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ABSTRAK 

ANALISIS KUALITAS SUMBERDAYA MANUSIA DALAM MENDUKUNG 
KINERJA KANTOR PERTANAHAN 

KOTABINJAI 

EFERA TA IV AN BABTIS MELIALA 
NPM. 171801043 

Sumber daya manusia amat sangat penting keberadaannya dalam operasional 
suatu organisasi balk pemerintahan maupun swasta. Pada penelitian ini akan dibahas 
perihal kualitas sumber daya manusia dalam mendukung kinerja Kantor Pertanahan 
Kota Binjai. Dengan dasar tersebut maka diajukan permasalahan: faktor-faktor apa 
sajakah yang berpengaruh terhadap kualitas kinerja Kantor Pertanahan Kota Binjai, 
dan bagaimana hambatan peningkatan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat 
meningkatkan kinerja pegawai di Lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

Sesuai dengan rumusan dan tujuan penelitian, maka bentuk penelitian ini 
menitik beratkan pada proses, deskripsi analisis, yang bertujuan untuk mengetahui 
eksistensi, fungsi dan tugas pihak-pihak yang melakukan pengambilan keputusan di 
bidang manajemen sumber daya manusia khususnya dalam upya peningkatan kualitas 
sumber daya manusia untuk mendukung kinerja Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

Hasil penelitian dan pembahasan menjelaskan faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap kualitas kinerja Kantor Pertanahan Kota Binjai meliputi tersedianya sun1ber 
daya manusia yang cukup dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan 
kantor pertanahan Kota Binjai, tersedianya anggaran, sarana dan prasarana yang 
memadai, dan ditopang pula oleh efisiensi birokrasi dan disiplin kerja yang tinggi. 
Hambatan peningkatan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat meningkatkan 
kinerja pegawai di Lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai adalah dari sisi 
tersedianya anggaran. Selain itu faktor-faktor internal birokrasi, seperti: sumber daya 
dan struktur organisasi secara bersama-sama menjadi hambatan bagi upaya 
peningkatan kualitas kinerja di lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. Pendidikan 
dan latihan mampu meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kota Binjai 
sebab dengan adanya pemberian pendidikan dan latihan maka pengetahuan, wawasan 
serta tata cara kerja pegawai Kantor Pertanahan Kota Binjai akan dapat dikembangkan 
oleh masing-masing pribadinya. 

Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, Kinerja, Kantor Pertanahan 
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ABSTRACT 

ANALYSIS OF QUALITY OF HUMAN RESOURCES IN SUPPORTING LAND 
OFFICE PERFORMANCE 

BINJAICITY 

EFERATA IVAN BABTIS MEL/ALA 
NPM. 171801043 

Human resources are very very important in the operation of an organization 
both government and private. This research will discuss the quality of human 
resources in supporting the performance of the Binjai City Land Office. With this 
basis, the problem is raised: what factors influence the quality of performance of the 
Binjai City Land Office, and how the barriers to improving the quality of human 
resources can improve employee performance in the Binjai City Land Office. 

In accordance with the formulation and objectives of the study, the form of this 
research focuses on the process, description of analysis, which aims to determine the 
existence, functions and tasks of decision-making parties in the field of human 
resource management especially in the efforts to improve the quality of human 
resources support the performance of the Binjai City Land Office. 

The results of the study and discussion explain the factors that influenc.e the 
quality of performance of the Binjai City Land Office include the availability of 
sufficient human resources and competencies that are in accordance with the needs of 
the Binjai City land office, the availability of budgets, adequate facilities and 
infrastructure, and supported by efficiency bureaucracy and high work discipline. 
Obstacles to improving the quality of human resources so that it can improve 
employee performance in the Binjai City Land Office are in terms of budget 
availability. In addition, internal bureaucratic facwrs, such as: resources and 
organizational structure together become obstacles to efforts to improve the quality of 
performance in the Binjai City Land Office. Education and training can improve the 
performance of employees of the Binjai City Land Office because with the provision of 
education and training, the knowledge, insights and procedures for working with 
Binjai City Land Office employees will be developed by each individual. 

Keywords: Human Resources, Performance, Land Office 
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1.1. Latar Belakang Masalah 

BABI 

PENDAHULUAN 

Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah 

Daerah yang disyahkan di Jakarta pada tanggal 15 Oktober 2004 adalah merupakan 

suatu bentuk reformasi pemerintahan tentang Otonomi Daerah yang mengatur 

pembagian kewenangan antara pemerintah Pusat dan Daerah. Hal tersebut dapat 

dilihat pada penjelasan umum Undang-Undang No. 32 Tahun 2004 yang 

menyatakan: Pemberian kewenangan otonomi kepada Daerah/Kabupaten dan Daerah 

kota didasarkan pada azas desentralisasi dalam wujud otonomi yang luas, nyata dan 

bertanggung jawab. 

Kemudian dengan lahimya Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang 

Pemerintah Daerah kemudian diikuti pula dengan Undang-undang Nomor 5 tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN). Dengan adanya Undang-Undang ASN 

maka seluruh PNS berubah menjadi profesi dan kepala daerah tidak lagi berhak 

mencampuri dan mengatur pengangkatan kepegawaian. Dengan demikian, wewenang 

kepala daerah bakal dipangkas. 

Latar belakang perlunya Undang-Undang ASN, karena, pemerintah melihat 

adanya masalah yang sangat mendasar dalam SOM birokrasi yang hams secepatnya 

dibenahi, diantaranya: pertama, belum tertanamnya budaya kinerja dan pelayanan. 

Meski berkualitas rendah, pemerintah sulit memberhentikan mereka yang berkinerja 
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buruk. Ukuran kinerja belum terencana dengan baik. 

Kedua, PNS yang tidak kompeten hanya menjadi beban negara. Itu sebabnya 

dengan rasio PNS dibandingkan penduduk yang hanya 1,89%, keberadaan PNS 

cirasakan belum memberikan manfaat yang optimal kepada masyarakat. Ketiga, 

proses rekrutmen dan promosi jabatan di sebagian pemerintahan daerah berdimensi 

politik, kekeluargaan, dan ekonomi. Keempat, sulit menegakkan integritas dan 

mencegah terjadinya perilaku menyimpang dalam birokrasi. 

Demikian juga halnya dengan Kantor Pertanahan sebagai instansi yang 

mengurusi permasalahan pertanahan di Indonesia tentunya harus didukung oleh ASN 

yang dapat melayani kebutuhan masyarakat akan administrasi pertanahah. Secara 

tersirat atas dasar ketentuan Pasal 2 ayat (4) UUPA, urusan tanah merupakan 

kewenangan yang sifatnya terpusat yang dilaksanakan oleh Pemerintah Pusat. Nam~n 

demikian, kalau diperlukan kewenangan di bidang pertanahan yang sifatnya terpusat 

tersebut dalam pelaksanaannya dapat dilimpahkan kewenangannya kepada 

Pemerint<!h Daerah. Pemerintah Daerah tidak dapat melaksanakan urusan di bidang 

pertanahan kalau tidak diberikan pelimpahan kewenangan oleh Pemerintah Pusat. 

Pelaksanaan kewenangan di bidang pertanahan yang sifatnya terpusat oleh 

Pemerintah Pusat dalam rangka mewujudkan salah satu tujuan dibentuknya, yaitu 

terwujudnya kesatuan (unifikasi) hukum. 

Pada mulanya sejak berlakunya UUPA, kewenangan di bidang administrasi 

pertanahan dilaksanakan oleh Menteri Agraria, kemudian dilaksanakan oleh Direktur 

Jenderal Agraria Departemen dalam Negeri. Sejak tahun 1988 dengan diterbitkannya 
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Keputusan Presiden No. 26 Tahun 1988 tentang Badan Pertanahan Nasional (BPN), 

kewenangan di bidang administrasi pertanahan dilaksanakan oleh Badan Pertanahan 

Nasional/Menteri Negara Agraria. Setelah 39 tahun berlakunya UUPA, diundangkan 

Undang-undang No. 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah, yang di dalamnya 

mengatur otonomi daerah. Dengan diundangkannya Undang-undang No. 22 Tahun 

1999 terjadi perubahan hubungan antara Pemerintah Pusat dengan Pemerintah 

Daerah, yaitu semua bidang kegiatan pembangunan yang semula sifatnya terpusat 

pada Pemerintah Pusat, kemudian ada beberapa bidang kegiatan pembangunan yang 

didesentralisasikan oleh Pemerintah Pusat kepada Pemerintah Daerah. Bidang 

kegiatan pembangunan yang didesentralisasikan oleh Pemerintah Pusat kepada 

Pemerintah Daerah, antara lain adalah pertanahan. Undang-undang No. 22 Tahun 
.. 

