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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Salah satu masalah yang selalu menarik untuk d&k@glah masalah
kinerja pegawai, di sini yang akan diteliti adalkinerja pegawai di instansi
pemerintahan, yang belum menunjukkan profesionalidtmerja yang baik.
Dalam instansi pemerintah, kinerja instansi pent@nirsemakin menjadi sorotan
dan masyarakat mulai banyak menuntut nilai yapgrdieh atas pelayanan yang
diberikan birokrasi pemerintah yang dimotori oledg®wai Negeri Sipil. Tuntutan
tesebut, diutarakan karena masyarakat masih méesan puas atas kualitas
pelayanan yang diberikan oleh instansi pemerintah.

Untuk mewujudkan pelayanan yang berkualitas dapgahjdng dengan
aparat atau pegawai yang berkualitas. Untuk mengierpegawai yang
berkualitas dapat dilakukan dengan cara mengadakafatinan, serta
meningkatkan keterampilan, profesionalisme seiitéofekepribadian, yang pada
umumnya kinerja mengacu kepada sikap-sikap pegaaim melaksanakan
pekerjaannya.

Dalam menjalankan pekerjaannya pegawai Badan Ré&darNasional ini
kerap kali menghadapi berbagai macam permasaldil@renakan masih kurang
optimalnya tingkat kinerja pegawai. Hal ini dapalihat dari banyaknya
fenomena yang menunjukkan kurang optimalnya kingyggawai instansi

pemerintah salah satunya adalah kinerja Badan riaéxda Nasional. Terdapat



beberapa fenomena secara umum yang menunjukkamjakipegawai Badan

Pertanahan Nasional kurang optimal, diantaranya:

« Terjadinya pengaduan sejumlah warga dikarenakagks&n Penggusuran
tanah dan eksekusi tempat tinggal warga Jin. Ciesspdan Jin. Pelesiran
Kel. Cipaganti Kec. Coblong, Kota Bandung, yang nakfjadikan jalan
layang PasupatiBandung (PR) Selasa, 06 September 2005)

* Pengaduan mengenai hak atas kepemilikan di Denplasamasyarakat ke
Komisi Nasional Hak Asasi Manusia (Komnas HAM) sadatahun 2005
mencapai 423 kasus. Pengaduan tersebut antarngelayerobotan tanah oleh
aparat pemerintah, penggusuran warga untuk merndeapaianti rugi yang
layak, ganti rugi kerusakan akibat pembangunantap&n dan sengketa
tanah disertai dengan kekerasan. Dari 4.048 pergardata di lembaga
pengadilan hingga sampai ke tingkat kasasi 49,59epeadalah sengketa
pertanahan pada tahun 2001.

« Kasus tanah yang terjadi di Jawa Timur seperti Agetimka, PT Garam di
Madura di antaranya Kabupaten Sampang, Pamekasanen®p. Yang
terjadi sengketa tanah antara masyarakat dengaitikpparkebunan. Di Jawa
Timur kasus tanah yang terjadi di kawasan Sawaapréifaru yang dikuasai
TNI AU yang luasnya sekitar 16 ha dipakai untuk &aan pangkalan dituntut
masyarakat setempat. Kasus serupa juga ada di udidoarjo yang Kini
dipakai sebagai gudang peralatan TNl AD, ada jugsatah tanah yang
terjadi di Kabupaten Malang di sini ada 3 kelompokara lain perkebunan,
tanah penguasaan TNI AD, TNI AU, dan AL, dan tanasyarakat dengan

kawasan hutanhttp://www.jatim.go.id/news.php?id=123)




Selain data di atas ada beberapa persepsi maslytegkadap Pelayanan

Badan Pertanahan Nasioanal yaitu:

Terdapatnya sertifikat ganda yang dimiliki masyatak

Terjadinya pemungutan tarif di atas harga resmgyahah ditetapkan serta
memunggut bea pengukuran tanah.

BPN tidak mampu memberikan pelayanan terbaiknyasksnya menyangkut
pengurusan hak milik seseorang atas sebidang (aeelikat).

Banyak tanah yang masih belum memiliki sertifikeahiagga muncul klaim

dari berbagai pihak atas kepemilikan tanah tersebut

Mahalnya tarif dan lamanya waktu pelayanan yangrdibn BPN.

