hal yang meliputi penilaian kinerja seorang pegawai sebagai
berikut : Pertama, penilaian umum meliputi: penilaian atas
jumlah pekerjaannya, Kkualitas pekerjaannya, kemampuan
kerjasama dalam tim, kemampuan berkomunikasi dengan rekan
kerja atau atasannya, sikap atau perilakunya dan dorongan
(inisiatif) untuk melaksanakan pekerjaan. Kedua, penilaian atas

ketrampilan meliputi: penilaian atas ketrampilan teknis,
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kemampuan mengambil keputusan yang tepat, kepemimpinan
(untuk mendorong teman-temannya bekerja lebih baik),
kemampuan administrasi (mengatur urutan kerja yang tepat),
dan kreativitas serta inovasi agar hasil pekerjaan lebih baik,

Unsur-unsur yang dinilai dalam format penilaian kerja
pegawal menurut Byars dan Rue (1991), meliputi: (1) kualitas
dari pekerjaan, yaitu mutu hasil pekerjaan dengan
mempertimbangkan keakuratan, ketelitian, dan dapat dipercaya,
(2) kuantitas dari pekerjaan, yaitu jumlah dari pekerjaan yang
bermanfaat, pada periode waktu sejak penilaian terakhir,
dibandingkan dengan standar kerja yang telah dibuat, (3) kerja
sama, yaitu sikap pegawai terhadap pekerjaan, terhadap teman
kerja dan pimpinannya, (4) pengetahuan terhadap pekerjaan,
yaitu tingkat dimana pegawai mengerti mengenai bermacam
prosedur dari pekerjaan dan tujuan-tujuannya, (5) kehandalan
dari pekerjaan, yang ditandai dengan keakuratan tugas dan
pembagian waktu, (6) kehadiran dan ketepatan waktu, yang
berkaitan dengan catatan pegawai dan kemampuan berperilaku
dalam peraturan unit kerja.

Kinerja (performance) dipengaruhi oleh beberapa faktor
yang disingkat “"ACIEVE" vyaitu : abilily (kemampuan
pembawaan), capacity (kemampuan yang dapat
dikembangkan), incentive (insentif material dan non-material),

environment (lingkungan fempat kerja), validily (pedoman,
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petunjuk dan uraian kerja) dan evaluation (umpan balik hasil
kerja). Dari beberapa faktor di atas, yang dapat diintervensi
dengan pendidikan dan pelatihan adalah capasity atau
kemampuan pekerja yang dapat dikembangkan.

Menurut Byars dan Rue (1991) unsur-unsur yang dinilai
dalam format penilaian kerja pegawai, meliputi: (1) kualitas dari
pekeriaan, vyaitt mutu  hasil pekerjaan  dengan
mempertimbangkan keakuratan, ketelitian, dan dapat dipercaya,
(2) kuantitas dari pekerjaan, yaitu jumlah dari pekerjaan yang
bermanfaat, pada periode wakiu sejak penilaian terakhir,
dibandingkan dengan standar kerja yang telah dibuat, (3) kerja
sama, yaitu sikap pegawai terhadap pekerjaan, terhadap teman
kerja dan pimpinannya, (4) pengetahuan terhadap pekerjaan,
yaitu tingkat dimana pegawai mengerti mengenai bermacam
prosedur dari pekerjaan dan tujuan-tujuannya, (5) kehandalan
dari pekerjaan, yang ditandai dengan keakuratan tugas dan
pembagian wakiu, (6) kehadiran dan ketepatan waktu, yang
berkaitan dengan catatan pegawai dan kemampuan bherperilaku
dalam peraturan unit kerja.

Salah satu penilaian di Lingkup Pegawai Negeri Sipil
(PNS) adalah sesui Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 10
Tahun 1979 tentang penilaian pelaksanaan pekerjaan Pegawai
Negeri Sipil Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3).

Dimana faktor-faktor yang digunakan untuk penilaian : (1)
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Kesetlaan, pengabdian kepada Pancasila, Undang-Undang
Dasar 1945, Negara, dan Pemerintah, (2) Prestasi Kerja,--
adalah hasil kerja yang dicapai secrang PNS dalam melaksana
tugas yang dibebankan kepadanya, (3) Tanggung jawab,--
adalah kesanggupan seorang PNS menyelesaikan pekerjaan
vang diserahkan dengan sebaik-baiknya dan tepat pada
wakiunya serta berani memikul risiko atas Kkeputusan yang
diambilnya atau tindakan yang dilakukannya, (4) Ketaatan,--
adalah kesanggupan seorang PNS untuk menaati segala
peraturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang
berlaku, menaati perintah kedinasén yvang diberikan cleh atasap
yang berwenang, serta kesanggupan untuk tidak melanggar
larangan yang ditentukan, {5) Kejujuran,--adalah ketulusan hati
seorang PNS dalam melaksanakan tugas dan kemampuan
untuk tidak menyalah gunakan wewenang yang diberikan
kepadanya, (6) KerjJasama,--adalah kemampuan seseorang
PNS untuk bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam
menyelesaikan sesuatu tugas yang ditentukan, sehingga
tercapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya, (7)
Mengetahui bidang tugas orang lain yang ada hubungannya
dengan bidangtugasnya, (8) Prakarsa,--adalah kemampuan
seorang PNS untuk mengambil keputusan, langkah-langkah
atau melaksanakan sesuatu tindakan yang diperlukan dalam

melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah dari
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atasan, (9) Kepemimpinan,--adalah kemampuan seorang PNS
untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan secara
maksimal untuk melaksanakan tugas pokok.

Menurut Mangkunegara (2001) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seseorang ialah : (a} Faktor kemampuan,
kemampuan terdiri 2 vyaitu kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge dan skill); (b) Fakior motivasi,
motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi

situasi kerja.

D. Motivas] Berprestasi

1. Pengertian

Motivasi dalam Kamus Besar Bahasa indonesia (2005)
diartikan sebagai dorongan yang timbul pada diri seseorang
secara sadar atau tidak sadar unfuk melakukan suatu tindakan
dengan tujuan tertentu.

Kompetensi adalah bagian dalam dan selamanya ada
pada kepribadian seseorang dan dapat memprediksikan tingkah
laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan job
tasks (Spencer, 1993). Kompeten adalah berasal dari kata
competence yang berarti mampu. Pengertian kompetensi

menurut AZ/N2S ISO 9000 : 2000 ialah demon strated ability to
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apply knowledge and skill yang artinya pengetahuan yang
ditunjukan untuk menerapkan pengetahuan dan keahlian.

Zainun (1989) menyatakan faktor yang mempengaruhi
terhadap tingkat dan mutu kinerja adalah moftivasi dan
kemampuan,

Halim, dkk (1987) mengartikan motivasi sebagai faktor
pendorong yang berasal dari dalam diri manusia, yang akan
mempengaruhi cara bertindak seseorang. Motivasi kerja akan
berpengaruh terhadap perfermansi pekerja.

Motivasi berprestasi berarti “...doing something well or
doing something better than it had been done before, more
efficlently, more quickly with labor, with a befter resuif’
(McClelland, 1958). Berdasarkan definisi tersebut individu yang
memiliki motif berprestasi mau berbuat lebih baik dari orang lain
atau mengerjakan sesuatu secara lebih baik daripada yang
sebelumnya, lebih efisien, lebih cepat dengan tenaga kerja,
dengan hasil yang lebih baik. Hasil penelitian McClelland
menunjukkan bahwa kebutuhan yang kuat akan prestasi
berkaitan dengan seberapa jauh individu dimotivasi untuk
melaksanakan tugas pekerjaannya. (Stoner dan Wankel 1986).

Menurut Newstrom dan Davis (1993): Achievement
Motivation is a drive some people have fo pursue and aftain
goal (Motivasi berprestasi adalah sebuah dorongan yang dimiliki

orang untuk mengejar dan mencapai tujuan).
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2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Berprestasi

Individu dengan kebutuhan tinggi untuk berprestasi lebih
menyukai situasi pekerjaan dengan tanggungjawab pribadi,
umpan balik dan resiko yang sedang-sedang saja Individu
dengan kebutuhan tinggi untuk berprestasi lebih menyukai
situasi pekerjaan dengan tanggungjawab pribadi, umpan balik
dan resiko yang sedang-sedang saja. Hubungan tersebut oleh
McClelland dalam Robbins (2000), digambarkan sebagai

berikut:

Gambar 3. Hubungan Antara Peraih Prestasi dan

C. Iklim Organisasi

1. Pengertian

Iklim organiasasi menurut Tagiuri (1968) dalam Muhammad
(2000) adalah kualitas yang relatif abadi dari lingkungan internal
organisasi yang dialami oleh anggota-anggotanya yang

mempengaruhi tingkah laku serta dapat diuraikan dengan istilah
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nilai-nifai suatu set karakieristk terfentu dari lingkungan.
Sedangkan Payne dan Pugh (1976) dalam Muhammad (2000)
mendefinisikan iklim organisasi sebagai suatu konsep yang
merefieksikan isi dan kekuatan dari nilai-nilai umum, norma, sikap,
tingkah laku dan perasaan anggota terhadap suatu sistem sosial.
Definisi iklim organisasi yang dikemukakan oleh Hillrieger
dan Slocum dalam Jablin (1987) yang dikutip oleh Muhammad
(2000) adalah sebagai suatu set atribut organisasi dan
subsistemnya yang dapat dirasakan oleh anggota organisasi, yang
disebabkan oleh cara-cara organisasi atau subsistem, terhadap

anggota dan lingkungannya.
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi tklim Organisasi

Menurut Zainun (1989), kinerja pegawai dipengaruhi
oleh iklim organisasi yang terdiri atas: kebijaksanaan dan
filsafat manajemen, gaya kepemimpinan, ciri-ciri struktural dan
kondisi sosial dari kelompok kerja.

Hal-hal yang merupakan sifat hakikat tugas pekerjaan
yang berpengaruh langsung terhadap prestasi pegawai antara
lain adalah luas, jumlah dan aneka ragamnya kegiatan, tingkat
tanggungjawab dan wewenang untuk menyelesalkan tugas,
segera tidaknya penyelesaian pekerjaan yang diinginkan,

kendala pengawasan dan teknologi yang dihadapkan kepada
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pekerjaan serta pengetahuan dan ketrampilan yang dikehendaki
untuk melaksanakan pekerjaan.