1999 dinyatakan tidak berlaku lagi oleh Undang-undang No. 32 Tahun 2004 tentang 

Pemerintahan Daerah. Dalam Undang-undang No. 32 Tahun 2004 ditegaskan bahwa 

ada beberapa bidang kegiatan pembangunan yang didesentralisasikan oleh 

Pemerintah Pusat kepada Pemerintah Daerah, salah satunya adalah pelayanan 

pertanahan. 

Dengan berlakunya Undang-undang No. 32 Tahun 2004 terjadi konflik norma 

dengan UUP A. UUP A menegaskan bahwa kewenangan di bidang pertanahan sifatnya 

terpusat pada Pemeriritah Pusat, sedangkan Undang-undang No. 32 Tahun 2004 

menegaskan bahwa kewenangan di bidang pelayanan pertanahan sifatnya 

desentralistik dari Pemerintah Pusat kepada Pemerintah Daerah. 
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Untuk dapat melaksanakan kewenangan otonomi yang luas tentu saja 

memerlukan adanya manajemen pemerintah yang baik mengarah pada efisiensi, dan 

efektivitas kerja yang tinggi dengan memperhatikan pembinaan, peningkatan mutu 

pegawai, !11emperbaiki metode kerja dan mengendalikan berbagai gangguan secara 

terus menerus. Pada organisasi pemerintah termasuk di dalamnya Badan Pertanahan 

Kota Binjai Pegawai Negeri Sipil merupakan perangkat kerja yang sangat 

menentukan keberhasilan dalam meraih tujuan dan merupakan kunci yang 

menentukan keberhasilan Badan Pertanahan Kota Binjai dalam melaksanakan 

kewenangan. 

Dalam pemberdayaan Pegawai Negeri Sipil tentunya perlu diperhatikan 

kebutuhan manusia sebagaimana yang dikemukakan oleh Maslow (2009:69), baik 

kebutuhan yang bersifat materiil seperti status ekonomi, status sosial dan kebutul\an 

psikologis, sebagai kebutuhan-kebutuhan tersebut akan mempengaruhi baik buruknya 

kinerja Pegawai Negeri Sipil untuk pencapaian tujuan program organisasi Pegawai 

Negeri Sipil tidak da!Jat dipertahankan hanya sebagai alat dan perangkat kerja, namun 

Pegawai Negeri Sipil adalah manusia yang kepribadiannya dan perilakunya banyak 

dipengaruhi oleh faktor psikologis baik internal maupun ekstemal. Meningkatnya 

kualitas aparatur Negara dengan mememperbaiki kesejahteraan dan keprofesionalan 

serta memberlakukan sistem karier berdasarkan prestasi kerja dengan memberikan 

penghargaan dan sanksi. 

Sedangkan menurut Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Pokok­

Pokok Kepegawaian disebutkan bahwa Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur aparatur 
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negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara 

profesional, jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara, 

pemerintahan dan pembangunan. 

Pegawai sebagai salah satu pelaksana langsung dalam proses kegiatan 

lembaga, perlu mempunyai persepsi peran yang baik dan gaya kepemimpinan tinggi, 

sehingga dapat membangkitkan motivasi kerja dan sekaligus akan meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Dalam rangka mencapai tujuan yang sudah ditetapkan sebuah organisasi baik 

swasta maupun pemerintah harus melakukan aktivitas secara teratur, efisien dan 

efektif. Semakin berkembangnya sebuah organisasi menuntut adanya pengelolaan 

organisasi secara tepat, terarah dan fleksibel. 

Pada era reformasi yang sedang dilaksanakan di Indonesia dewasa ini terlihat 

tuntutan tugas bagi semua pihak yang terlibat dalam proses reformasi terus 

meningkat. Dengan meningkatnya tuntutan reformasi di segala bidang yang 

dilaksanakan oleh pemerintah secara terencana diharapkan adanya partisipasi yang 

aktif dari aparatur pemerintah dan masyarakat. 

Dalam ha! ini peranan daripada berbagai pihak baik pemerintah maupun 

swasta merupakan salah satu faktor yang sangat dominan untuk menunjang 

pembangunan yang direncanakan oleh pemerintah karenanya perlu diusahakan 

peningkatan pembangunan secara efektif dan efisien. 

Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk menghindari pemborosan dalam 

pelaksanan tugas-tugas atau pekerjaan adalah dengan menerapkan upaya dalam 
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peningkatan kinerja pegawai yang memegang peranan sebagai pelaksana aktivitas 

operasional. Karena pegawai merupakan faktor yang sangat penting untuk itu perlu 

adanya pengelolaan pegawai secara baik agar tidak terjadi pemborosan pelaksanaan 

pekerjaan. 

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu organisasi baik itu 

pemerintahan maupun swasta memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja 

memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas organisasi. Potensi setiap 

sumber daya manusia yang ada dalam organisasi harus dapat dimanfaatkan sebaik­

baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal. 

Organisasi apapun bentuknya dan pegawai merupakan dua hal yang saling 

membutuhkan. Jika pegawai berhasil membawa kemajuan bagi organisasi, 

keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak. Bagi pegawak 

keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi organisasi, keberhasilan merupakan sarana 

menuju pertumbuhan dan perkembangan organisasi itu sendiri. 

Seiring dengan perkembangannya, perusahaan sering kali mengabaikan 

tentang pengelolaan sumber daya manusia yang dimilikinya. Kendati sering terdengar 

isu tentang pentingnya pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan sebuah 

organisasi, tetapi penanganannya secara terencana dan terfokus, baik oleh organisasi 

rnaupun individu sebagai pegawai itu sendiri jarang dilakukan. 

Sementara itu dunia pada saat ini sedang menghadapi dua tantangan utama. 

Pertama, perubahan lingkungan/iklim bisnis yang cepat diiringi dengan 
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meningkatnya kualitas dan kebutuhan konsumen. Dari satu sisi perubahan yang cepat 

itu mengakibatkan terjadinya dinamika pekerjaan berupa perubahan dan 

perkembangan yang menuntut keterampilan dan keahlian yang melebihi dari 

sebelumnya. Dari sisi lain ternyata keinginan dan kebutuhan konsumen bukanlah 

suatu yang statis, tetapi terus berkembang secara dinamis pula. Konsumen selalu 

mendambakan keinginan dan kebutuhan dapat terpenuhi secara berkualitas dan 

memuaskan. Kedua, meningkatnya keberadaan sebuah organisasi mengharuskanya 

setiap organisasi untuk menjalankan kegiatan operasionalnya dengan cara yang lebih 

efisien, efektif dan produktif. 

Untuk menghadapi tantangan utama ini, maka organisasi perlu untuk 

menuntut kinerja pegawai yang tinggi dari pegawainya, dimana kinerja pegawai yang 

diharapkan tersebut salah satunya dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusja. 

Menurut Hasibuan (2013 : 156), "kualitas sumber daya manusia adalah hal yang 

menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja 

giat dan antusias mencapai hasil yang maksimal". 

Setiap pegawai mempunyai perbedaan individual sebagai akibat dari latar 

belakang pendidikan, pengalaman, dan lingkungan masyarakat yang beraneka ragam 

maka ha! ini akan terbawa ke dalam pekerjaannya, sehingga akan mempengaruhi 

sikap dan tingkah laku pegawai tersebut dalam melaksanakan pekerjaannya. Di 

samping itu suasana batin/psikologis seseorang secara individu dalam organisasi yang 

memiliki lingkungan kerjanya, sangat besar pengaruhnya terhadap pelaksanaan 

kerjanya. Hal ini berarti pegawai memerlukan kualitas sumber daya manusia yang 
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kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, berkinerja pegawai 

inggi dan produktif. 

Untuk memahami konsep kualitas sumber daya manusia lebih lanjut, Lyman 

Porter dan Raymond Miles rr.engemukakan suatu pandangan sistem mengenai 

alitas sumber daya manusia. Menurut Mulyono (2014 : 431) yang mengutip 

endapat dari Lyman dan Raymond Miles, pendekatan ini sangat berguna bagi 

anajer dalam memahami konsep kualitas sumber daya manusia sehingga dapat 

eningkatkan kualitas sumber daya manusia pegawai secara tepat agar kinerja 

, egawai meningkat. Pandangan sistem ini membahas seluruh rangkaian kekuatan 

ist em yang beroperasi pada pegawai, yang hams dipertimbangkan sebelum kualitas 

· mber daya manusia dan perilaku pegawai dapat dipahami secara memadai. 