Tidak transparannya prosedur dan tarif pelayanag g&berikan oleh instansi

pemerintah(http: /pks.or.id)

Selain fenomena di atas penulis juga mengadakagapeatan terdapat

beberapa fenomena yang menunjukkan adanya tingkerjk yang belum

optimal di Badan Pertanahan Nasional Kabupatemgen di antaranya

1. Masih banyak pegawai yang melanggar ketentuan guja klan pelanggaran

lainnya.

2. Pelanggaran tidak diimbangi dengan penjatuhan hakuyang setimpal dan

tegas.
Inisiatif bekerja kurang optimal, karena efektigitdan efisiensi penggunaan
waktu pada saat bekerja sehingga tidak dapat deskén tepat pada waktu

yang telah ditetapkarfSub Bagian Tata Usaha Badan Pertanahan Nasionaipkitemn

Serang Mei 2006)



Banyak upaya yang dilakukan untuk meningkatkan rianpegawai di
antaranya dengan meningkatkan kualitas sumber dsgm@usia dan mengacu
sikap-sikap pegawai yang positif agar kinerjanygpailameningkat seperti
semangat kerja, disiplin, mau dan mampu melaksanalgas dengan sungguh-
sungguh, jujur, dan bertanggung jawab. Tetapi tetlgk memberikan pengaruh
yang berarti terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan pengamatan sementara di Badan Penmtandhaional
Kabupaten Serang ini menunjukkan suatu fenomenrargrkurang optimalnya
kinerja pegawai. Banyak faktor yang mempengaruhéa pegawai antara lain:
pendidikan dan pelatihan struktural, sistem gagtesn insentif, kewenangan,
orientasi terhadap perubahan, sistem pengawasien petayanan dan lingkungan
kerja. Demikian halnya dengan faktor lingkungang/amengitari manusia akan
sangat mempengaruhi tumbuh kembangnya inovasi deatiktas seseorang
dalam upaya meningkatkan produktivitasnya. Kretsvitu timbul sebagai suatu
proses interaksi antara manusia dengan lingkunganbgngan demikian akan
dikatakan bahwa untuk mencapai kinerja yang lebik, lorganisasi harus mampu
memotivasi pegawainya dan menciptakan kondisi limglan kerja yang
kondusif.

Maka penulis tertarik untuk meneliti mengetiudi Komparatif
tentang Tingkat Efektivitas Komunikasi Interpersonal antara Pegawai

Negeri Sipil (PNS) dengan Pegawai Militer di SekolaCalon Perwira
Angkatan Darat (SECAPAAD) Bandung



1.2 Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah

Semakin banyak masalah yang timbul, maka makinrbmsia masalah
yang akan terjadi. Kinerja pegawai belum optimdlisgga kualitas pelayanan
rendah dan belum memuaskan masyarakat sesuai démagapan. Selain itu,
lingkungan kerja yang belum memadai juga akan lgygeih terhadap kualitas
pelayanan dan kinerja pegawai.

Salah satu yang diduga menyebabkan belum optim&imgsja pegawai
adalah karena lingkungan kerja yang tidak sesumieria kenyataannya baik
langsung maupun tidak langsung lingkungan Kkerjat ikarperan di dalam
menentukan kinerja pegawai. Pada umumnya seseaakag merasa lebih
nyaman bekerja apabila kondisi sekitarnya sesuajate tuntutan nuraninya dan
disertai dengan fasilitas kerja yang cukup lengtap memadai, sehingga mereka
bisa berkonsentrasi sepenuhnya terhadap pekerigahmgkungan kerja fisik
seperti ruang kantor, tata letak, penerangan, lasntboelum memenuhi prinsip-
prinsip manajemen tata ruang, sehingga kondisiebets belum menjamin
kenyamanan pegawai maupun masyarakat yang memiaumtyplekayanan.

Secara psikis lingkungan kerja nampaknya belum ip&i@n suasana
yang mendorong kesediaan dan kemampuan pegawd& oréojalin hubungan
kerjasama dan komunikasi yang efektif sehinggaaderkekurangharmonisan
yang dapat menghambat pelaksanaan tugas.