Dimensi lklim organisasi menurut Litwin dan Stringers
(1968) dalam Muhammad (2000), terdiri atas: (1) rasa
tanggungjawab, (2) standard atau harapan fentang kualitas
pekerjaan, (3) ganjaran atau reward, (4) rasa persaudaraan,
dan (5) semangat tim. Lebih lanjut dijelaskan, iklim corganisasi
dapat dipelajari dengan mengobservasi jumlah otcnomi secara
individual, kebebasan yang dialami oleh individu, tingkat dan
kejelasan struktur dan posisi yang dibebankan kepada pekerja,
orientasi ganjaran dari organisasi dan banyaknya dukungan
serta kehangatan yang diberikan kepada pekerja.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
pegawai adalah Iklim erganisasi (Zainun, 1989). lklim organiasasi
menurut Tagiuri (1968) dalam Muhammad (2000) adalah kualltas
yang relatif abadi dari lingkungan internal organisasi yang dialami
oleh anggota-anggotanya yang mempengaruhi tingkah laku serta
dapat diuraikan dengan istilah nilai-nilai suatu set karakteristik
tertentu dari lingkungan. Sedangkan Payne dan Pugh (1976)
dalam Muhammad (2000) mendefinisikan iklim organisasi sebagal
suatu konsep yang merefieksikan isi dan kekuatan dari nilai-nilai
umum, norma, sikap, tingkah laku dan perasaan anggota terhadap

suatu sistem sosial.
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Menurut Zainun (1989), iklim organisasi yang terdiri atas

(1) Kebijaksanaan dan filsafat manajemen; (2) Gaya
kepemimpinan; (3) Ciri-ciri struktural dan kondisi sosial dari
kelompok kerja. Dimensi iklim organisasi menurut Litwin dan
Stringers {1968) dalam Muhammad (2000), terdiri atas: (1) rasa
tanggungjawab, (2) standard atau harapan tentang kualitas
pekerjaan, (3) ganjaran atau reward, (4) rasa persaudaraan,

dan (5) semangat tim.
E. Kerangka Pemikiran

Faktor yang mempengaruhi kinerja Polisi Hutan dalam
pelaksanaan tugas dipengaruhi oleh berbagai faktor internal yang
diduga mempengaruhi kinerja Polisi adalah motivasi, khususnya
motivasi berprestasi, sedangkan faktor eksternal adalah iklim
organisasi.

Kedua variabel ini diduga mempunyai hubungan yang
nyata dengan kinerja Polisi Hutan, baik secara pribadi maupun tim.
Hal tersebut sesuai dengan pernyataan Zainun (1998) menyatakan
bahwa syarat pokok yang istimewa bagi manusia yang langsung
berpengaruh terhadap tingkat dan mutu kinerja adalah motivasi
dan kemampuan. Selain itu, faktor yang dapat mempengaruhi

kinerja pegawai adalah iklim organisasi.
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1.Hubungan antara Motivasi Berprestasi dengan Kinerja

Polisi Kehutanan
Polisi Kehutanan yang mempunyai motivasi berprestasi

yang tinggi mempunyai peluang untuk sukses dan mengungguli
orang lain, berusaha menemukan penyelesaian terhadap
masalah yang dihadapi, berkeinginan segera menerima umpan
balik atas pelaksanaan pekerjaanya dan berusaha menghindari
kegagalan dan mempunyal perilaku dan sikap kerja yang positif
dan akan bekerja dengan baik, dalam upaya mencapai tujuan
yang ‘hendak dicapai. Seseorang yang mempunyai motivasi
berprestasi sebagai suatu kebutuhan akan dapat mendorongnya
untuk mencapai tujuan, karena dengan bekerja kebutuhan yang
menjadi harapannya akan terpenuhi. Oleh karena itu, semakin
tinggi motivasi berprestasi Polisi Kehutanan, maka akan
semakin meningkat pula kinerjanya.

2. Hubungan antara Iklim Organisasi dengan Kinerja Polisi
Kehutanan

Iklim organisasi merupakan salah satu faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja pegawai. Iklim organisasi yang jelas dan
baik serta menyenangkan, akan memberikan dorongan kepada
Polisi Kehutanan untuk bekerja dengan penuh rasa
tanggungjawab. Dorongan semangat antar sesama rekan kerja

maupun atasan sebagai suatu tim dan adanya rasa
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persaudaraan, standard atau harapan tentang kualitas
peKkerjaan serta ganjaran atau reward atas hasil pekerjaan akan
memberikan hasil kerja yang optimal. .
. Hubungan antara Motivasi Berprestasi dan lklim Organisasi
dengan Kinerja Polisi Kehutanan

Polisi Kehutanan yang mempunyai motivasi berprestasi
yang tinggi dalam bekerja dan didukung dengan iklim organisasi
yang jelas, balk dan menyenangkan akan meningkatkan kinerja
Polisi Kehutanan dalam melaksanakan tugasnya. Dengan
demikian, di samping kebutuhan Polisi Kehutanan terpenuhi,
pelaksanaan kegiatannya dapat berjalan dengan lancar dan
tujuan organisasi dalam penyelenggaraannya dapat tercapai.
Bagan kerangka berpikir penelitian, sebagai penjabaran dari

variabel yang diteliti disajikan pada Gambar 4.

MOTIVASI BERPRESTASI (xI)

(x1,1) Berusaha mencapai sukses karenn usahanya

(X1.2) Berusahe menemukan pemecohan terhadap
masalah yang dihadapi

(X1.3) Berkeinginan segera menerima umpan balik
atas pelaksanaan pekerjaannya

(X1.4) Menghindari tugas-tugas yang terlalu
mudah ntau sukar

(X1.5) Berusahe menghindari kegagalan

(X1.6) Berusahe untuk mengungguli orang lain

IKLIM ORGANISASI ( x2)
(x2.1) Kesesunian jabatan dengan pekerjaan yang
dilaksanakan
(X2.2) Standar/harapan tentang kualitas kerja
(¥2.3) Ganjaran/Reward
(X2.4) Semangat Tim

KINERJA POLISI KEHUTANAN

. m
(Y1) Kualites kerin
(Y2) Kualitas kerjo
{Y3) Kerjasama
{Y4) Pengetahuan terhadap pekerjaan
{Y5) Daya guna dari pckerjaan
(YA Kehadiran dan ketenatan wakin

Gambar 4. Bagan Kerangka Berpikir Penelitian
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G. Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka hipotesis
penelitian dirumuskan sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh nyata antara motivasi berprestasi dan iklim
organisasi dengan kinerja Polisi Kehutanan secara sendiri-
sendiri.

2. Terdapat pengaruh nyata antara mofivasi berprestasi dan iklim
organisasi dengan kinerfa Polisi Kehutanan secara bersama-

sama.




A.

BAB Ml
METODE PENELITIAN

Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian dilaksanakan di Balai Taman Nasional Gunung
Rinjani selama 1 bulan yaitu pada bulan April 2010. Pemilihan
lokasi ditetapkan secara sengaja dengan pertimbangan Lokasi

merupakan dimana peneliti bertugas.
Populasi dan Sampsl

Target populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Polisi
Hutan yang berada di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani dari
berbagai tingkatan (Polhut Penyelia, Pelaksana Lanjutan dan
Pelaksana) yang berjumlah 37 polisi hutan, Populasi yang
ditetapkan sebanyak 100% (sensus).

Jenis dan Sumber Data
1. Variabel dan Pengukurannya

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini terdiri atas :

a) Motivasi berprestasi, meliputi ;: (a) usaha mencapai sukses
karena usahanya, (b} usaha menemukan pemecahan
terhadap masalah yang dihadapi, (¢} keinginan segera

menerima umpan balik atas pelaksanaan pekerjaannya, (d)




F.
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menghindari tugas-tugas yang terlalu mudah atau sukar,
(e) usaha menghindari kegagalan, dan (f) usaha untuk
mengungauli orang lain.

b} Iklim Organisasi, meliputi : (&) Kesesuaian jabatan dengan
pekerjaan yang dilaksanakan, (b) standard atau harapan
tentang kualitas pekerjaan, (c) ganjaran atau reward, rasa
persaudaraan, dan (e) semangat tim.

¢) Kinerja Polisi Kehutanan, meliputi : (@) kualitas dari’
pekerjaan, (b) kuantitas dari pekerjaan, (c¢) kerja sama, (d)
pengetahuan terhadap pekerjaan, (e)' kehandalan dari

pekerjaan, dan (f) kehadiran dan ketepatan waktu.
2. Insfrumen

Instrumen yang digunakan dalam peneglitian ini adalah
berupa kuisioner yang disusun dalam bentuk pernyataan
tertutup dan dipergunakan sebagai bahan wawancara. Sevilla
ef al. (1993), menyatakan bila kuesioner digunakan dalam

wawancara maka disebut kuisioner wawancara.
Instrumen Penelitian

Rancangan penelitian adalah penelitian eksplanasi
(explanatory research) vyaitu penelitian untuk menguji hubungan
antar variabel yang dihipotesiskan (Faisal, 1989). Hubungan antar

variabel yang diuji atau membuktikan hipotesa yang ditetapkan
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dapat diterima atau ditolak dalam penelitian ini adalah hubungan
motivasi berprestasi (X1) dan iklim organisasi (Xz) sebagai variabel
bebas terhadap kinerja Polisi Kehutanan (Y) sebagai variabel

terikat.
Metode Analisis

Analisis data dilakukan dengan menggunakan: (1) Analisis
deskriptif, digunakan untuk mendeskripsikan faktor motivasi
berprestasi dan faktor ikiim organisasi sebagai variabel bebas dan
kinerja Polisi Kehutanan sebagai variabel terikat; (2) Analisis koefisien
P'earson correlation dan korelasi ganda, digunakan untuk menguji atau
membuktikan hipotesis menerima atau menolak hubungan antara
variabel bebas dan Variabel terikat yang dinyatakan dalam hipotesis
penelitian,

Muhidin dan Abdurahman (2007), koefisien Pearson

correlation dihitung dengan rumus :

wy= — NEXN-(X 5Y)
V{NE 22— (= XPHNE Y2— (5Y2)}

Keterangan :

ry = Koefisien Pearson correlatian

N = Jumlah Polisi

X = Total Skor pemyataan variabel X
Y = Total Skor pernyataan variabel Y
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Wirawan (2001) dalam Muhidin dan Abdurahman (2007),

koefisien korelasi ganda dirumuskan :

1 =123,

X1 rxly
| D2 v | Repy= YEXYHRXy -2 RxyRvy Rxx,

X2

~

Keterangan :

| Rxqx2y = Korelasi Ganda

| 12 Xy = Kuadrat koefisien variabel X4 dengan variabel Y
r* Xay = Kuadrat koefisien variabel Xz dengan variabel Y
2 X1Xz = Kuadrat koefisien variabe! Xy dengan variabel Xz

Pengolah data selanjutnya dengan menggunakan bantuan

program SPSS versi 11,5 for windows.
H. Definisi Operasional

Untuk memperoleh batasan yang jelas, variabel dan
subvariabel yang diteliti didefinisi secara cperasional sehingga
dapat  dilakukan  pengukuran. Parameter  pengukuran
menggunakan dua atau lebib pernyataan dalam skala Likert. Skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenom‘ena sosial
(Sugiyono 2007).