Mauled Mulyono menjelaskan bahwa sistem kualitas sumber daya manusla 

encakup tiga faktor karakteristik yang meliputi timbulnya kualitas sumber daya 

anusia pegawai. Ketiga karakteristik tersebut adalah karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja (Mulyono, 2014 : 87). Sistem 

ualitas sumber daya manusia ini digunakan karena perspektif sistem dari kualitas 

mber daya manusia ini merupakan yang paling berguna bagi suatu organisasi untuk 

ngetahui kualitas sumber daya manusia kerja pegawai. 

Karakteristik individu terdiri atas minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa 

eorang ke tempat kerjanya. Karakteristik pekerjaan merupakan sikap. Tugas 

!'.:>a ai yang meliputi jumlah tanggung jawab, macam tugas, dan tingkat kepuasan 

g diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Sedangkan karakteristik situasi kerja atau 
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organisasi terdiri dari dua hal, yaitu lingkungan kerja terdekat dan tindakan organisasi 

ebagai satu kesatuan. 

Penggunaan tenaga kerja yang efektif dan terarah merupakan kunci dari 

peningkatan kinerja pegawai sehingga dibutuhkan suatu kebijaksanaan suatu instansi 

untuk menggerakkan tenaga kerja tersebut agar mau bekerja lebih produktif, sesuai 

dengan rencana yang telah direncanakan oleh instansi tersebut. Salah satu faktor yang 

dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan cara peningkatan kualitas sumber 

daya manusia kepada pegawai. Kinerja pegawai merupakan kebutuhan bagi pegawai, 

hal ini sebagai mana pendapat Mc. Clelland dalam Mulyono (2014 : 14) yang 

menunjukkan bahwa motif yang kuat berkinerja pegawai untuk berhasil atau unggul 

dalam situasi persaingan berhubungan dengan sejauh mana kualitas sumber daya 

manusia yang dimiliki individu untuk menjalankan tugas-tugasnya. 

Senada dengan hal tersebut diatas, Siagian (2010), Margono (2006) 

menyatakan ada beberapa masalah atau alasan utama mengapa perlu diadakannya 

pengembangan sumber daya manusia yaitu : 

I. Adanya pegawai/aparatur baru yang diterima tidak mempunyai 
kemampuan secara penuh untuk melaksanakan tugasnya; 

2. Pengetahuan karyawan I aparatur yang perlu pemuktahiran; 
3. Selalu terjadi perubahan, tidak hanya karena perkembangan ilmu 

pengetahuan dan teknologi akan tetapi juga karena pergeseran nilai-nilai 
sosial budaya; 

4. Kemungkinan perpindahan pegawai; 
5. Pegawai I aparatur yang sudah berpengalaman pun perlu belajar dan 

menyesuaikan dengan organisasi, kebijaksanaan dan prosedur­
prosedumya (guna meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sakarang 
maupun masa datang). (Handoko, 2015: 67). 

Kantor Pertanahan Kota Binjai sebagai suatu instansi yang menangani 
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kegiatan penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan dan pelayanan masyarakat 

daerah di bidang pertanahan, dituntut untuk memiliki kemampuan tekhnis 

administratif maupun tekhnis manajerial. Didalam melaksanakan otonomi, mengatur 

clan mengurus urusan yang menjadi tanggur.£ jawab daerahnya, harus didukung oleh 

sumber daya aparatur yang berkualitas. 

Salah satu hambatan yang cukup serius yang sering dihadapi oleh Kantor 

Pertanahan Kota Binjai dalam pelaksanaan pemerintahan dan pembangunan serta 

pemberian pelayanan kepada masyarakat adalah belum sesuainya kualitas kerja 

aparatur dengan apa yang diinginkan masyarakat, kurang tersedianya tenaga manusia 

dalam hal ini sumber daya manusia yang ahli dan sesuai dengan bidang kerjanya, 

kurang terampilnya aparatur pemerintah daerah dalam menangani tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya, dan kondisi kapasitas administratif pegawai yang ticmk 

memadai. 

Maka dari pada itu perlu dilakukan pengembangan sumber daya manusia 

aparatur karena dapat meningkatkan kemampuan aparatur baik kemampuan 

profesionalnya, kemampuan wawasannya, kemampuan kepemimpinannya maupun 

kemampuan pengabdiannya sehingga pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

seorang aparatur (Notoatmojo, 2018: 44). 

Di lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai, peranan pegawai baik secara 

individu maupun kelompok adalah sangat penting dan menentukan. Pegawai sebagai 

asset dan unsur utama dalam organisasi memegang peranan yang sangat menentukan 

alam pencapaian tujuan organisasi. Agar Aparatur Kantor Pertanahan Kota Binjai 
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pu menunjukkan kualitas kerja optimal sekaligus menepis kesan negatif tentang 

atur pemerintah selama ini, maka kemampuan aparatur perlu senantiasa 

' ·· ·· gkatkan terutama dalam menyelenggarakan pemerintahan dan pelaksanaan 

la anan kepada masyarakat yakni dengan mengadakan pengembangan sumber 

' ·1a aparatur, misalnya dengan pendidikan dan latihan, mengikutsertakan pegawai 

a lam tugas belajar untuk mengikuti pendidikan formal, promosi jabatan dan kegiatan 

mnya. 

Berdasarkan hasil pra penelitian bahwa dalam meningkatkan kualitas kerja 

aka Pegawai Negeri Sipil Kantor Pertanahan Kota Binjai melakukan pengembangan 

umber daya manusia dengan cara Pendidikan dan Pelatihan (DIKLAT), mengikuti 

Kegiatan Non-Diklat, Tugas belajar, dan Promosi. Keempat cara pengembangan 

DM tersebut adalah merupakan program yang diselenggarakan oleh pemerintah, d~m 

bukan sifatnya mandiri. Berdasarkan analisa yang dilakukan bahwa selama ini belum 

pemah dilakukan evaluasi terhadap pegawai yang sudah melakukan pengembangan 

sumber daya manusia, contohnya pegawai yang mengikuti diklat. . Evaluasi diklat 

hanya dalam bentuk sertifikat dan dilakukan sesaat setelah pegawai selesai mengikuti 

diklat, tetapi tidak setelah pegawai kembali ke instansinya. Outcome dari diklat yaitu 

perubahan-perubahan yang terjadi pada pengetahuan, sikap dan prilaku alumni 

peserta diklat belum termonitor dan terevaluasi, sementara pegawai tetap harus 

bekerja. 

Berkaitan dengan ha! ini, maka penulis tertarik untuk mengangkat topik 

dengan judul "Analisis Kualitas SDM Dalam Mendukung Kinerja Kantor 
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Pertanahan Kota Binjai". 

1.2. Perumusan Masalah 

Perumusan masalah merupakan ha! yang sa!lc;at penting dilakukan agar 

pelaksanaan penelitian dapat terarah dengan terfokus. Masalah adalah merupakan 

hambatan yang harus dipecahkan untuk mencapai suatu tujuan yang dimaksudkan. 

Berdasarkan uraian di atas, maka perumusan masalah adalah sebagai berikut: 

1. Faktor-faktor apa sajakah yang berpengaruh terhadap kualitas kinerja Kantor 

Pertanahan Kota Binjai? 

2. Bagaimana hambatan peningkatan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai di Lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai". 

1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a. Untuk mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kualitas kinerja 

Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

b. Untuk mengetahui hambatan peningkatan kualitas sumber daya manusia sehingga 

dapat meningkatkan kinerja pegawai di Lingkungan Kantor Pertanahan Kota 

Binjai. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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a. Bagi peneliti, diharapkan penelitian ini dapat meningkatkan wawasan dan 

pengetahuan mengenai peningkatan kualitas sumber daya manusia pegawai di 

Lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

b. Memberikan kontribusi bagi pengembangan kepegawaian khususnya dalam 

peningkatan kinerja pegawai di Lingkungan Kantor Pertanahan K6ta Binjai. 

c. Penelitian ini diharapkan berguna bagi Lingkungan Kantor Pertanahan Kota 

Binjai mengenai masalah peningkatan kinerja pegawai. 