Berdasarkan uraian di atas, permasalahan pengliii@akan dirumuskan

pada pertanyaan berikut ini:



. Bagaimana gambaran lingkungan kerja fisik kantorBdidan Pertanahan
Nasional Kabupaten Serang.

. Bagaimana gambaran kinerja pegawai di Badan Pé&@anaNasional
Kabupaten Serang.

. Berapa besar pengaruh lingkungan kerja fisik kar@dradap kinerja pegawai

di Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Serang.

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan diadakannya penelitian adalah untuk memekradata yang

berguna dalam pembuktian hipotesis dan menjawabgsalahan yang dihadapi.

Penelitian ini dilaksanakan dengan tujuan:

1. Untuk mengetahui bagaimana gambaran lingkungara kiesjk kantor di

Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Serang.

. _Untuk mengetahui bagaimana gambaran kinerja pegaivBadan Pertanahan
Nasional Kabupaten Serang.

. Untuk mengukur berapa besar pengaruh lingkungana kisik kantor

terhadap kinerja pegawai di Badan Pertanahan Nadk@bupaten Serang.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun kegunaan atau manfaat yang ingin dicapahdai penelitian ini,

diantaranya:

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan rbenkan sumbangan bagi

pengembangan manajemen sumber daya manusia, khasusmtang



lingkungan kerja fisik kantorterhadap kinerja pegawai dalam suatu
perusahaan atau organisasi.
2. Manfaat Praktis

Peneliti berharap penelitian ini dapat memberikamlzgangan yang berharga

kepada berbagai pihak, yaitu:

a. Bagi penulis sendiri
Dapat memberikan pengetahuan dan pengalaman digbiceanajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam hal lingkukegga fisik kantor
dan kinerja.

b. Bagi perusahaan
Bagi pimpinan: Dari data dan informasi yang dikutkpo kiranya akan
sangat berguna dan dapat dijadikan masukan uniifk leemperhatikan
lingkungan kerja untuk neningkatkan kinerja pegawai
Bagi pegawai: Dapat lebih memperhatikan lingkungana fisik kantor

dan kinerjanya.

1.5 Kerangka Berfikir

Inti kajian dalam penelitian ini adalah masalahekja pegawai, di mana
kinerja menurut Mangkunegara (2000: 67) mempungaigprtian bahwa: “hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapath georang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jayealy diberikan

kepadanya”.



Menurut Gibson Invancevich & Donnelly (terjemahaf97:118), kinerja
adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakanstdga kemampuan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Sedangkan Dennis L. Gibson yang dikutip oleh D.isgat (1999:57)
mengemukakan empat faktor yang menjadi dimensi rj@neyaitu: 1)
Performance, menyangkut kemampuan pegawai, prestasi dalam nesajkean
pekerjaan, 2)Conformance, merefleksikan bagaimana individu bekerjasama
dengan atasan dan rekan-rekan, serta kepatuhaadagriperaturan perusahaan
atau instansi, 3pependability, melihat sejauhmana tingkat kedisiplinan pegawai
terhadap aturan yang ditetapkan dan disetujui peawai sendiri, 4fPersonal
Adjusment, melihat bagaimana kemampuan pegawai (dari sisisemal) untuk
menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya

Mc. Clelland mengemukakan Teori Motivasi Prestasi Mlelland, bahwa
ada 3 hal yang memotivasi seseorang:

1. Kebutuhan akan prestasiegd for achievement).
2. Kebutuhan akan afiliasnéed for affiliation).
3. Kebutuhan akan kekuasaaaeed for power).

Proses penumbuhan motivasi dalam diri seorang pegiapat dirangsang
dengan menumbuhkan pula adanya kebutuhan akamagirdéarena dengan cara
itu akan mendorong pegawai untuk mengembangkalsskreativitas dan segala
kemampuan yang dimilikinya demi mencapai prestasijak (kinerja) yang
maksimal. Setelah itu, baru dapat dilihat dan dinibagaimana hasil kerja

pegawai tersebut.



Penilaian kinerja harus dilakukan secara objektifkan atas suka atau
tidak suka. Penilaian menurut Sikula adalah:the.procces of estimating or
judging the values, excellence, qualities or status of some object, person, or
thing’, yang artinya proses untuk menaksir atau meneamtukilai-nilai,
keunggulan, kualitas atau status dari beberap& ofmang, atau benda.