Tingkat pengukuran data yang diperoleh dari skala Likert

adalah data ordinal, sehingga harus diubah (transformasi} menjadi
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Tabel 5. Definisi Operasional Variabel, Subvariabel, Parameter
Pengukuran dan Kategori Penilaian Motivasi

Berprestasi
variabel/ Sub Definisi Parameter .
variabel Operasional Pengukuran Kategori Penilaian

Motivasi Adalah Suatu daya penggerak yang berasal dari dalam diri
Berprestasi | Polisi untuk memperoleh keberhasilan dalam melakukan

(X1) pekerjaan guna memenuhi kebutuhannya.
Berusaha 3:::3& Polist Palam Skala Rentang skor tertinggl
mencapai mencapal Likert: dan terendah hasil
sukses suksespdalam Tidak Setuju (1}, kuisioner
karena ekerjaan Kurang Setuju (2), | dikategorikan:
usahanya Earena Setuju (3), dan {1) rendah {2} sedang,
(X1.1) usahanya Sangat Setuju (4) | dan (3) tinggi.
Berusaha Sikap Polisi :
menemukan | untuk Dalam Skala Rentang skor tertinggi
pemecahan | menemukan Likert: dan terendah hasil
terhadap pemecahan Tidak Sefuju (1}, | kuisioner,
masalah terhadap Kurang Setuju (2), | dlkategorikan:
yang masalah yang | Setuju (3}, dan (1) rendah, (2)

dihadapi dithadapl dalam { Sangat Setuju (4) | sedang, dan (3) tinggl
(X1.2) pekerjaannya

Berkelnginan | oo potisi

segera Dalam Skala Rentang skor tertinggi
menerima :_’nnet:gr?;g:ra Likert: dan terendah hasil
umpan ballk umpan balik Tidak Setuju (1), kuisioner,
atas atag Kurang Setuju (2), | dikategorikan:
pelaksanaan pelaksanaan Setuju (3), dan {1) rendah, (2)
pek&ja&a}nya pekerjaanya Sangat Sefu]u (4) | sedang, dan (3) tinggi.
1. o
Sikap Polisi
Menghindari | untuk Dalam Skala Rentang skor tertinggl
tugas-tugas | menghindari Likert: dan terendah hasll
yang terlalu |} tugas-tugas Tidak Setuju (1), kulsioner,

mudah atau | yang terialu Kurang Setuju (2), | dikategorikan:
sukar mudah atau Setuju (3), dan {1) rendah, {2)
(Xe4) sukar dalam Sangat Setuju (4) | sedang, dan (3) tinggi.

pekerjaannya |
Sikap Polisi Dalam Skala Rentang skor terilnggi
Berusaha untuk Likert: dan terendah hasii
menghindari | menghindari Tidak Setuju (1), kulsloner,
kegagalan | kegagalan Kurang Setuju (2), | dikategorikan:
(X1.8) dalam Setuju (3), dan {1) rendah, (2}
pekerjaanya Sangat Setuju (4) | sedang, dan (3) tinggi
Dalam Skala Rentang skor teriinggi
Beur:&iha ﬁmﬂg Pollsi Likert: dan terendah hasil
o | oo | KSSC), | B,
orang lain | orang dalam ! A
Setuju (3), dan {1) rendah, (2}
(%1.6) pekerjaannya.

Sangat Setuju (4) | sedang, dan (3) tinggi
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Iklim organisasi merupakan tata kerja dan tata laku

dalam suatu organisasi

yang mempengaruhi

perilaku

anggotanya. lklim organisasi yang dirasakan oleh Polisi

kehutanan diukur dengan menggunakan lima subvariabel.

Definisi operasional variabel, subvariabel, paramster
pengukuran dan kategori penilaian iklim organisasi (Tabel 6).
Tabel 6. Definisi Operasional Varibael, Subvariabel, Parameter
Pengukuran dan Kategori Penilaian Iklim
Organisasi
Varibel / Definlsi Parameter
Subvariabel | Operasional Pengukuran Kategori Penilalan
Iklim Tata kerja dan tata laku dalam suatu organisasi yang
Organiasi | mempengaruhi perilaku Pollsi
(X2
Kej’:g:'t":;a" Tugas dan Dalam Skala Rentang skor tertinggi
denaan pekerjaan Likert: dan terendah hasil
ekergjaan kesehariannya | Tidak Sesuai {1), | kuisioner
P an tefah sesuai Kurang Sesuaj (2), } dikategorikan:
dilagsangakan dengan jabatan | Sesual (3), dan (1) rendah, (2) sedang,
(X.1) yang embannya | Sangat Sesual (4) | dan (3) tingg!
Standard Rentang skor tertinggi
atau Posisi dan Dalam Skala dan terendah hasil
harapan tugas yang Likert; Tidak Jelas | kulsioner
tentang dibebankan {1), Kurang Jelas | dikategorlkan:
kualitas kepada Polisi (2), Jelas (3), dan { (1) rendah, (2) sedang,
pekerjaan | . Sangat Jelas (4) dan (3) tingg!
(X2.2) _
Orientasi Rentang skor tertinggl
Dalam Skala -
Ganjaran | 9AMATANYaRT | | jort; Tidak Jetas | dart torondah hasl
atau reward oraanisasi {1), Kurang Jelas dikategorikan:
{X2a kepada Polist | &n ooy jelns. @) (1) rendah, (2) sedang,
g dan (3) tingal
Bentuk Dalam Skala Rentang skor tertinggi
Rasa dukungan Likert: dan terendah hasil
Persaudaraa | kehangatan Tidak baik (1}, kuisloner
n yang diberikan | Kurang Baik {2}, dikategorikan:
(X2.4) cleh organisasi | Baik (3), dan {1) rendah, {2) sedang,
kepada Polisi Sangat Baik (4) dan (3) tinggl
Sikap datam Skala Rentang skor tertinggt
Semangat | kerjasama di | O Setuju (1), ey e
(')i;lm) gglizlisasi Kurang Setuju (2), | dikategorikan:
25 9 Setuju (3), dan (1) rendah, (2) sedang,
Sangat Setuju (4) | dan {3) tinggi
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Kehutanan merupakan hasil yang

dicapai atau prestasi kerja yang diperlihatkan oleh Polisi yang

dilatarbelakangi oleh motivasi dan kemampuan serta faktor

eksternal.

menggunakan enam subvariabel.

Kinerja Polisi

Kehutanan

Definisi

diukur dengan

operasional

variabel, subvariabel, parameter pengukuran dan kategori

penilaian kinerja Polisi Kehutanan (Tabel 7).

Tabel 7. Definisi  Operasional Variabel, Subvariabel,
Parameter Pengukuran dan Kategori Penilatan
Kinerja Polisi Kehutanan
Variabel/ Definisl Parameter
Subvariabel Qperasional Pengukuran Kategori Penilaian
Kinerja Haasll yang dicapal atau prestasi kerja yang diperiihatkan oleh
Polisl Peolis! yang dllatarbelakangl oleh motivasi dan kemampuan
Kehutanan | serta fakior eksternal
(4]
Mutu hasii Dalam Skala Rentang skor tertinggi
pekerjaan dengan | Likert: dan terendah, hasil
Kualitas dari | mempertimbang- Tidak baik (1), | kuisioner
Pekerjaan | kan keakuratan, Kurang Baik dikategorikan:
(Y1) ketelitian, dan (2}, Baik {3), {1) rendah (2) sedang
dapat dipercaya dan Sangat dan (3) tinggl
Baik {(4) _
Jumlah dari Dalam Skala Rentang skor tertinggi
. pekerjaan yang Likert dan terendah hasil
Kuantitas bermanfaat, pada | Tidak Sesual kulsioner,
dari periode waktu (1), Kurang dikategorlkan:
Pekerjaan sefak penilaian Sesuat (2}, {1) rendah (2) sedang
(Y2) terakhir,dibandingk | Sesual (3), dan | dan (3} tinggi
2 an dengan standar | Sangat Sesuai
kerja yang telah {4
dibuat _
Sikap Polls} Dalam Skala Rentang skor tertinggi
terhadap rekan Likert: dan terendah hasll
kerja, pimpinan Tidak baik (1), | kuisioner,,
Kefjaaama darjl kll';n ?sasaran Kurang Balk dikategorikan:
(¥s) Polisian) 2), (1) rendah (2) sedang
Baik (3), dan dan {3) tinggl
Sangat Balk)
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Tingkat Dalam Skala Rentang skor tertinggi
pengetahuan Likert : dan terendah hasil
dimana Pollsi Tidak kulsioner,
mengerti mengenai | Mengetahui dikategorikan:
':et’;ﬂg‘:dha": bermacam (1), Kurang (1) rendah), (2)
Pekerjaan prosedur dari Mengetahui sedang dan (3} tinggi
(Y pekerjaan dan {2),
4 tujuan-tujuannya Mengetahui
{3), dan
Sangat
Mengetahui (4) |
Keakuratan tugas Dalam Skala Rentang skor tertinggi
yang diberikan Likert : dan terendah hasil
Kehandalan | dengan jabatan Tidak Sesuai kuisioner,
dari dan pembagian {1), Kurang dikategorikan:
Pekerjaan | wakiu yang Sesual (2), (1) rendah, {2) sedang
{Ys) dilakukan dalam Sesuai (3), dan | dan {(3) tinggt
pelaksanaan Sangat Sesual
pekerjaan {4)
Catatan Dalam Skala Rentang skor tertinggi
Kehadiran | kedisiplinan dan Likest : Tidak dan terendah hasil
dan ketaatan serta Sesuai (1), kuisloner,
Ketepatan | kemampuan Pollsi | Kurang Sesuai | dlkategorikan:
Waktu berperilaku dalam (2), Sesuai (3), | (1) rendzh (2) sedang
(Ys) peraturan unit kerja | dan Sangat dan (3) tingal