1.5. Kerangka Pemikiran 

Manajemen sumber daya manusia sering juga disebut manajemen 

kepegawaian atau manajemen personalia yang merupakan salah satu cabang dari ilmu 

manajemen. Untuk manajemen sumber daya manusia adalah yang merupakan tenata 

kerja pada perusahaan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 

kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. 

Sampai saat ini belum ada suatu perusahaan atau instansi yang dapat 

menjalankan kegiatan-kegiatannya tanpa memerlukan karyawan. Semakin besar suatu 

perusahaan atau instansi, maka semakin besarlah peranan manajemen sumber ·daya 

manusia. 

Ada beberapa definisi manajemen sumber daya manusia yang dikemukakan 

oleh beberapa ahli yaitu : 
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Menurut Hasibuan (2013: 18) menyatakan bahwa "manajemen sumber daya 

manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 

dan masyarakat". 

Wursanto (2002:16) memberi pernyataan bahwa : Manajemen kepegawaian 

adalah manajemen yang berhubungan dengan perencanaan, pengorganisasian dan 

pengawasan terhadap bermacam-macam fungsi pelaksanaan usaha untuk 

mendapatkan, mengembangkan dan memelihara para pegawai sedemikian rupa 

sehingga tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai seefisien dan seefektif mungkin, 

kebutuhan pegawai dapat dilayani dengan sebaik-baiknya dan produktivitas kerja 

dapat meningkat 

Selanjutnya Komaruddin (2004: 219) mengemukakan pendapat bahwa : 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu cabang manajemen yang 

berhubungan dengan perencanaan, pengorganisasi, pengarahan dan pengawasan 

terhadap pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, perawatc:n dan 

pemutusan hubungan kerja sumber daya manusia untuk mencapai sasaran-sasaran 

individu, organisasi dan masyarakat. 

Dari berbagai definisi di atas, terlihat bahwa manajemen sumber daya 

manusia khusus menitikberatkan kepada persoalan kepegawaian. Dengan demikian 

manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan efektivitas dan 

produktivitas kerja karyawan di dalam suatu organisasi, dan peranan manajemen 

sumber daya manusia sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan perusahaan, 
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ar awan dan masyarakat. 

Manajemen sumber daya manusia mempunya1 fungsi-fungsi operasional 

bagai berikut : 

I . Pengadaan. 

Fungsi operasional manajemen sumber daya manusia yang pertama adalah 

pengadaan tenaga kerja yang berupa proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan. 

Pengembangan. 

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan latihan. Pendidikan d!n 

latihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini 

maupun masa depan. 

Kornpensasi. 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang atau 

barang kepada karyawan sebagai imbalan balas jasa yang diberikannya kepada 

karyawan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan 

prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta 

berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan 

eksternal konsistensi. 
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4. Pengintegriasian 

Pengintegriasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan 

dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi dan saling 

menguntungkan. Perusahaan memperoleh !aha, karyawan dapat merr:enuhi 

kebutuhan dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan ha! yang penting 

dan sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena mempersatukan dua 

kepentingan yang bertolak belakang. 

5. Pemeliharaan 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, 

mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerjasama sampai 

pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang 
.. 

berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan dan berpedoman kepada internal 

dan eksternal konsistensi. 

6. Kedisiplinan. 

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang terpenting 

dan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya 

tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan keasadaran untuk 

menaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma susila. 

7. Pemberhentian. 

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari perusahaan. 

Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, 

kontrak kerja berakhir, pensiun dansebab-sebab lainnya. 
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1.6. Hipotesis 

Menurut Nawawi (1991 : 44) hipotesis adalah sebagai suatu pendapat atau 

teori yang kurang sempuma. Dengan kata lain hipotesis adalah kesimpulan bahwa 

final dal?.Pl arti masih harus dibuktikan kebenarannya. 

Dengan demikian yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah 

"peningkatan kualitas sumber daya manusia pegawai di lingkungan Kantor 

Pertanahan Kota Binjai dapat dilakukan apabila dipenuhinya faktor ekstemal dan 

internal dari kebutuhan pegawai itu sendiri. 

.. 
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TINJAUAN PUST AKA 

2.1. Kualitas Somber Daya Manusia 

Sumber daya manusia memainkan peran penting baik dalam skala mikro 

(organisasi) maupun dalam skala makro (negara). Pada setiap organisasi, besar atau 

kecil, bertaraf internasional, regional ataupun domestik, kunci keberhasilan utama 

bagi organisasi tersebut terletak pada kualitas sumber daya manusia yang 

mengendalikan dan menjalankannya. (Suprihanto, 2014: 115). 

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki 

akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya 

(rasio, rasa dan karsa). Tanpa adanya unsur manusia dalam perusahaan, tidak 

mungkin perusahaan tersebut dapat bergerak dan berjalan menuju yang diinginkan. 

SDM perlu dikelola secara baik dan professional agar dapat tercipta keseimbangan 

antara kebutuhan SDM dengan tuntutan serta kemajuan bisnis perusahaan. 

Werther dan Davis dalam Suprihanto (2014: 117), menyatakan bahwa sumber 

daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu dan siaga dalam mencapai tujuan­

tujuan organisasi. Sebagaimana dikemukakan bahwa dimensi pokok sisi sumber daya 

adalah kontribusinya terhadap organisasi, sedangkan dimensi pokok manusia adalah 

perlakuan kontribusi terhadapnya yang pada gilirannya akan menentukan kualitas dan 

kapabilitas hidupnya. 

18 
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Sumber daya manusia berkualitas tinggi menurut Ndraha (2009: 55) adalah 

sumber daya manusia yang menciptakan bukan saja nilai komparatif tetapi juga nilai 

kompetitif-generatif-inovatif dengan menggunakan energi tertinggi seperti: 

intelligence, creativity dan imagination; tidak lagi semata-mata menggunakan energi 

kasar, seperti bahan mentah, lahan air, tenaga, otot dan sebagainya. 

Menurut Sugeng (2012: 44), kualitas sumber daya manusia merupakan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat digunakan untuk 

menghasilkan layanan professional. Abdullah (2010: 76) dan Acok (2011: 21), 

sependapat bahwa kualitas sumber daya manusia selalu tidak akan terlepas dari 

sebuah kerja professional. Sehingga sebuah kualitas kerja, haruslah dilibatkan dalam 

konteks kerja yang merupakan profesi seseorang. Karenanya, tidak mengherankan 

.. 
apabila kualitas sumber daya manusia yang tinggi diharapkan muncul pada kaum 

professional, hal ini tidak mengherankan karena kaum profesionallah yang memiliki 

keahlian, organisasi dan kode etik yang memudahkan mereka untuk mengembangkan 

konsep, tolak ukur, bahkan ukuran yang bisa mereka gunakan untuk menilai dan 

membentuk citra diri mereka. Oleh sebab itu, perhatian yang lebih besar harus 

diberikan pada Manajemen SDM itu sendiri . 

Menurut Masaaki ( dalam Suryati, 2013: 56), istilah kualitas sumber daya 

manusia adalah tingkat kemampuan dan kemauan yang dapat ditunjukan oleh sumber 

daya manusia. Tingkat itu dibandingkan dengan tingkat yang dibutuhkan dari waktu 

ke waktu oleh organisasi yang memiliki sumber daya manusia tersebut. 
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2.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas SDM 

Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya 

menginginkan agar setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dalam 

arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan · dalam usaha 

merealisasikan visi dan mencapai tujuan jangka menengah dan jangka pendek. Hal ini 

mengisyaratkan kepada manajemen sumber daya manusia agar menjalankan 

fungsinya secara tepat dan efektif guna mencapai tujuan yang telah ditentukan dalam 

suatu perusahaan. Fungsi manajemen sumber daya manusia dimaksud adalah: 

I. Perencanaan · 

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tenatang keadaan tenaga kerja, agar 

sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien dalam membantu 

terwujudnya tujuan. 

2. Pengorganisasian 

Yaitu kegiatan untuk mengatur pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, 

hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bentuk bagan 

organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. 

3. Pengarahan dan pengadaan 

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau bekerja 

sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan 

organisasi . Sedangkan pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. 
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4. Pengendalian 

Yaitu kegiatan mengendalikan pegawai agar menaati peraturan organisasi dan 

bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat penyimpangan diadakan tindakan 

perbaikan atau penyempuma1n. 

5. Pengembangan 

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan 

pelatihan yang diberikan hendaknya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini 

maupun masa yang akan datang. 