Menurut Hasibuan (2002:87):

Penilaian kinerja adalah menilai hasil kerja nydengan standar
kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan olehapefiegawai. Perilaku
yang dimaksudkan adalah penilaian terhadap keseti&ajujuran,
kepemimpinan, kerja sama, dedikasi, dan partisipegawai.

Kinerja merupakan tingkat efisiensi dan efektivigesta inovasi dalam
pencapaian tujuan oleh pihak manajemen dan diwgidyang ada dalam
organisasi. Kinerja dikatakan baik dan sukses fifaan yang diinginkan dapat
dicapai dengan baik. Kinerja juga dipandang seb&gagsi dari interaksi di
antara kemampuan, motivasi dan kesempatan, sehikgg&ja seseorang
dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Robbins, 1998:98).

Luthans (1981), Gibson, et al. (1996), menjelad@msep dasar psikologi
mengungkapkan bahwa: “Perilaku individu pada dasadilandasi oleh proses-
proses psikis pada diri individu atau organismeéadam lingkungan”.

Rivai, Veithzal (2005:16) mengemukakan: “Kinerja dpa dasarnya
ditentukan oleh tiga hal yaitu (1) kemampuan, (®tivasi, dan (3) lingkungan”.
Robbins dan Luthans (1996:182) berpendapat samaabdifegawai biasanya

sangat memperhatikan lingkungan kerja di tempatekaerbekerja’. Kantor

wilayah Badan Pertanahan Nasional ini harus merapkdam hal tersebut,
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dikarenakan pegawai memerlukan ketenangan, kebhersiliara yang sehat dan
penerangan yang memadai sangat diperlukan untakdéalan pegawai bekerja.

Lingkungan kerja yang baik adalah apabila pegawaat melaksanakan
pekerjaannya dengan optimal, sehat, aman dan nyaKeadaan lingkungan
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga daktuwgang lebih banyak
sehingga kinerja pegawai yang bersangkutan dapatnmne

Sedangkan menurut (Alex S. Nitisumito 1991:10) Kimggan kerja
merupakan: “Segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tygag dibebankan”.

Sedarmayanti (1996:1) menyebutkan juga lingkundg@nja adalah:
“Keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadmgkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, sartgape kerjanya baik sebagai
perorangan ataupun kelompok”.

Sedarmayanti (1996:23) mengemukakan beberapa ehriaalam
lingkungan kerja antara lain: “Penerangan, temperdtelembaban di tempat
kerja, sirkulasi udara, kebisingan, getaran mekdaisa warna, dekorasi, musik
ditempat kerja dan keamanan”

Dari uraian di atas cukup banyak faktor lingkungara fisik kantor yang
mempengaruhi kenyamanan kondisi kerja pegawai psat melaksanakan
pekerjaannya yang akhirnya akan mempengaruhi taphiaderja yang dihasilkan

Untuk itu Gibson, Ivancevich, Donnelly (1994) melmgnpokkan
variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kinegjéuy (1) variabel individual
(2) variabel psikologi, dan (3) variabel organissegperti diragakan dalam gambar

berikut ini:



Variabel Individual

Kemampuan dan
Keterampilan

= Mental

»  Fisik
Latar Belakang

= Keluarga

= Tingkat Sosial

= Pengalaman
Demografi

= Umur

= Asal Usul

= Jenis Kelamin

Perilaku
Individu

11

Variabel
Psikologi

t

Persepsi
Sikap
Kepribadian
Belajar

= Motivasi

Variabel Organisasi

Sumber:
Erlangga

Sumber Daya
Kepemimpinan

Imbalan
Struktur

Desain Pekerjaan

Gibson, Ivancevich,

Donnelly (199@yganisasi Manajemen. Jakarta.

Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja ksian non fasik. Di sini

penulis hanya mengambil lingkungan fisiknya sajand&pat-pendapat tersebut

pada hakekatnya memiliki makna yang sama tentareyjki yaitu gambaran hasil

kerja dari aspek kualitatif dan kuantitatif daratw tugas jabatan tertentu dalam

kurun waktu tertentu.