Sesuai (4)




BAB IV
PENGELOLAAN DAN ANALISIS DATA

A. Gambaran Umum Polisi Hutan

Balai Taman Nasional Gunung Rinjani (BTNGR)
mempunyai tenaga fungsional Polisi kehutanan berjumlah 37
personel dari berabagi tingkatan, yaitu :

1) Polisi kéhutanan tingkat Penyelia berjumlah 3 Personel;

2) Polisi kehutanan tingkat Pelaksana Lanjutan berjumlah 8
Personel:

3) Polisi kehutanan tingkat Pelaksana berjumlah 26 Personel.

Secara organisatoris Polisi kehutanan bertanggung jawab

langsung kepada Kepala Balal, meski dalam kesehariannya

bertugas tersebar di wilayah (daerah).

Selain Polisi kehutanan, pada Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani juga mempunyai tenaga fungsional, yaitu Tenga
Fungsional Pengendali Ekosistem Hutan (PEH) serta Tenaga

Fungsional Penyuiuh Kehutanan.
B. Motivasl Berprestasl

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi berprestasi
polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani

meliputi, dinilai berdasarkan pada :




1
2)

3)

4)

5)
6)
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Berusaha mencapai sukses karena usahanya;

Berusaha menemukan pemecahan terhadap masalah yang
dihadapi;

Berkeinginan segera menerima umpan balik atas
pelaksanaan pekerjaanya;

Menghindari tugas-tugas yang terlalu mudah atau sukar;
Berusaha menghindari kegagalan, dan;

berusaha untuk mengungguii orang lain.

Berdasarkan penilaian yang didapat dari kusioner yang

disebarkan, diperoleh data seperti terlihat pada tabel 8.

Tabel 8. Motivasi Berprestasi dari Polisi
Kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung
Rinjani
Kategori Jumilah
Variabel Penilalan “Grang T %
Berusaha mencapal sukses karena | Rendah 1 2.7 |
usahanya Sedang 12 32,4
(X1.1) Tinggi 24 | 64,9
Berusaha menemukan pemecahan | Rendah 3 8.1
terhadap masalah yg dihadapi Sedang 15 40,5
(*12) Tinggi 19 [514
Berkelnginan segera menerima Rendah 3 |8
umpan balik atas pelasanaan Sedang 10 27,0
pekerjaan (X1.) Tinggi 7% 649
Menghindarl tugas2x yang terlalu Rendah 13|31
mudah dan sukar “Sedang 15 40,5
(X1.4) — Tinggl 9 24,4
Berusaha menghindarl kegagalan Rendah 2 54
{(X1.5) Sedang 18 [488
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Tinggi ~17 | 46,0
Rendah ] 13,5
Berusaha untuk mengungguli orang
fain (Xy.) Sedang 13 35,1
Tinggi 19 51.4
Keterangan N ; 37 Orang

Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung
Rinjani mempunyai keinginan berusahan mencapai sukses
karena uashanya yang tinggi yaitu berjumlah 24 dari 37
. personel atau setara 64,9 % dari respondennya. Hal itu
disebabkan karena Polisi kehutanan sebagai tenaga fungsional
yang banyak ditempatkan di wilayah (yang berbatasan dengan
kawasan hutan) atau pada suatu wilayah kerja tertentu
sehingga keberhasilan dalam setiap pelaksanaan pekerjaan
merupakan tanggungjawabnya pribadi. Hal itu sesuai dengan
pernyataan McClelland dalam Robbin (2007) yang menyatakan
individu dengan kebutuhan 'tinggi untuk berprestasi menyukai

situasi pekerjaan dengan tanggungjawab pribadi.

Sebagian besar polisi kehutanan di Balai Taman
Nasional Gunung Rinjani dalam berusaha menemukan
pemecahan terhadap masalah yang dihadapi termasuk kategori
tinggi, yaitu tercatat 51,4 % responden. Hal ini tercermin dalam
setiap pelaksanaan pekerjaan, Polisi kehutanan berusaha
memecahkan permasalahan yang dihadapi dengan meniadakan

atau memperkecil faktor-faktor yang menyebabkan kegagalan
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berdasarkan pengalaman keberhasilan maupun kegagalan
dalam melaksanakan pekerjaan. Serta dengan berusaha
mencari pemecahan masalah yang dihadapi dengan
berkonsultasi dengan pihak-pihak lain karena selaku tenaga
polisi kehutanan masalah yang dihadapi merupakan tanggung

jawab pribadi/persanel,

Sebagian besar polisi kehutanan di Balal Taman
Nasional Gunung Rinjani berkeinginan segera menerima umpan
balik atas pelaksanaan pekerjaannya termasuk kategori tinggi
(berjumlah 64,9 % dari responden), artinya keinginan polisi
kehutanan untuk segera menerima umpan balik atas
pelaksanaan pekerjaanya sangat tinggi. Kondisi ini tercermin
dari keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan menjadi
perhatian para polisi kehutanan sehingga mereka berkeinginan
segera menerima umpan balik dengan cara menanyakannya
atau mencari tahu penyebab atau alasan setiap fanggapan
pimpinan atas hasil pelaksanaan pekerjaan. McClelland dalam
Robbin (2007) menyatakan individu dengan kebutuhan tinggi
untuk berprestasi menyukai pekerjaan yang menawarkan

umpan balik.

Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung

Rinjani dalam menerima dan melaksanakan pekerjaan
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menghindari {ugas-tugas kategori sedang (yaitu 40,5 % atau
setara 15 personel dari 37 responden). Hal ini karena
keberhasilan pelaksanaan pekerjaan menjadi perhatian dan
tujuan polisi kehutanan dengan berusaha menghindari tugas-
tugas yang terlalu sulit dan mempunyai resiko kegagalan yang
besar sehingga menyukai tugas-tugas yang sangat mudah
meskipun kurang menantang. Kondisi tersebut sesuai dengan
pernyataan McClelland dalam Robbin (2007) yang menyatakan
individu dengan kebutuhan tinggi untuk berprestasi menyukai

pekerjaan yang menawarkan resiko tinggi.

Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani
dalam melaksanakan pekerjaannya berusaha menghindari kegagalan
termasuk kategori Sedang (atau 48,6 % atau 18 personel dari 37
Responden yang menjawab sedang). Kondist ini karena pelaksanaan
pekerjaan polisi kehutanan mulai dari persiapan hingga kegiatan
penunjang merupakan penjabaran dari tugas pokok dan fungsi
pejabat fungsional. Hasil wawancara dengan Polisi kehutanan
diperoleh penjelasan bahwa pelaksanan kegiatan perlindungan hutan
merupakan tugas rutin yang telah dilaksanakan cukup lama dengan
metode dan teknik yang sama, sehingga unfuk mengahadapi
permasalahan di lapangan yang serumpun/mirip sehingga usaha

untuk menghindari kegagalan sedang.
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Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung
Rinjani dalam berusaha untuk mengungguli orang lain termasuk
kategori tinggi (50% atau 15 personel dari 30 responden yang
menjawab tinggi), artinya polisi kehutanan dalam berusaha
untuk mengungguli sesama Polisi kehutanan Tinggi. Polisi
kehutanan dalam mendapatkan reward atau penghargaan dari
lembaga/instansinya bersifat personel, sehingga diantara polisi
kehutanan berusaha lebih unggul baik dari kemampuan,
ketrampilan dalam menjalankan t{ugas sehari-harinya.
Diharapkan saling mengungguli diantaranya menjadi hal posistif

bagi lembaga/instansi asal dilakukan dengan fair .

Berdasarkan keenam sub-variabel faktor motivasi
berprestasi Polisi kehutanan, maka secara komulatif seperti

pada Tabel 9.

Tabel 9. Kumulatif Motivasi Berprestasi Polisi Kehutanan

: Kategori Jumlah
Vi .
aribael Penilaian Orang | Prosentase (%)
Rendah 2 5.4
Motivasi
Berprestasi Sedang 17 46,0
Tinggi 18 48,6

Keterangan N = 37 orang

Tabel 9 menunjukkan bahwa secara kumulatif polisi

kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani memiliki
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motivasi yang sedang s/d tinggi (nilai kategori sedang dan tinggi
sebanding yaitu 46,0% s/d 48,6%). Hal ini menunjukkan bahwa
Polisi kehutanan mempunyai motivasi yang cukup tinggi dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan. Kondisi ini tercermin pada
masih terdapatnya karakteristik motivasi berprestasi Polisi
kehutanan yang termasuk dalam kategori sedang s/d tinggi.
McClelland dalam Robbin (2007) menyatakan individu dengan
kebutuhan tinggi untuk lebih menyukai situasi pekerjaan yang
menawarkan dengan tanggungjawab pribadi, umpan balik dan

resiko yang sedang-sedang saja.