6. Kompensasi 

Yaitu pemberian balas jasa langsung berupa uang atau barang kepada pegawai 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi .. 
adalah adil dan layak. 

7. Pengintegrasian 

Y aitu kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi dan kebutuhan 

pegawai, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. 

8. Pemeliharaan 

Yaitu kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan 

loyalitas, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 

9. Kedisiplinan 

Y aitu salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan 

merupakan kunci terwujudnya tujuan organisasi, karena tanpa adanya 
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kedisiplinan, maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal. 

l 0. Pemberhentian 

Merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari suatu organisasi. 

2.3. Kinerja 

22 

Kinerja adalah kata yang berasal dari kata kerja yang merupakan sesuatu yang 

dibutuhkan oleh manusia. Menurut Ano raga (2011: 11) kebutuhan itu busa bermacam­

macam, berkembang dan berubah, bahkan seringkali tidak disadari oleh pelakunya. 

Seorang bekerja karena ada sesuatu yang hendak dicapainya dan orang berharap 

bahwa aktivitas kerja yang dilakukannya akan membawanya kepada suatu keadaan 

yang lebih memuaskan daripada keadaan sebelumnya. 

Dengan demikian dapat dikatakan, bahwa pada diri manusm terdapat 

kebutuhan-kebutuhan yang pada saatnya membentuk tujuan-tujuan yang hendak 

dicapai dan dipenuhinya. Demi mencapai tujuan-tujuan itu, orang terdorong 

melakukan suatu aktivitas yang disebut kerja. Tetapi tidak semua aktivitas dapat 

dikatakan kerja, karena menurut Magnis dalam Anoraga (2011: 11) pekerjaan adalah 

kegiatan yang direncanakan. Jadi pekerjaan itu memerlukan pemikiran yang khusus 

dan tidak hanya karena pelaksanaan kegiatan itu sendiri menyenangkan; metainkan 

karena kita mau dengan sungguh-sungguh · mencapai suatu hasil yang kemudian 

berdiri sendiri atau sebagai benda, karya, tenaga dan sebagainya, atau sebagai 

pelayanan terhadap masyarakat, termasuk dirinya sendiri. Kegiatan itu dapat berupa 

pemakaian tenaga jasmani maupun rohani. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 



23 

Menurut Gomes (2013: 12) inti pekerjaan adalah kesadaran manusia. 

Pekerjaan memungkinkan orang dapat menyatakan diri secara obyektif ke dunia ini, 

sehingga ia dan orang lain dapat memandang dan memahami keberadaan dirinya. 

Sedangkan kinerja itu sendiri dap:-.t diartikan sebagai suatu tingkah laku 

(Mathis dan Jackson, 2012:45). Pandangan yang demikian adalah melihat kinerja dari 

sudut psikologi. Dalam psikologi kinerja menunjukkan tingkah laku sebagai keluaran 

(output) dari suatu proses berbagai macam komponen kejiwaan yang melatar 

belakanginya. 

Menurut Widodo (dalam Pasalong, 2010: 197) kinerja adalah melakukan 

suatu kegiatan dan menyempumakannya sesuai dengan tanggung jawabnya yang 

berkaitan · dengan hasil seperti yang diharapkan. Sementara itu kinerja sebagai suatu 

hasil yang telah dikerjakan. Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia (1999:., 

69) menegaskan bahwa kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

visi, dan misi organisasi. 

Kinerja berasal dari pengertian performance dalam arti hasil atau prestasi 

kerja. Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hariya hasil kerja tetapi 

termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung, sehingga (Armstrong dan Baron, 

1998) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 

hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontribusi pada ekonomi. Berdasarkan pada pengertian tersebut di atas, 

penulis menyimpulkan bahwa kinerja merupakan proses pelaksanaan pekerjaan dan 
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hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut serta apa yang dikerjakan dan bagaimana 

cara mengerjakannya demi tujuan organisasi. 

Konsep kinerja menurut Pasalong (2010 : 196) pada dasarnya dilihat dari dua 

segi, yaitu kinerja pegawai dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja 

perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas 

hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. Kinerja pegawai dan kinerja organisasi 

menurut Jeddawi (2008) adalah digunakan untuk tercapainya kesejahteraan umum, 

adil dan makmur. Dalam bahasa program pemerintahan yaitu terwujudnya 

inasyarakat adil dan makmur yang merata berkesinambungan material dan spiritual, 

maka terkait dengan hal tersebut idealnya diperlukan adanya Aparatur Sipil Negara 

(ASN) sebagai abdi negara dan masyarakat yang bersatu padu, bermental baik, 

berwibawa, berdaya guna, bersih, berkualitas, · dan sadar akan tanggung jawabnya 

untuk menyelenggarakan tugas pemerintahan dan pembangunan. Sedangkan ktialitas 

kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. 

Berdasarkan pada pemikiran tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

pegawai dan kinerja organisasi memiliki keterkaitan yang sangat erat sebagai satu 

sistem, dalam arti tercapainya tujuan organisasi tidak dapat dilepaskan dari sumber 

daya yang dimiliki oleh organisasi yang digerakkan atau dij alankan oleh pegawai 

yallg berperan aktif sebagai administrator dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja organisasi menurut (Wibowo, 2009: 65) dan (Atmosudirdjo, 2004: 

106) menyatakan bahwa kinerja organisasi adalah sebagai efektivitas organisasi 

secara menyeluruh untuk kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok yang 

.. 
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berkenaan melalui usaha-usaha yang sistemik dan untuk meningkatkan kemampuan 

organisasi secara terus menerus untuk mencapai kebutuhan organisasi secara efektif. 

Berpatokan pada pengertian kinerja organisasi tersebut di atas, dapat disimpulkan 

bahwa kinerja organisasi mempunyai beberapa eler.1~n, yaitu: hasil kerja dicapai 

secara individual atau secara institusi, yang berarti kinerja organisasi tersebut adalah 

hasil akhir yang diperoleh;dalam melaksanakan tugas, lembaga diberikan wewenang 

dan tanggung-jawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan kekuasaan 

untuk ditindaklanjuti sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik dalam 

organisasi pekerjaan haruslah dilakukan secara legal, yang berarti dalam 

melaksanakan tugas individu atau lembaga, tentu saja hams mengikuti aturan yang 

telah ditetapkan dalam organisasi, pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral dan 

etika, artinya selain mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan 

tersebut haruslah sesuai dengan moral dan etika yang berlaku secara umum. 

Indikator kinerja oleh LAN-RI (1999) adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif 

yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran/tujuan yang telah ditetapkan 

dengan mempertimbangkan indikator masukan (input), keluaran (output), hasil 

(outcome), manfaat (benefit), dan dampak (impact). LANRI (dalam Pasalong, 2010: 

202), · mendefi nisikan fodikator masukan (input) adalah segala sesuatu yang 

dibutuhkan agar pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan luaran. 

Indikator ini dapat berupa dana, sumber daya manusia, informasi, kebij akan atau 

peraturan · perimdang-undangan dan sebagainya. Indikator keluaran (output) adalah 

sesuatu yang dicapai dari suatu kegiatan yang dapat berupa fi sik maupun non fisik. 
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Indikator hasil (outcome) adalah segala sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir dari 

pelaksanaan kegiatan. Indikator manfaat (benefit) adalah sesuatu yang terkait dengan 

tujuan akhir dari pelaksanaan kegiatan. Indikator dampak (impact) adalah pengaruh 

yang ditimbulkan baik positif maupun negatif pada setiap tingkatan indikator 

berdasarkan asumsi yang telah ditetapkan. Penetapan indikator kinerja menurut LAN­

RI, yaitu merupakan proses identifi kasi dan klasifi kasi indikator kinerja melalui 

sistem pengumpulan dan pengolahan data atau informasi untuk menentukan kinerja 

kegiatan, program dan atau kebijakan. Penetapan indikator kinerja harus didasarkan 

pada masukan (input), keluaran (output), hasil (outcome), manfaat (benefi t)~ dan 

dampak (impact). Dengan demikian indikator kinerja dapat digunakan untuk 

mengevaluasi · tahapan perencanaan, tahap pelaksanaan, dan tahap setelah kegiatan 

selesai dan berfungsi. 