Untuk mengetahui lebih jelas hubungan antara lingln kerja dengan

kinerja, dapat dilihat pada model kerangka bertiarikut:

»
>

Dipersepsi

A 4

Variabel Organisas

A

A 4

Individu

v

A 4

Kinerja

Sumber: Gibson, Ivancevich, Donnelly (1999jganisasi Manajemen. Jakarta: Erlangga.
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1.6 Asumsi

Komaruddin (1985:82) mengemukakan bahwa: “Asumsirupekan
segala sesuatu yang dianggap tidak mempengaruhdi@iaggap konstan. Asumsi
menetapkan faktor-faktor yang diawasi”. Asumsi daparhubungan dengan
syarat-syarat, kondisi-kondisi dan tujuan, Asumsimemberikan hakikat, bentuk
dan arah argumentasi.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka penulis npkagiabeberapa
asumsi atau anggapan dasar penelitian sebagauberik
1. Struktur organisasi tetap.
2. Organisasi dalam keadaan normal.

3. Kondisi dan situasi dalam keadaan stabil.

1.7 Premis

Dalam hal ini Suharsimi Arikunto (1992:56) mengemkén bahwa:
“Anggapan dasar adalah sesuatu yang diyakini kebenga oleh peneliti yang
akan berfungsi sebagai hal-hal yang disepakatikutemnpat berpijak peneliti di
dalam melaksanakan penelitiannya”.

Berdasarkan uraian di atas, penulis menetapkanipsshbagai berikut:
1. SDM merupakan faktor yang dominan dalam menunjaeigeihasilan suatu

organisasi.

2. Lingkungan Kerja yang kondusif merupakan tujuangyargin dicapai oleh

setiap perusahaan.
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3. Hasil kerja yang efektif merupakan harapan semumrisasi yang perlu

diwujudkan.

1.8 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadapapal@han penelitian
yang perlu dibuktikan kebenarannya. Suharsimi Ariku (1993:62)
mengemukakan bahwa: “hipotesis dapat diartikan gabsuatu jawaban yang
bersifat sementara terhadap permasalahan penedarmapai terbuka melalui data
yang terkumpul”.

Di lain pihak hipotesis juga sangat berguna unt@éagarahkan penelitian
yang tengah atau yang akan dilaksanakan. Komaryd@ss:4) mengemukakan
bahwa:

Hipotesis adalah kesimpulan atau perkiraan yargrajan cermat
yang dirumuskan dan untuk sementara diterima unhdnjelaskan
kenyataan-kenyataan, peristiwva-peristiwa atau lenkaindisi yang
diperhatikan dan untuk membimbing penyelidikanhghuh.

Bertitik tolak dari pendapat di atas dan keranggeikir, maka penulis
menetapkan hipotesis yang akan diuji kebenaranrgfalun penelitian ini adalah:
“Terdapat Pengaruh yang positif antara Lingkungan Kea fisik kantor

terhadap Kinerja Pegawaipada Badan Pertanahan Nasional Kabupaten

Serang’.
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1.9 Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan bertujuan untuk memberikambgran secara
umum tentang uraian yang disajikan, sehingga mehkata pembaca dalam
memahami pokok permasalahan serta isi yang terkagndialam skripsi ini.

Adapun sistematika yang digunakan dalam penulgaipsi ini adalah
sebagai berikut:

BAB | Pendahuluan; yang berisi tentang: latar belakang masalah,
identifikasi masalah, pembatasan dan perumusan lahastjuan penelitian,
kegunaan penelitian, kerangka berfikir, asumsi gmamis, hipotesis, dan
sistematika pembahasan

BAB Il Landasan Teori; meliputi tinjauan tentang lingkungan kerja fisik
kantor dan landasan teori kinerja pegawai.

BAB Il Metodologi Penelitian; yang berisi tentang: metode penelitian,
definisi operasional variabel penelitian, popul@kn sampel, sumber data
penelitian, teknik pengumpulan data, dan prosedogplahan data.

BAB IV Hasil Penelitian dan Pembahasan; yang berisi tentang:
gambaran umum obyek penelitian, sekilas tentangaBdeertanahan Nasional
Kabupaten Serang, struktur organisasi, analisa datepembahasan.

BAB V Kesimpulan dan Saran; merupakan bab penutup yang berisi
kesimpulan dari hasil penelitian yang dilakukann dearan-saran bagi pihak

organisasi yang berkaitan dengan permasalahandytahi¢j.