. Ikllm Organisasi

Iklim organisasi pada polisi kehutanan di Balai Taman
Nasional Gunung Rinjani, dilihat melalui lima Kkriteria/sub-
variabel meliputi :

1) Kesesualan jabatan dengan pekerjaan yang dilaksanakan;
2) Standard atau harapan tentang kuliatas pekerjaan;

3) Ganjaran atau reward;

4) Rasa persaudaraan, dan;

5) Semangat tim.

Berdasarkan penilaian yang didapat dari kusioner yang

disebarkan, dipsroleh data seperti yang terlihat pada tabel 10.
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perlindungan dan pengamanan hal itu sesuai dengan pedoman
dan petunjuk teknis yang ada (seperti tertera dalam Keputusan
Menteri Kehutanan No0.347/Kpts-1i/2003 tentang Petunjuk
Teknis Jabatan Fungsional Polisi Kehutanan dan Angka
Kriditnya), meski pada masing-masing jabatan diperkenankan
melakukan kegiatan diatas atau dibawah jenjang jabatan Polisi

Kehutanan yang bersangkutan.

Standard atau harapan tentang kualitas pekerjaan yang
dibebankan kepada Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani secara umum hampir merata, dari yang rendah
sampai dengan yang tinggi. Tercatat yang jumiah responden
yang paling banyak memelih sedang dengan nilai 43,2% atau
16 personel, yang terbanyak kedua yaitu memilih standar atau
harapan tentang kualitas pekerjaan yang tinggi sebanyak 12
personel atau 32,4%, dan yang memilih standar atau harapan
tentang kualitas pekerjaan yang rendah sebanyak 9 personel
atau 24,4% dari responden. Litwin dan Stringers (1968) dalam
Muhammad (2000) menyatakan bahwa standar atau harapan
tentang kualitas pekerjaan dapat dilihat tingkat dan kejelasan
struktur dan posisi yang dibebankan kepada pekerja. Diantara
anggota Polisi kehutanan secara organisasi tidak adanya hirarki

komando, karena diantara anggota Polisi kehutanan
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bertanggungjawab langsung kepada Kepala Balai. Sementara
jenjang yang ada (Polhut Penyelia dan Pelaksana) hanya
berfungsi untuk urusan administrasi (jenjang jabatan dan
Pangkat Golongan). Selain itu, kondisi ini tercermin dari peran
pimpinan instansi atau organisasi dalam memberitahukan dan
mengingatkan polisi kehutanan untuk bekerja dengan tugas
yvang dibebankan berdasarkan jenjang jabatan fungsional serta
penetapan standar atau harapan tentang kualitas pekerjaan

yang dapat dicapai oleh Polisi kehutanan.

Ganjaran atau reward vyang diberikan dari
pimpinan/lembaga/organisasi kepada polisi kehutanan di Balai
Taman Naslonal Gunung Rinjani hampir sebanding di masing-
masing tingkatan (rendah, sedang dan tinggi), yaitu yang
berpendapat rendah sebanyak 37,8% atau sebanyak 14
personel darl 37 responden, berpendapat sedang sebanyak
35,1% atau sebanyak 13 personel dari 37 responden, serta
berpendapat tinggi sebanyak 27,1% atau sebanyak 10 orang
dari 37 responden. Menurut Litwin dan Stringers (1968) dalam
Muhammad (2000) menyatakan bahwa ganjaran atau reward
dapat dilihat dari orientasi ganjaran dari organisasi. Ganjaran
yang diberikan kepada polisi kehutanan terkadang hanya

bersifat administratif (misalnya pemberian nilai yang lebih pada
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DP3, pemberian penghargaan, kesempatan untuk mendapatkan
pendidikan dan pelatihan, dll), sehingga dianggap sesuatu yang
biasa. Kebijakan pimpinan selaku pimpinan dalam organisasi
diperlukan terobosan-terchosan yang baru, misalnya tidak
hanya memberikan penghargaan bagi yang berprestasi tapi juga
memberikan sanksi kepada yang tidak /kurang berprestasi,
memberikan insentif dalam bentuk pemberian kesempatan
untuk mendapatkan kegiatan-kegiatan teknis yang dilaksanakan

oleh lembagal/instansi.

Rasa persaudaraan yang dimiliki oleh polisi kehutanan
di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani sebagian besar mimilih
sedang dengan jumlah 18 personel dari 37 responden atau
senilai 48,6%, sedang terbanyak kedua memilih tinggi sebanyak
14 personel dari 37 responden atau senilai 37,8%, sedang yang
paling sedikit memilih rendah sebanyak 5 peronel dari 37
responden atau senilai 13,6%. Menurut Lifwin dan Stringers
(1968) dalam Muhammad (2000) menyatakan bahwa rasa
persaudaraan dapat dilihat dari banyaknya dukungan serta
kehangatan yang diberikan kepada pekerja. Dukungan dan
kehangatan yang dirasakan oleh polisi kéhutanan tercermin dari
hubungan kekeluargaan dan dukungan yang diberikan oleh

pimpinan, teman sekerja, perhatian pimpinan terhadap masalah
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yang dihadapi penyuluh serta tingkat solidaritas sesama polisi
kehutanan. Hasil wawancara dengan polisi kehutanan diperoleh
penjelasan bahwa tingkat solidaritas sesama penyuluh cukup
baik (sedang) hal itu tercermin dari adanya organisasi sosial di
polisi kehutanan misalnya “Hantu Rimba". Organisasi tersebut
diluar struktur organisasi lembaga di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani, dengan kegiatan selain kegiatan sosial tapi
juga melaksanakan kegiatan-kegiatan teknis lainnya.

Semangat tim yang dirasakan dan dimiliki oleh polisi
kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani antara
responden yang menjawab sedang sampai tinggi sebanding,
yaitu masing-masing 16 personel dari 37 responden atau senilai
43,2%, sedang yang menjawab semangat tim dari polisi
kehutanan yang rendah sebanyak 5 personel dari 37 responden
atau senilai 13,6%. Kondisi ini tercermin dari kebanggaan
sebagai polisi kehutanan yang merupakan bagian dari
organisasi, adanya kerjasama dalam organisasi untuk mencapai
tujuan bersama dan adanya rasa saling menghargai terhadap
perbedaan pendapat. Menurut Mill dalam Timpe (1991)
menyatakan semangat kelompok, yaitu sejauh mana adanya
semangat kelompok dalam organisasi tersebut, adanya sikap
kerja sama antara manajemen dan para karyawannya, adanya

pertengkaran-pertengkaran di antara anggota staf.
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Berdasarkan data yang didapat, setelah diolah bahwa
sub-variabel iklim organisasi (5 sub-variabel) yang dirasakan

oleh polisi kehutanan, maka secara kumulatif seperti pada Tabel

11 berikut,
Tabel 11. Kumulatif iklim Organisasi Polisi Kehutanan di
Balai Taman Nasional Gunung Rinjani
Kategori Jumiah
Varibael P ta
Penilaian rosentase
Orang (%)
Rendah 12 32,4
Iklim
Organisasi Sedang 16 43,3
Tinggi 9 24,3
Keterangan N = 37 orang

Tabel 11 menunjukkan bahwa secara kumulatif di
masing-masing tingkatan (rendah, sedang, dan tinggi) hampir
sebanding, dan terbesar pada tingkat sedang yaitu senilai 43,3
%. Hal tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi yang
dirasakan oleh Polisi kehutanan pada taraf rendah (sebanyak
12 orang ), sedang (sebanyak 16 orang), serta tinggi (sebanyak
9 orang). Kondisi ini tercermin dari tata kerja dan tata kelola
dalam organisasi yang menaungi dan mempengaruhi perilaku

polisi kehutanan.
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D. Kinerja Polisi kehutanan

Kinerja polist kehutanan dalam penelitian ini dilihat
melalui enam sub-variabel yang meliputi: (1) kualitas dari
pekerjaan, (2) kuantitas dari pekerjaan, (3) kerjasama, (4)
pengetahuan terhadap pekerjaan, (5) kehandalan dari

pekerjaan, dan (6) kehadiran dan ketepatan waktu (Tabel 12).

Tabel 12. Deskriptif Kinerja Polisi Kehutanan di Balai Taman
Nasional Gunung Rinjani

Kategori Jumiah
Variabel Penilalan " Orang | %
Rendah 1 2,7
Kualltas darl Pekerjaan
¥ Sedang i0 27,0
! Tinggl 26 | 70,3
Rendah 5 13,5
Kuantitas dari Pekerjaan
¥2) Sedang 17 45,9
2 Tinggl 5 [40.6
Rendzh 2 54
Kerjasama
va) Sedang 13 351
? Tinggi 32 (594
Rendah 1 2,7
Pengetahuan terhadap Pekerjaan
) Sedang 16 43,2
* Tinggl 20 | 54,1
Kehandalan terhadap Peker] Rendan ! 27
ehandalan ternada eKerjaan
Ye) P Sedang 24 64,9
¢ Tingg! 12 [324
Kehadiran dan Ketepatan Wekty | oo L
ehadiran dan Ketepatan Waktu
oo P Sedang 15 | 40,5
° Tinggl 21 (56,8
Keterangan N ; 37 Orang
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Kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan oleh Polisi
kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani sebagian
besar (sebanyak 26 personel) atau senilai 70,3% kualitas
pekerjaan yang dihasilkan oleh Polisi kehutanan, sedang kulitas
pekerjaan yang dihasilkan oleh Polisi kehutanan sedang
(sebanyak 10 orang) atau senilai 27,0%. Kinerja Polisi
kehutanan berdasarkan mutu hasil pekerjaan dengan

mempertimbangkan keakuratan, ketelitian, dan dapat dipercaya.

Kuantitas dari pekerjaan yang dihasilkan oleh polisi
kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani termasuk
dalam kategori sedang sampai tinggi (yaitu 17 personel dari 37
responden, atau senilai 45,8% menjawab sedang, sementara
yang menjawab tinggi 15 personel dari 37 responden, atau
senilai 40,6%), artinya kinerja Polisi kehutanan berdasarkan
jumlah dari pekerjaan yang ftelah dilaksanakan/dikerjakan
bermanfaat dengan standar kerja sesuai aturan. Dimana
masing-masing polisi kehutanan pada periode tertentu (satu
periode) harus membuat Rencana Kerja Semesteran yang
disusun berdasarkan program yang telah ditetapkan sebagai
dasar pelaksanaan pekerjaan selama satu periode (satu

semester). Sampai dengan saat ini polisi kehutanan baru
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melihat apa yang telah dikerjakan lebih mengarah pada jumliah
(kuantitasnya) sehingga jumiah yang banyak menunjukkan

bahwa dia (polisi kehutanan} telah bekerja.