Berdasarkan pada penjelasan tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa hal­

hal yang perlu diperhatikan dalam menentukan indikator kinerja, yaitu spesifi k dan 

jelas; terukur secara objektif baik yang bersifat kualitatif maupun kuantitatif; dapat 

menunjukkan pencapaian keluaran hasil, manfaat, dan dampak; harus cukup fleksibel 

dan sensitif terhadap perubahan; efektif yaitu dapat dikumpulkan, diolah dan 

dianalisis datanya secara efi sien dan efektif. 

Pengukuran kinerja menurut (Rivai, 2004: 81) pada dasamya digunakan untuk 

penilaian atas keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan, program dan kebij 

akan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka 

mewujudkan visi dan misi instansi pemerintah. Pengukuran kinerja mencakup 
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penetapan indikator kinerja dan penetapan capaian indikator kinerja. Sedangkan 

penilaian kinerja itu sendiri merupakan evaluasi keberhasilan atau kegagalan 

seseorang dalam menjalankan tugasnya. Jika penilaian kinerja terhadap birokrasi 

dalam menjalankan tugasnya sebagai pelayan masyarakat. 

Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator­

indikator tersebut secara langsung atau tidak langsung dapat mengindikasikan sejauh 

mana keberhasilan pencapaian sasaran. Oleh karena itu, dalam indikator kinerja 

kegiatan merupakan proses indentifi kasi, pengembangan, seleksi, dan konsultasi 

tentang · indikator kinerja atau ukuran keberhasilan kegiatan dan program-program 

instansi . 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi sektor publik menurut 

Marwansyah (2014: 20) antara lain faktor personal atau individual, meliputi .. 

pengetahuan, ketrampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri , motivasi, dan 

komitmen yang dimiliki oleh setiap individu; faktor kepemimpinan, meliputi kualitas 

dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan 

manajer dan team leader; faktor tim, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau 

infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja 

dalam organisasi; faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi tersebut di 

atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai (individu), · kinerja tim (kelompok), 

dan kinerja organisasi merupakan satu kesatuan yang tak dapat dipisahkan karena 
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tujuan organisasi tidak dapat dilepaskan dari sumber daya yang dimiliki oleh 

organisasi yang digerakkan atau dij alankan oleh pegawai yang berperan aktif sebagai 

pelaku utama dalam mencapai tujuan organisasi pemerintahan. 

2.4. Penilaian Kinerja 

Sesuai dengan fungsi manajemen personalia untuk mengembangkan pegawai, 

ini dilaksanakan perusahaan untuk memenuhi tuntutan jabatan atau pekerjaan sebagai 

akibat perkembangan teknologi, juga akibat semakin tajamnya persaingan yang 

dihadapi oleh sebuah organisasi baik itu pemerintah maupun swasta sehingga perlu 

pegawai yang berkualitas. Setiap pegawai dipaksa untuk dapat bekerja secara efektif, 

efrsien, berkualitas serta berkuantitas terhadap pekerjaan, sehingga daya saing 

perusahaan maupun sebuah instansi semakin besar untuk dapat memanfaatkan 

peluang dalam pasar. 

Penilaian kinerja dilaksanakan agar dapat mengetahui prestasi yang diraih 

oleh regawai, ini sangat bermanfaat bagi organisasi dimana pegawai bekerja untuk 

menetapkan pengembangan atau kenaikan gaji bagi pegawai. Penilaian kinerja 

pegawai ini dilakukan secara berkala oleh atasan guna mengetahui prilaku dan hasil 

kerja yang dicapai pegawai. 

Nasution (2010 : 90) mengatakan untuk mengetahui peningkatan tentang diri 

pegawai dalam pelaksanaan pekerjaannya adalah melalui Penilaian kinerja 

Selanjutnya Handoko (2015 : 135) mengemukakan bahwa, Penilaian kinerja 

adalah proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja 
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pegawai. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan 

memberikan umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka. 

Menurut Hasibuan (2013 : 97) Penilaian kinerja adalah menilai rasio hasil 

kerja nyata dengan standar baik kualitas maupun kuantitas yang dihasilkaP setiap 

individu. 

Dari beberapa pendapat di atas maka dapat dijelaskan bahwa Penilaian kinerja 

tersebut adalah suatu sarana untuk mengukur dan menilai pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya serta sebagai sarana untuk mengembangkan dan peningkatan karir dari 

pegawai yang bersangkutan. Penilaian kinerja ini mutlak dilakukan dan sedikit 

banyaknya bersifat subjektif, karena unsur-unsur dalam penilaian ini sendiri sulit 

mengukurnya~ Maka manajer perlu menguinpulkan informasi yang relevan, teliti~ dan 

cukup lengkap untuk dapat memberikan laporan penilaian yang benar-benar adil dan 

pegawai akan merasa puas. 

2.5. Metode Penilaian kinerja 

Keharusan untuk mengadakan Penilaian kinerja secara berkala, dan teliti 

merupakan beban bagi penyelia (penilai) karena menyangkut kepuasan pegawai, 

keadaan ini lebih jauh akan menuntut penyelia yang baik agar dapat menghasilkan 

Penilaian kinerja yang adil untuk semua pegawai. Sehingga pelaksanaan Periilaian 

kinerja dapat berjalan efektif dan efisien serta mencapai sasaran yang diinginkan 

sebuah organisasi. 

Manullang (2011 73-80) mengemukakan bahwa metode-metode Penilaian 

.. 
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kinerja yang melingkupi : 

a. Metode Pemangkatan (rangking) 

b. Perbandingan berpasangan. 

c. Perb:indingan orang dengan orang. 

d. Metode pemberian predikat. 

e. Skala grafik. 

f. Daftar prilaku check list) 

g. Pemilihan wajib. 

h. Irisiden kritis. 

i. Evaluasi deskriptif. 

J. Manajemen berdasarkan sasaran (MBS). 

k. Skala penilaian yang didukung dengan prilaku. 

Menurut Nasuti on (2010 : 100) pelaksanaan Penilaian kinerja ini dapat 

memiliki beberapa metode yang ada, yaitu : 

a. Penetapan per!ngkat (rangking methode) 

b. Perbandingan antara pegawai (employee comparison) 

c. Skala grafik (graphic scale method). 

d. Cecklis yang dibobot (weighted checlist). 

e. Cerita yang menjelaskan (description essays) 

· Secara satu persatu point-point di atas dapat dijelaskan: 
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ad.a. Penetapan pengkat (rangking method) 

Bentuk Penilaian kinerja ini sangat sederhana, yaitu membandingkan sesama 

pegawm dalam satu unit kerja. Hasil perbandingan yang akan diperoleh dengan 

metode ini adalah penyusunan peringkat pegawai secara sederhana. Dalam 

penyusunan peringkat ini sebuah organisasi mempunyai kriteria/unsur tertentu, 

seperti kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, disiplin, pengetahuan tentang 

pekerjaan. Dengan peringkat inilah organisasi akan dapat menentukan pegawai yang 

punya prestasi kerja yang baik, sehingga akan dapat ditentukan promosi atau 

kenaikan gaji bagi pegawai yang punya prestasi tersebut. 

ad.b. Perbandingan antara pegawai (employee comparisan) 

Metode ini dilakukan dengan membandingkan seorang pega,. ai ang 

mempunyai nilai prestasi kerja yang baik/sangat baik, terhadap seluruh pegawai ang 

ada dalam instansi atm.1 unit kerja. Dengan adanya seorang pegawai sebagai 

pembanding prestasi kerja ini, pegawai yang lain tinggal dicocokkan prestasi kerja 

terhadap pegawai yang mempunyai prestasi yang sangat baik itu.yang lain t!nggal 

dicocokkan prestasi kerja terhadap pegawai yang mempunyai prestasi yang sangat 

baik itu. 

ad.c. Skala grafik (graphic scale method) 

Merupakan suatu metode Penilaian kinerja yang paling umum digunakan, 

metode ini hampir sama dengan metode Penilaian kinerja perbandingan antara 

pegawai. Dalam metode penilaian m1 digunakan unsur-unsur penilaian yang jelas 
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batasnya, bukan menggunakan pembanding seorang pegawai yang berprestasi baik 

dengan pegawai lainnya. Ini perbedaan yang mendasar kedua metode ini. 

ad.d. Cecklis yang dibobot (weighted checklist) 

Penilaian kinerja dengan metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan yang 

menjelaskan aneka ragam, prilaku pegawai dalam melakukan suatu pckerjaan. Setiap 

unsur mempunyai bobot atau nilai yang diberikan pada unsur tersebut. Penilaian bagi 

setiap pegawai di l.akukan dengan memberikan tanda eek untuk setiap unsur penilaian 

ini, yang dapat menjelaskan perilaku maupun hasil kerjanya. 

ad.e. · Cerita yang menjelaskan (description essay) 

Metode ini untuk Penilaian kinerja yang mengharuskan penilaian 

menguraikan pokok-pokok (unsur-unsur) kekuatan pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya, kelemahan-kelemahan dalam melaksanakan pekerjaan. Kadang banyak 

penilaian ini hanya mengharuskan penilai untuk menjelaskan secara rinci tentang 

pekerjaan yang dilakukan pegawai. Ada juga perusahaan memberikan kebebasan 

pada penilai untuk melakukan penilaian unsur apa yang cocok menurutnya. Sehingga 

dalam bentuk penilaian prestasi akan sangat berbeda sekali dalam setiap perusahaan, 

bila dibandingkan dengan metode lainnya. 