Kerjasama polisi kehutanan dengan polisi kehutanan
fain atau mitra-mitra kerja lainnya di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani termasuk dalam kategori Tinggi (tercatat 22
persone! dari 37 responden mempunyai kemampuan kerjasama
yang tinggi atau senilai 59,4%). Kinerja Polisi kehutanan
berdasarkan sikap terhadap pekerjaan sebagai polisi
kehutanan, terhadap teman kerja baik sesama polisi kehutanan
maupun mitra-mitra lainnya. Kondisi ini tercermin dari hubungan
dan kerjasama polisi kehutanan sesama rekan kerja, mitra,
pimpinan tinggi, hal itu dapat dilihat pada kekompakan dan jiwa
kausa diantara Polisi kehutanan serta sangat kecilnya / bahkan

tidak adanya Geb (perselisihan/pertentangan).

Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung
Rinjani  mempunyai pquetahuan terhadap  pekerjaan
mempunyai tingkat sedang sampai tinggi, yaitu mempunyai nilai
43,2% atau 16 personel dari 37 responden menjawab sedang,
dan 54,1 % atau 20 personel dari 37 responden menjawab
tinggi. Hal itu dimungkinkan pada peride tertentu polisi

kehutanan mendapat pendidikan dan pelatihan berkaitan
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dengan tugas pokok dan fungsinya, /n House Trainning
(penyegaran), adanya wadah untuk kumpul-kumpul diantara
tenaga fungsional (didalamnya ada Polisi Kehutanan,
Pengendali Ekosistem Hutan dan Penyuluh Kehutanan).
Sehingga sangat terbuka ruang dan kesempatan untuk
mendapatkan informasi terbaru berkaitan tugas pokok dan

fungsinya.

Kinerja polisi kehutanan berkaitan dengan kehandalan
dari pekerjaan yang dihasilkan oleh polisi kehutanan di Balai
Taman Nasional Gunung Rinjani termasuk dalam kategori
sedang (tercatat 24 personel dari 37 responden yang menjawab
sedang atau senilai 64,9%), sedang polisi kehutanan yang
memperhatikan kehandalan dari pekerjaan dalam ketegori tinggi
berjumlah 12 personel dari 37 responden atau senilai 32,4%.
Kinerja polisi kehutanan berdasarkan kehandalan dari
pekerjaan, yang ditandai dengan keakuratan tugas dan
pembagian waktu. Keakuratan tugas berdasarkan pada
kesesuaian tugas-tugas lain yang diberikan pimpinan kepada
Polisi kehutanan dan pelaksanaan tugas atau pekerjaan sesuai
skala prioritas, serta jenjang jabatan dari masing-masing polisi

kehutanan.
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Kinerja polisi kehutanan berkaitan dengan kehadiran
dan ketepatan waktu dalam menjalankan tugas pokok dan
fungsinya termasuk dalam kategori Tinggi (tercatat 21 personel
dari 37 responden menjawab dalam melaksanakan tugas pokok
dan fungsinya selalu memperhatikan kehadiran dan ketepatan
waktu, senilai 56,8%. Kehadiran dan ketepatan waktu polisi
kehutanan di Balai Taman Nasional Gunung Rinjani cukup tinggi
karena adanya Kkegiatan apel pagi sebelum memulai aktifitas
rutin serta ditutup dengan apel siang sebagai penutup aktifitas
pada hari itu, sedang personel yang ada dilapangan ada buku

monitoring penggantian jaga pos, dll.

Kinerja polisi kehutanan, meliputi 6 (enam) sub-variabel

secara kumulatif dapat dilihat pada Tabel 13.

Tabel 13. Nilai Kumulatif Kinerja Polisi kehutanan di Balai
Taman Nasional Gunung Rinjani

Kategori Jumlah
Varibael Penilgian Orang | Prosentase (%)
Rendah 2 54
Kinerja (Y) Sedang 15 40,5
Tinggi 20 54,1

Keterangan N = 37 orang

Tabel 13 menunjukkan bahwa secara kumulatif 54,1 %

Polisi kehutanan memiliki kinerja yang termasuk dalam kategori
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tingai, dan 40,5 % pada kategori sedang. Hal ini menunjukkan
bahwa Polisi kehutanan memiliki kinerja yang sedang sampai
dengan tinggi. Kondisi ini tercermin dari enam subvariabel

meliputi :

1) Kualitas dari pekerjaan;
2) Kuantitas dari pekerjaan;
3) Kerja sama;
4} Pengetahuan terhadap pekerjaan;
5) Kehandalan dari pekerjaan, serta;
6) Kehadiran dan ketepatan waktu.
. Hubungan anfara Motivasl Berprestasi dengan Kinerja
Polisi kehutanan
Salah satu faktor yang diduga mempunyai hubungan
dengan kinerja Polisi kehutanan adalah motivasi berprestasi,
dimana motivasi berprestasi meliputi beberapa penilain,
diantaranya :
1) Berusaha mencapai sukses karena usahanya;
2) Berusaha menemukan pemecahan terhadap masalah yang
dihadapi;
3) Berkeinginan segera menerima umpan balkk atas
pelaksanaan pekerjaanya;

4) Menghindari tugas-tugas yang terlalu mudah atau sukar;
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5) Berusaha menghindari kegagalan, dan;
6) Berusaha untuk mengungguli orang lain.

Guna mengetahui hubungan antara motivasi berpretasi
dengan kinerja Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani menggunakan analisis koefisien Pearson
correlation (menggunakan SPSS Ver 17.0), hubungan antara

motivasi berprestasi dengan kinerja Polisi kehutanan seperti

pada Tabel 14 berikut :
/N

Tabel 14. Hubungan anfara Motivasi Berprestasi dengan
Kinerja Polisi Kehutanan
A Correlations
Motifasi .
Berprestasi Kinerja
Motifasi Pearson Correlation | 1 0,544**
Sig.(2-tailed) 0,002
Berprestasi N 37 27
Pearson Correlation | 0,544** 1
Kinerja Sig.(2-tailed) 0,002
N 37 37

Tabel 14 menunjukkan bahwa nilai koefisien Pearson
correlation sebesar 0,544. Artinya nilai koefisien Pearson
Correlation antara motivasi berprestasi dengan kinerja
mempunyai tingkat hubungan yang sedang, karena nilainya
antara 0,40 - 0,599 berdasarkan tabel interpretasi Koefisien

korelasi (Sugiyono 2007). Sementara tanda bintang dua (**)
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pada nilai Pearson Correlation (r) menunjulfkan kooefisien
korelasi tersebut signifikan pada taraf kepercayaan 99%.

Selanjutnya dilakukan Uji signifikansi dilakukan dengan
membandingkan nilai t nwng dengan t e Kriteria uji yang
digunakan adalah apabila nilai t pung < t tabet maka hipotesis
ditolak, artinya tidak terdapat hubungan antara peubah yang
dihipotesiskan. Sebaliknya apabila nilai nilai t ywng lebih besar
dari (>) t 1aber maka hipotesis diterima, artinya terdapat hubungan
antara peubah yang dihipotesiskan (antara Motivasi berprestasi
dengan kinerja).

Hasil perhitungan diperoleh nilai t wung Sebesar 3,4306.
Untuk alpha 0,01 uji dua pihak dengan N=30dandk=n-2=
28, maka diperoleh t e Sebesar 2,76. Dibandingkan dengan
nilai pada t v dengan t nung memiliki nilai t pung (3,4306) > t
tabel (2,76), karena t hitung > t tabel hO ditolak atau kata lain
antara kedua variabel mempunyai hubungan yang signifikan.

Terdapainya hubungan yang signifikan antara mofivasi
berprestasi terhadap kinerja Polisi kehutanan di Taman
Nasional Gunung Rinjani, hal itu memungkikan karena motivasi
berprestasi dari Polisi kehutanan menjadi motifator tersendiri,
berkaitan dengan :
a) Keinginan dari Polisi kehutanan untuk mencapai sukses

karena usahanya sendiri;
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b) Adanya keinginan dari Polisi kehutanan untuk dapat
menyelesaikan masalah yang dihadapi;

¢) Adanya keinginan dari polisi kehutanan untuk menerima
umpan balik atas pelaksanaan pekerjaanya yang telak
dilaksanakan;

d) Adanya keinginan dari Polisi kehutanan untuk menrima tugas
- tugas baru yang menantang, sehingga memacu untuk
belajar;

e) Adanya keinginan untuk belajar dengan bekerja (feam by
doing) sehingga kegagalan merupakan pelajaran dan
pengalaman yang penting;

f) Adanya keinginan mengungguli (sesama Polisi kehutanan,
mitra lainnya) yang tentu saja dilakukan dengan Fair.

Menurut McClelland dalam Robin (2007) menunjukkan
bahwa kebutuhan yang kuat akan prestasi berkaitan dengan
seberapa jauh individu dimotivasi untuk melaksanakan tugas
pekerjaannya (Stoner dan Wankel 1986). Peningkatan Kinerja

Polisi kehutanan dapat dilakukan melalui peningkatan motivasi

dengan memberikan umpan balik oleh pimpinan instansi atas

pelaksaan pekerjaan Polisi kehutanan sehingga memotivasi

Polisi kehutanan untfuk lebih berusaha menggungguli orang fain,
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F. Hubungan antara Iklim Organisasi dengan Kinerja Polisi

kehutanan

Selain faktor Motivasi berprestasi, faktor lain (eksternai)
yang diduga berhubungan dengan kinerja Polisi kehutanan
adalah iklim organisasi, dimana dalam penelitian ini ada 5 sub-
variabel yang mempengaruhi iklim organisasi meliputi :
1) Kesesuai jabatan dengan pekerjaan yang dilaksanakan;
2) Standar atau harapan tentang kualitas pekerjaan;
3) Ganjaran atau reward;
4) Rasa persaudaraan, dan;
5) Semangat tim.

Berdasarkan analisis koefisien Pearson correlation,
hubungan antara iklim organisasi dengan Kkinerja Polisi

kehutanan seperti pada Tabel 15, berikut :

Tabel 15. Hubungan antara Iklim Organisasi Dengan
Kinerja Polisi kehutanan
Correlations
Motifasi .
Berprestasi Kinerja
IKlirn Pearson Correlation | 1 0,529**
. Sig.(2-tailed) 0,003
Organisasi N 37 a7
Pearson Correlation | 0,529** 1
Kinerja Slg.(2-tailed) 0,003
N 37 37
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Tabel 15 menunjukkan bahwa nilai koefisien Pearson
correlation sebesar 0,529**. Berdasarkan tabel intrepretasi
koefisien Kkorelasi (Sugiyono 2007), nilai koefisien korelasi
hubungan antara iklim organisasi dengan kinerja Polisi
kehutanan berada pada kategori hubungan sedang, yaitu antara
0,40 — 0,599, Koefisien Korelasi yang ditunjukkan (tanda bintang
*) menunjukan antara kedua variabel (lklim Organisasi dan
Kinerja) mempunyai signifikan pada taraf kepercayaan 99%.

Selanjutnya dilakukan Uji signifikansi dilakukan dengan
membandingkan nilai t nwny dengan t e Kriteria uji yang
digunakan adalah apabila nilai t mwng < t teber maka hipotesis
ditolak, artinya tidak terdapat hubungan antara peubah yang
dihipotesiskan. Sebaliknya apabila nilai nilai t muag lebih besar
dari (>} t 1anet maka hipotesis diterima, artinya terdapat hubungan
antara peubah yang dihipotesiskan (antara Iklim Organisasi
dengan Kinerja).

Hasil perhitungan diperoleh nilai t hitung sebesar
3,3985, Untuk alpha 0,01 uji dua pihak dengan N = 30 dan dk =
n - 2 = 28, maka diperoleh t 1ape1 Sebesar 2,76. Dibandingkan
dengan nilal pada t teper, t nung memiliki nilai yang lebih besar
(3,3985 > 2,76), maka hipotesis terdapat hubungan yang nyata

antara Iklim Organisasi dengan Kinerja Polisi kehutanan
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diterima, artinya iklim organisasi dengan kinerja Polisi

kehutanan memiliki hubungan yang nyata.

Kuatnya tingkat keeratan dan terdapatnya hubungan
yang sangat nyata antara iklim organisasi dengan kinerja Polisi
kehutanan mencerminkan terdapat hubungan yang berarti
antara iklim organisasi dengan kinerja Polisi kehutanan. Kondisi
ini karena pelaksanaan tugas Polisi kehutanan sudah termuat
dalam :

1) Keputusan Kepala Badan Kepegawian Negara Nomor : 41
tahun 2003 tentang Petunjuk Pelaksanaan Jabatan
Fungsional Polisi kehutanan dan angka Kriditnya;

2) Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor
. 85/KEP/M.PAN/7/2003 .tentang Jabatan Fungsional Polisi
kehutanan dan Angka Kriditnya;

3) Keputusan Menteri Kehutanan Nomor:347/Kpts-11/2003
tentang Petunjuk Teknis Jabatan Fungsional Polisi
kehutanan dan Angka Kriditnya

Selain didukung dengan perangkat Kkebijakan dan
aturan sebagai petunjuk teknis Polisi kehutanan dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsinya. Secara eksternal polisi
kehutanan mempunyai sifat dan sikap :

1) Kesesualan Jabatan dengan Pekerjaan yang dilaksanakan
dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya




2)

3)
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Secara administratif Polisi Kehutanan sebagai tenaga
fungsional maka mempunyai jenjang jabatan (Pelaksana
Pemula, Pelaksana, Pelaksana Lanjutan dan Penyelia),
dimana masing-masing jejang jabatan mempunyai bobot
pekerjaan yang berbeda. Meski dalam kesehariannya
diperkenankan melaksanakan kegiatan yang ada di bawah
jenjang jabatan. Yang tentu saja mempunyai aturan main
apabila polisi kehutanan pada jabatan tertentu

melaksanakan tugas pada jenjang di bawah atau diatasnya.
Standar atau harapan tentang kualitas pekerjaan

Standard atau harapan tentang kualitas pekerjaan yang
dihasilkan oleh Polisi kehutanan tetal diatur berdasrkan
atauran-aturan yang ada, serta masing-masing kegiatan
yang dilaksanakan mempunyai SOP (Standar Operasional
Pelaksanaan) dimasing-masing kegiatan dengan jelas
output dan input-nya.

Ganjaran atau reward yang diberikan oleh Pimpinan atau
lembaga/instansi dan Organisasi

Secara administratif maupun diluat itu pemberian ganjaran

atau reward telah dilakukan, seperti : kenaikan pangkat

maupun kenaikan jabatan fungsional, besaran tunjangan
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jabatan fungsional, pemberian insentif, pelibatan dalam
berbagai kegiatan, kesempatan untuk mendapatkan
pendidikan yang lebih tinggi, mendapatkan pendidikan dan
pelatihan, dil. Yang perlu diperbaiki adalah ganjaran yang
diberikan tidak hanya bersifat administratif tapi lebih yang
bersifat sesuatu yang baru (misalnya pemberian

kesempatan untuk studi banding, Liburan, dll).

Rasa persaudaraan, dan;

Rasa persaudaraan dan jiwa kausa yang dimiliki Polisi
kehutanan hal itu ditunjukkan adanya dukungan dan
kehangatan dari feman sekerja dan sesama Polisi
kehutanan dalam pelaksanaan tugas maupun pekerjaan
cukup baik. Secara informal diantara Polisi kehutanan juga
mempunyai perkumpulan sosial “Hantu Rimba" yang
kegiatannya selain mendukung kegiatan tugas pokok dan
fungsinya tapi juga bersifat sosial (misalnya kumpul-kumpul
tukar informasi, pengajian, dil). Hal ini sesuai dengan Litwin
dan Stringers (1968) dalam Muhammad (2000), menyatakan
rasa persaudaraan sebagai unsur iklim organisasi dilihat

dari banyaknya dukungan yang diberikan kepada pekerja.
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G. Hubungan antara Motivasi Berprestasi dan Iklim Organisasi
dengan Kinerja Polisi kehutanan
Hasil analisis korelasi ganda (mulfiple correlation
adalah angka yang menunjukkan arah kuat dan kuatnya
hubungan antara dua variabel atau lebih indenpend secara
bersama-sama dengan satu variabel dependen) terhadap
hubungan antara motivasi berprestasi dan iklim organisasi
dengan kinerja Polisi kehutanan di Balai Taman Nasional
Gunung Rinjani.
Dari penghitungan sebelumnya dan korelasi ganda

dapat dilihat pada gambar 5. dibawah ini :

GCambar 5. Hasil Analisis Hubungan
Korelasi antara  Moativasi
Berprestasi (Xi) dan Iklim
Organisasi (X2) dengan Kineria

Dari gambar diatas diperoleh nilai R sebesar 0,035,
berdasarkan tabel intrepretasi koefisien korslasi (Sugiyono

2007), nilai koefisien korelasi ganda hubungan antara motivasi
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berprestasi dan [klim organisasi dengan kinerja Polisi kehutanan
berada pada kategori sangat rendah, yaitu antara 0,00 - 0,199.
Tingkat keeratan motivasi berprestasi dengan kinerja Polisi
kehutanan adalal; sangat rendah.

Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai
F ntung dengan F iaper. Kriteria uji yang digunakan adalah apabila
nilai F suung lebih kecil dari (<) F e maka hipotesis ditolak,
artinya tidak terdapat hubungan antara peubah yang
dihipotesiskan. Sebaliknya apabila nilai nilai F piung lebih besar
dari (>*) F wea maka hipotesis diterima, artinya terdapat
hubungan antara peubah yang dihipotesiskan.

Hasil perhitungan diperoleh nilai F hitung sebesar 0,48.
Untuk alpha 1% uji dua pihak dengan N = 30 dan db = 2, maka
diperoleh F iape1 Sebesar §,39. Dibandingkan dengan nilai pada
F tavel, F nung memiliki nilai yang lebih besar (F tavet 5,39 < F niwng
0,48), maka hipotesis tidak ada hubungan yang nyata antara
motivasi berprestasi dan iklim organisasi terhadap kinerja Polisi
kehutanan. Nilai Korelasi Ganda (R) lebih kecil dari nilal korelasi
antara Motivasi dengan Kinerja (r{) dan Iklim Organisasi dengan
Kinerja (rz). Menurut Sugiyono (2007) korelasi ganda (R) bukan
merupakan penjumlahan dan korelasi sederhana yang ada pada

setiap variabel (R # rytratrg).
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kerja yang ditanggung polisi kehutanan dalam menjalankan tugas

dilapangan, misalnya :

1. Sarana prasarana operasional,-- Sarana dan prasarana untuk
mendukung polisi hutan yang layak masih jauh dari harapan,
meski dalam aturan perlengkapan lapang minimal yang miliki
sudah ada aturannya (alat komunikasi, kompas, sangkur, buku
saku, dl),

2. Medan/iapangan, tidak semua medan dapat dijangkau dengan
kendaraan dan waktu yang singkat, terkadang banyak pos-pos
yang lokasinya sangat jauh.

3. Kecilnya penghargaan yang diterima polisi kehutanan
dibandingkan beban dan resiko yang diembanya, misalnya
untuk polhut pelaksana pemula yang hanya mempunyai
tunjangan sekitar 100 ribu per bulan, sementara untuk
kebutuhan dilapangan dan transportasi biaya lebih besar.