Apabila diperbandingkan kedua pendapat diatas maka Manullang menjelaskan 

lebih kompleks daripada Nasution. Ada hal-hal yang menurut Manullang merupakan 

metode dalam Penilaian kinerja, sedangkan Nasution menjelaskan . !ebih sederhana 

dengan menggabungkan antara dua metode ke dalam satu metode. Dan ha! ini 
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menurut penulis dapat saja dilakukan karena masing-masing sarjana memiliki kriteria 

dalam menentukan penguraian mengenai metode Penilaian kinerja. 

2.6. Hal-Hal Yang Perin Diperhatikan Dalam Penilaian kinerja 

Penilaian kinerja sebagaimana diuraikan terdahulu memberikan manfaat baik 

itu bagi perusahaan maupun pegawai, namun semua dalam praktek diakui bahwa 

adalah sukar untuk mengadakan Penilaian kinerja pegawai adalah sukar dalam 

obyektivitasnya. 

Oleh · karena itu dalam Penilaian kinerja ada beberapa hal yang · perlu 

diperhatikan. Sirnmamora (2012 : 374-375) mengatakan supervisor hams benar-benar 

memperhatikan hal-hal berikut: 

a. Ketelitian. 

b. Berfokus pada perilaku dan hasil, bukan sikap. 

c. Bersikap jujur dan adil. 

d. Bersikap rasional, jangan emosional 

Sedangkan menurut Terry dalam Syaidam (2012 : 93-94) hal-hal yang perlu 

diperhatikan dalam Penilaian kinerja adalah : 

a. Ketepatan. 

b~ Penampilan. 

c. Tahu kewajibannya. 

d. Kepuasan. 

e. Kerjasama. 

.. 
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f. Kesopanan. 

g. Daya pikir kreatif. 

h. Dapat dipercaya. 

I. Pengetahuan umum. 

j. Tulisan tangan. 

k. Inisiatif. 

I. Minat kerja. 

m. Kepemimpinan. 

n. Kesetiaan. 

o. Kerapian pribadi. 

p. Kegairahan untuk studi. 

q. Ketelitian dan kebijaksanaan. 

Selanjutnya Manullang (2011 : 149) menyatakan bahwa hal-hal yang perlu 

diperhatikan dalam Penilaian kinerja pegawai adalah dengan cara terlebih dahulu 

inemberikan suatu pendapat bahwa serr..ua pegawai telah bekerja secara baik, namun 

demikian dibutuhkan tindak lanjut dari penilaian tersebut. Umumnya penilai 

cenderung menilai pegawai baik, karena mengetahui sungguh-sungguh pegawai yang 

\)etS'a.\\%,K\l\.a\\ met\\\)\l\\'ja\. ~\.fa\. ya\\g, 'oa\.\<.. ua\am sesuatu ha\. Demikian pula 

sebaliknya ia cenderung menilai pegawai yang jelek karena mengetahui dengan pasti 

sesuatu sifat jelek pegawai yang dinilai . Dengan kata Jain sering terjadi penilai 

cenderung menilai sifat-sifat sama dengan tingkatan sifat yang menonjol yang sudah 

diketahui. 
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Dengan demikian dari pendapat di atas dapat dijelaskan bahwa hal-hal yang 

perlu diperhatikan dalam Penilaian kinerja adalah hal-hal yang menurut penilai. Hal­

hal yang dinilai biasanya merupakan kebiasaan yang terbit dari kerja itu sendiri, 

seperti ketepatan waktu kerja, hasil yang dicapai serta keluhan kerja. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Bentuk Penelitian 

Sesuai dengan rumusan dan tujuan penelitian, maka bentuk penelitian ini 

menitik beratkan pada proses, deskripsi analisis, yang bertujuan untuk mengetahui 

eksistensi, fungsi dan tugas pihak-pihak yang melakukan pengambilan keputusan di 

bidang manajemen sumber daya manusia khususnya dalam upya peningkatan kualitas 

sumber daya manusia untuk mendukung kinerja Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

Pendekatan yang dilakukan adalah bersifat yuridis, normative, sosiologis dan 

empiris. Pendekatan yuridis, normative, dimaksudkan meneliti bahan-bahan 

.. 
kepustakaan umum, perundang-undangan yang berlaku, yang berkaitan dengan 

permasalahan. 

Pendekatan yuridis empiris dimaksudkan untuk melihat kebijakan yang 

diambil oleh Kantor Pertanahan Kota Binjai dal?m peningkatan kinerja pegawai 

negeri sipilnya. 

Kerd dan Miles (dalam Moleong, 2012: 45) mendefinisikan bahwa penelitian 

kualitatif adalah tradisi tertentu dalam Ilmu Pengetahuan Sosial yang secara 

fundamental bergantung kepada pengamatan manusia dalam kawasan tersendiii dan 

berhubungan dengan orang-orang tersebut dalam bahasannya dan dalam 

peristilahannya. Sedangkan Boyman dan Taylor (dalam Moleong, 2012: 46) 

mendefinisikan metodologi kualitatif sebagai "prosedur penelitian menghasilkandata 

36 
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deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang 

diamati". Sasaran dari pendapat mereka ini diarahkan kepada individu atau organisasi 

ke dalam variable dan hipotesis. 

Pada penelitian kualitatif menekankan unsur manusia sebagai sarana 

penelitian yang dapat berhubungan dengan responden, penelitian dengan bantuan 

orang lain guna pengumpulan data penelitian yang dilakukan. 

3.2. Lokasi Penelitian 

Sesu.ai dengan_ judul penel!tian : "Analiais. Kualitas Sumber Daya Manusia 

dalam Mendukung Kinerja Kantor Kantor Pertanahan Kota Binjai", maka penelitian 

akan dilakukan pada Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

3.3. Populasi dan Sampel 

L Populasi 

Menurut Arikunto (2008 : 115), populasi adalah seluruh objek yang diteliti, 

dapat berupa orang, sejumlah barang, sejumlah tahun penjualan dan lain 

.. 
sebagainya. Dengan demikian yang menjadi populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh pegawai negeri sipil pada lingkungan Kantor Pertanahan Kota 

Bihjai yang keseluruhannya berjumlah 38 jiwa. 

2. Sampel 

Menurut Arikunto (2008 : 112), sampel adalah sebagian atau wakil populasi 

yang diteliti. Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjeknya kurang dari 
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100 orang, lebih baik diambil semua sehingga penelitian merupakan 

penelitian populasi. Selanjutnya jika juinlah subjeknya besar, maka dapat 

diambil l 0-15% atau 20-25% atau lebih. 

Dari pendapat di atas maka dalam penelitian ini populasi yang ada kurang dari 

100 orang, maka sampel yang diajukan adalah seluruhnya yaitu 38 orang. 

Teknik penetapan responden yang dilakukan ada\ah probability sampling. 

Menurut Sugiyono, (2012: 92) teknik ini memberikan peluang yang sama bagi setiap 

unsur anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Dengan demikian 

maka dalam teknik penetapan sampel ini penetapan sampel dilakukan dengan 

mengambil sebanyak 50% anggota populasi untuk dijadikan sampel. 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Di dalam melaksanakan pengumpulan data maupun keterangan yang 

diperlukan dalam penelitian ini penulis menggunakan : 

1: Penelitian Kepustakaan (Library Research) 

Suatu penelitian yang dilakukan untuk mendapatkan data sekunder dengan 

cara membaca buku-buku, majalah-majalah dan brosur-brosur yang ada 

kaitannya dengan topik penelitian ini. 