4. Kecilnya bobot nilai yang diakui {besamnya nilai anggka kridit),
khususnya bidang kegiatan pokok (yaitu bidang perlindungan
dan pengamanan), misalnya kegiatan patroli rutin (yang
merupakan kegiatan pokok polisi kehutanan dalam bidang
perlindungan dan pengamanan) hanya mempunyai bobot nilai
hanya 0,014 (untuk jarak tempuh sekitar 2 jam, dengan medan
yang terjangkau, dan transportasi tersedia), Sementara polisi

kehutanan minimal harus melakukan operasi 4,6 jam/hari.
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Pengelolaan sumberdaya manusia adalah bagaimana dalam
mengoptimalkan SDM, dengan cara : (1) Pengadaan Sumber Daya
Manusia (Recruilment); (2) Pemeliharaan Sumber Daya Manusia
(Maintenance) dan (3) Pengembangan Sumber Daya Manusia
{Development).

Seorang pemimpin diperlukan kemampuan dan kearipan
dalam menilai secara profesional dan proporsional terhadap kinerja
polisi kehutanan, banyak cara/hal yang dapat digunakan untuk
memberikan apresisasi terhadap polisi kehutanan yang bemretasi,
diantaranya seperti yang disampalkan 7. Hani Handoko (1994),
Jennifer M. George & Gareth R, Jones (1996) dan Sondang P. Siaglan
(1995) adalah sebagai berikut : (l:‘l) Perbaikan prestasi kerja; (2)
Penyesuaian kompensasi; (3) Keputusan penempatan; (4) Kebutuhan
latihan dan pengembangan; (5) Perencanaan dan pengembangan
karier; (6) Memperbaiki penyimpangan proses staffing; (7)
Mengurangi ketidak-akuratan informasi; (8) Memperbaiki kesalahan
desain pekerjaan; (9) Kesempatan kerja yang adil; dan (10)
Membantu menghadapi tantangan eksternal.

Pekerja yang telah bekerja dengan baik sesuai kapasitasnya
perlu mendapatkan penghargaan, Tapi sebaliknya bagi pekerja
yang tidak disiplin juga akan mendapatkan sanksi sesui peraturan
yang berlaku. Salah satu penilaian di Lingkup Pegawai Negeri Sipil

(PNS) adalah sesui Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 10 Tahun
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1979 tentang penilaian pelaksanaan pekerjaan Pegawai Negeri

Sipil Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3).
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Lampiran 1. Kusioner Bagi Polisi Kehutanan di Batal Taman Nasional

Gunung Rinjani

Nama D itrceeeereeceesansreseseseeeesmnesanacsersansassannrnartressossrans

NiP 4 esieiesesstresssssbneeserasateresiastatinssbesaerarbetaarnnranaans

Pangkat/Golongan | rciiiniiieieiniineeiiesstarsnesserssssssannanes

Jabatan : Polhut (Pelasana/Pelaksana Lanjutan/
Penyelia)

Umur Do (cereerresririnnnnnnens )

Pendidikan : SDISLTP/SLTA/S-1/8-2/S-3

A. WMotlvasl berprestasi

Motivasi berprestasi adalah suatu daya penggerak yang berasal
dari dalam diri individu untuk mempercleh keberhasilan dalam
melakukan pekerjaan guna memenuhi kebutuhannya (skala
penilaian berdasarkan/dalam skala Likert).

1) Dalam mencapai sukses harus berusaha (Sikap Polisi
Kehutanan untuk mencapal sukses dalam pekerjaan karena
usahanya)

a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
¢. Setuju

d. Sangat Setuju

2) Apakah anda dalam menghadapi masalah selalu berusaha
menemukan pemecahan terhadap masalah tersebut
a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
c. Setuju
d. Sangat Setuju

3) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan selalu berkeinginan
mendapat umpan balik dari mitra kerja anda
a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
¢. Setuju
d. Sangat Setuju

4) Apakah anda senantiasa menghindari tugas-tugas yang terlalu
sulit
a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
¢. Setuju
d. Sangat Setuju
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5) Apakah anda berusaha menghindari kegagalan
a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
c. Setuju
d. Sangat Setuju

6) Apakah anda berusaha untuk mengungguli orang
a. Tidak Setuju
b. Kurang Setuju
¢. Setuju
d. Sangat Setuju

B.Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan tata Kerja dan tata laku dalam suaty
organisasi yang mempengaruhi perilaku anggotanya skala penilaian
berdasarkan/dalam skala Likert).

1) Apakah pekerjaan yang anda lakukan sesuai dengan Tupoksi
anda
a. Tidak sesuai
b. Kurang sesuai
c. Sesuai
d. Sangat sesuai

2) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan anda ditetapkan
standard kinerja
a. Tidak Jelas
b. Kurang Jelas
¢. Jelas
d. Sangat Jelas

3)Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan dan berpretasi
perlu mendapatkan ganjaran atau reward
a. Sangat setuju
b. Setuju
¢. Cukup setuju
d. Kurang setuju
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4) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan perlu adanya rasa
persaudaraan dengan mitra kerja (Bentuk dukungan kehangatan
yang diberikan oleh organisasi kepada Polisi}

a. Sangat setuju
b. Setuju

¢. Cukup setuju
d. Kurang setuju

5)Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan diperiukan
semangat tim (Sikap kerjasama di dalam organisasi)
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Cukup setuju
d. Kurang setuju

C.Kinerja Polisi Kehutanan
Kinerja Polisi Kehutanan merupakan hasil yang dicapal atau
prestasi kerja yang diperlihatkan oleh Polisi yang dilatarbelakangi
oleh motivasi dan kemampuan serta fakior eksternal (skala
penilaian berdasarkan/dalam skala Likert).

1) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan telah sesuai pada
kualitas dari pekerjaan dengan baik
a. Sangat setuju
b. Setuju
¢. Cukup setuju
d. Kurang setuju

2) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan telah sesuai pada
Kuantitas dari Pekerjaan (Jumlah dari pekerjaan yang
bermanfaat, pada periode waktu sejak penilaian
terakhir,dibandingkan dengan standar kerja yang telah dibuat)

a. Sangat setuju
b. Setuju

¢. Cukup setuju
d. Kurang setuju

3)Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan dilakukan
berdasarkan Kkerjasama tim dengan baik (Sikap Polisi terhadap
rekan kerja,-pimpinan dan klien (sasaran Polisian)

a. Tidak Baik
b. Kurang Baik
c. Baik

d. Sangat Baik
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4) Apakah anda telah mengetahui dalam melaksanakan pekerjaan
(Tingkat pengetahuan dimana Polisi mengerti mengenai
bermacam prosedur dari pekerjaan dan tujuan-tujuannya)

a. Tidak Mengetahui
b. Kurang Mengetahui
¢. Mengetahui

d. Sangat Mengetahui

5) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan telah sesuai pada
kehandalan dari pekerjaan (Keakuratan tugas yang diberikan
dengan jabatan dan pembagian waktu yang dilakukan dalam
pelaksanaan pekerjaan)

a. Tidak Sesuali
b. Kurang Sesuai
¢c. Sesuai

d. Sangat Sesuai

6) Apakah anda dalam melaksanakan pekerjaan telah sesui pada
kehadiran dan ketepatan waktu (Catatan kedisiplinan dan
ketaatan serta kemampuan Polisi berperilaku dalam peraturan
unit kerja)

a. Tidak Sesuai

b. Kurang Sesuai
¢c. Sesuai

d. Sangat Sesuai




89

Motivasi
Taman

Balai

Kehutanan di

Rekap Kusioner Sub-Variabel

=

RuA

=
52
0 &
0o 3

c
-
7
£2
2 c
— e O
n 2w
O o ©
LLmZ

Lampiran 2.

Kesimpulan/
Kategori

m

J

14
16
12
14
16
13
17

16
11
12
13
12
15

i4
17
17
12
14
13

16
16
17
15

11
15

17
13

14
16
15
15

17
15
15

Motivasi Berprestasl
Pertanyaan ke-

Responden

10
i1
12
13
14
15

16
17
ig
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29

30
31
32
33

34




35 3|23 ]212]3}15 T
36 3|3l 21112314 5
37 3|13 3]2]3}3]17 T

100




101

Organisasi Polisi Kehutanan di Balai Taman

Hasil Rekap Kusioner Sub-Variabel iklim
Nasional Gunung Rinjani
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Lampiran 8. Hasil Rekap Analisis Pearson Correlation (r) dan

Korelasi Ganda (R) masing-masing Variabel

Correlatlons
Motlfasi organisasi
Pearson Correlation 1 313
motifasi  Slg. (2-talled) ,092
N a7 37
Pearson Correlation 313 1
organisasi  Sig. {2-tailed) 082
N 37 37
Correlations
) Motlfasi Kinerja_
Pearson Correlation 1 544
motifasi  Sig. (2-tailed) 002
N 37 7
Pearson Correiation 544 1
kinetja  Slg. (2-tailed) ,002
N 37 37
Correlations
_ organisasl Kinerja
Pearson Corralation 1 529
organisasi  Sig. (2-tailed) 003
N 37 a7
Pearson Correlation 529 1
kinerja  Sig. (2-tailed) 003
N 37 37
Correlations
Control Variables Motifasi | organisasi
motifasi Correlation 1,000 035
Significance (2- ,B58
talled)
. df 0 34
Kinerja organisasi Corralation ,035 1,000
Significance (2- ,B68
tailed)
df 34 0




Lampiran 6.

106

Hasil Rekap T hitung dan T tabel , dan F hitung dan
F tabel masing-masing Variabel

Variabel

T hitung

Status

T tabel

Motlvasi -
Organisasi

1,7439

>

015

0,68

0.2

1,31

0.1

1,7

0.05

2,05

0.02

2,47

0.01

2,76

Motivasl - Kinerja

3,4306

0.5

0,68

0.2

1,31

0.1

1,7

0.05

2,05

0.02

2,47

0.01

2,76

Organisasi - Kinerja

3,3985

0,68

0.2

1,31

0.1

1,7

0.05

2,05

0.02

2,47

0.01

2,76

Motivasi-
Organisasi-Kinerja

0,1853

0.5

0,68

0.2

1,31

0.1

i,7

0.05

2,05

0.02

2,47

AlAAalA A IVIVIVIVIVIVIVIVIVIVIVIVIVIAIAIA |V |V

0.01

2,76