2. Penelitian Lapangan (Field Research) 

Adapuri tehnik pengumpulan data yang dilakukan melalui : 

b. Observasi, yakni mengadakan pengamatan langsurig dan dibantu 
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dengan pencatatan fenomena yang ditemukan di lapangan. 

c. Wawancara, penulis juga melakukan tanya jawab kepada pihak yang 

berwenang memberikan pendapat tentang pertanyaan yang diajukan. 

d. Angket, yaitu mengajukan beberapa pertanyaan secara berstruktur 

yang disebarkan kepada responden. 

Teknik pengumpulan skor atau nilai yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah memakai skala ordinal untuk menilai jawaban quisioner yang disebarkan 

kepada responden. 

Adapun skor -dari setiap pertanyaan yang ditentukan yaitu : 

1. Untuk altematif jawaban a, diberi nilai skor 3. 

2. Untuk altematif jawaban b, diberi nilai skor 2. 

3. Untukaltematif jawaban c, diberi nilai skor 1. 

Kemudian untuk menentukan atau mengetahui kategori jawaban responden 

terhadap amsing-masing altematif apakah tergolong tinggi, sedang atau rendah 

terlebih dahulu ditentukan skala intervalnya dengan cara skor tertinggi dikurangi skor 

terendah, kemudian dibagi dengan bilangan. 

3.5. Definisi Konsep dan Operasional 

Menurut Singarimbun (2008 : 33) konsep merupakan istilah dan definisi yang 

digunakan untuk menggambarkan secara abstrak kejadian kelompok atau individu 

yang menjadi pusat perhatian ilmu sosial. Untuk mendapatkan batasan yang lebih 

jelas dari masing-masing konsep yang akan diteliti, maka penulis mengemukakan 

.. 
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definisi dari beberapa konsep yang digunakan yaitu terdiri dari dua variabel saja 

yaitu: Variabel "Kualitas Sumber Daya Manusia" dan Variabel Kinerja yang 

merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh sebuah instansi terhadap pelaksanaan 

tugas dari pegawainya. 

Adapun defenisi operasional dari Kualitas Sumber Daya Manusia dalam 

mendukung kinerja adalah : 

1. Kualitas Kinerja adalah mengacu pada: Pengetahuan (Knowledge) yaitu 

kemampuan yang dimiliki karyawan yang lebih berorientasi pada intelejensi dan 

daya fikir serta penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki karyawan 

2. Sediaari sumber daya manusia adalah jumlah dan 

3. Sediaan anggaran. 

4; Sediaan sarana 

5. Sediaan prasarana 

6. Efisiensi birokrasi 

7. Disiplin kerja. 

3.6. Teknik Analisis Data 

Analisa data dalam penelitian ini menurut (Moleong (2012: 109) adalah 

proses pengorganisasian dan mengurut data ke dalam pola, kateori dan satuan uraian 

dasar sehingga dapat diketemukan tema serta sesuai dengan yang disarankan oleh 

data. 

.. 
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Data yang diperoleh baik saat pengumpulan data di lapangan maupun setelah 

data terkumpul, kemudian data yang terkumpul diolah agar sistematis. Data tersebut 

akan diolah melalui dari mengedit data, mengklarifikasikan. Mereduksi, menyajikan 

dan menyimpulkan. Dalam penelitian ini menggunakan metode · kualitatif yaitu 

dengan mendeskripsikan serta menjelaskan data yang diperoleh selama penelitian 

diproses dengan analisa dan teknik yang digunakan sesuai tahapan yang dikemukakan 

oleh Miles dan Humbermen dalam Moleong (2012 : 110) dengan model interaktif 

yang merupakan siklus pengumpulan data, reduksi data dan sajian serta kesimpulan 

seperti gambar~ 

Analisa data dalam penelitian ini menurut Moleong (2012: 121) adalah proses 

pengorganisasian dan menurut data ke dalam pola, kategori dan satuan uraian dasar 

sehingga dapat diketemukan tema serta sesuai dengan yang disarankan oleh data. 

Data yang terkumpul baik saat pengumpulan data di lapangan maupun sete:ah 

data terkumpul, kemudian data yang terkumpul diolah agar sistematis. Data tersebut 

akan diolah melalui dari mengedit data, mengklarifikasikan, mereduksi, menyajikan 

dan menyimpulkan. Dalam penelitian ini menggunakan metode kualitatif yaitu 

dengan mendeskripsikan serta menjelaskan data yang diperoleh selama penelitian di 

proses dengan analisa dan teknik yang digunakan sesuai tahapan yang dikemukakan 

oleh Miles dan Humbermen dalam Moleong (2012: 119) dengan model interaktif yang 

merupakan siklus pengumpulan data, reduksi data dan sajian serta kesimpulan seperti 

gambar. 
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\I 

Penya'ian Data I 

Tah'1pan analisa tersebut di atas ad~lah sebagai berikut : 

Reduksi Data 

Diartikan sebagai proses pemilihan, pemusatan perhatian pada penyederhanaan 

pengabstrakan dan transformasi data kasar yang muncul dari catatan-catatan 

tertulis di lapangan. Dari pengumpulan data yang ada kemudian direduksi untuk 

pengorganisasian data dalam memudahkan menarik kesimpulan/verifikasi. 

Penyajian Data 

Sebagai sekumpulan informasi yang tersusun memberi kemungkinan adanya 

penarikan kesimpulan dan pengambilan tindakan data disajikan secara tertulis 

berdasarkan kasus-kasus faktual yang saling berkaitan clan dalam penyajian data 

ini digunakan untuk memahami apa yang sebenamya terjadi pada prases 

peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. 
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Menarik Kesimpulan 

Proses mencari kesimpulan arti benda-benda, mencatat keteraturan, pola.;pola 

penjelasan, konfigurasi-konfigurasi yang mungkin, alur sebab akibat dan proporsi 

peneliti. Kesimpulan-kesimpulan juga diverifikasi selama penelitian berlangsung 

untuk mencari kesimpulan · akhir tentang peningkatan kinerja pegawai di 

lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

1. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kualitas kinerja Kantor Pertanahan Kota 

Binjai meliputi : 

tersedianya sumber daya manusia yang cukup dan memiliki kompetensi yang 

s~suai dengan kebutuhan kantor pertanahan Kota Binjai, 

tersedianya anggaran, sarana dan prasarana yang memadai, dan ditopang pula 

oleh efisiensi birokrasi dan disiplin kerja yang tinggi. 

Adanya program program Pelatihan seperi.i Diklat Teknis ataupun seminar 

Pemberian Intensif baik berupa materiil berupa tambahan penghasilan .. 

maupun non materiil berupa promosi jabatan. 

2. Hambatan peningkatan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai di Lingkungan Kantor · Pertanahan Kota Binjai 

adalah: 

Terbatasnya ketersediaan anggaran baik itu untuk keperluan · Operasional 

Perkantoran ataupun Pengadaan Pegawi. 

Faktor internal birokrasi, seperti: sumber daya dan struktur organisasi secara 

bersama-sama menjadi hambatan bagi upaya peningkatan kualitas kinerja di 

lingkungan Kantor Pertanahan Kota Binjai. 

3. Pendidikan dan latihan mampu meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pertanahan 
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Kota Binjai sebab dengan adanya pemberian pendidikan dan latihan maka 

pengetahuan, wawasan serta tata cara kerja pegawai Kantor Pertanahan Kota 

Binjai akan dapat dikembangkan oleh masing-masing pribadinya. 

5.1. Saran 

Berdasarkan uraian terdahulu penulis akan mencoba mengemukakan saran-

saran yang mungkin dapat dimanfaatkan pimpinan pada masa yang akan datang, 

yaitu: 

1. Agar dioptimilkan anggaran yang tersedia unttik kegiatan Operasiorial 

Perkantoran sehingga mampu memberikan kulalitas Kinerja yang bermanfaat. 

2. Pengoptimalan Sumber Daya Manusia yang tersedia, baik dari segi rangkap 

Jabatan ataupun penambahan jam Kerja (Jam Kerja Lembur) sehingga Kegiatan 

Pelayanan pada Kantor Pertanahan Kota Binjai dapat dimaksimalkan. 

3. Meningkatkan kreatifitas dalam bekerja untuk memberikan percepatan pelayanan 

· kepada masyarakat dan melakukan pengusulan ke tingkatkan Kantor Wilayah 

Badan Pertanahan Nasional Provinsi untuk penambahanjumlah pegawai. 
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