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ABSTRAK

Nathalya Simanjuntak, Pengaruh Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko, dibawah
bimbingan Bapak Dr. Djatmiko Noviantoro, SE, M.Si dan Ibu Dr. Ir. Hj. Yusro Hakimah, M.M

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan pengaruh kompetensi dan
lingkungan kerja terhadap Kkinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi. Sampel yang dipilih berjumlah 70 (tujuh puluh) pegawai. Analisis data menggunakan
metode analisis Structural Equation Model (SEM) yang dioperasikan menggunakan program Partial Least Square
(PLS).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, Kompetensi (Xi) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
pegawai (), terlihat dari original sample yang positif (0.809), nilai T-Statistik sebesar (10.845 > 1,96), dan hasil
nilai P-Value adalah (0,000 < 0,05). Lingkungan Kerja (Xz) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pegawai (Y),
terlihat dari original sample yang positif (0.189), nilai T-Statistik sebesar (2.386 > 1,96), dan hasil nilai P-Value
adalah (0,017 < 0,05). Kompetensi (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Z), terlihat dari original sample
yang positif (0.537), nilai T-Statistik sebesar (3.425 > 1,96), dan hasil nilai P-Value adalah (0,001 < 0,05).
Lingkungan Kerja (X2) secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Z), terlihat dari original
sample yang negatif (-0.082), nilai T-Statistik sebesar (1.255 < 1,96), dan hasil nilai P-Value adalah (0,210 >
0,05). Kepuasan kerja pegawai (Y) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Z), terlihat dari original sample yang
positif (0.514), nilai T-Statistik sebesar (3.196 > 1,96), dan hasil nilai P-Value adalah (0,001 < 0,05). Kompetensi
(X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Z) dengan kepuasan kerja pegawai (Y) sebagai variabel intervening,
terlihat dari original sample yang positif (0.416), nilai T-Statistik sebesar (3.291 > 1,96), dan hasil nilai P-Value
adalah (0,001 < 0,05). Lingkungan Kerja (X2) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Z) dengan
kepuasan kerja pegawai (Y) sebagai variabel intervening, terlihat dari original sample yang positif (0.097), nilai
T-Statistik sebesar (1.642 < 1,96), dan hasil nilai P-Value adalah (0,101 > 0,05). Nilai R? untuk variabel laten
kepuasan kerja pegawai sebagai variabel intervening sebesar 0,967 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi
bahwa variasi kepuasan kerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen (kompetensi dan lingkungan
kerja) sebesar 96,7%, sedangkan sisanya sebesar 3.3% dijelaskan oleh variabel lain. Nilai R? untuk variabel laten
kinerja pegawai sebesar 0,945 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi kinerja pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel eksogen sebesar 94,5% sedangkan sisanya sebesar 5,5% dijelaskan oleh variabel yang
tidak terdapat dalam penelitian ini.

Dari model yang dibangun dan hasil uji hipotesis yang dilakukan, maka dapat disarankan bagi Pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko, untuk lebih meningkatkan perhatian kepada faktor-faktor yang menjadi
nilai rendah pada penelitian yaitu aspek tata warna yang dapat menunjang konsentrasi dan semangat bekerja
pegawai, kemudian aspek kenyamanan dan keamanan pegawai lebih diperhatikan guna antisipasi ancaman verbal
maupun fisik, kebijakan anti diskriminasi, dan komunikasi terbuka untuk membangun kepercayaan dan rasa aman
secara emosional.

Kata kunci : Kompetensi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawali

Vi



ABSTRACT

Nathalya Simanjuntak, The Influence of Competence and Work Environment on Employee Performance with
Job Satisfaction as a Mediating Variable at the Bangko Pratama Tax Service Office, under the guidance of
Mr. Dr. Djatmiko Noviantoro, SE, M.Si and Mrs. Dr. Ir. Hj. Yusro Hakimah, M.M

This study aims to analyze, determine and prove the influence of competence and work environment on
the performance of employees of the Bangko Pratama Tax Service Office with job satisfaction as a mediating
variable. The selected sample was 70 (seventy) employees. Data analysis used the Structural Equation Model
(SEM) analysis method operated using the Partial Least Square (PLS) program.

The results of this study indicate that, Competence (X1) has an effect on employee Job Satisfaction (Y),
seen from the positive original sample (0.809), the T-Statistic value is (10.845 > 1.96), and the P-Value result is
(0.000 < 0.05). Work Environment (X2) has an effect on employee Job Satisfaction (Y), seen from the positive
original sample (0.189), the T-Statistic value is (2.386 > 1.96), and the P-Value result is (0.017 < 0.05).
Competence (X1) has an effect on employee performance (Z), seen from the positive original sample (0.537), the
T-Statistic value is (3.425 > 1.96), and the P-Value result is (0.001 < 0.05). Work Environment (X2) partially has
no influence on employee performance (Z), seen from the negative original sample (-0.082), the T-Statistic value
is (1.255 < 1.96), and the P-Value result is (0.210 > (0.05). Employee job satisfaction (Y) has an effect on employee
performance (Z), seen from the positive original sample (0.514), the T-Statistic value is (3.196 > 1.96), and the
P-Value result is (0.001 <0.05). Competence (X1) has an effect on employee performance (Z) with employee job
satisfaction (Y) as an intervening variable, as seen from the positive original sample (0.416), the T-Statistic value
is (3.291 > 1.96), and the P-Value result is (0.001 < 0.05). Work Environment (X2) has no effect on employee
performance (Z) with employee job satisfaction (Y) as an intervening variable, as seen from the positive original
sample (0.097), the T-Statistic value is (1.642 < 1.96), and the P-Value result is (0.101 > 0.05). The R2 value for
the latent variable of employee job satisfaction as an intervening variable is 0.967, which means that the value
identifies that the variation in employee job satisfaction can be explained by exogenous latent variables
(competence and work environment) by 96.7%, while the remaining 3.3% is explained by other variables. The R2
value for the latent variable of employee performance is 0.945, which means that the value identifies that the
variation in employee performance can be explained by exogenous variables by 94.5%, while the remaining 5.5%
is explained by variables not included in this study.

From the model built and the results of the hypothesis test conducted, it can be suggested for the
employees of the Bangko Pratama Tax Service Office to pay more attention to the factors that have low values in
the study, namely the color scheme aspect that can support employee concentration and work enthusiasm, then
the comfort and safety aspect of employees is given more attention in order to anticipate verbal and physical
threats, anti-discrimination policies, and open communication to build trust and a sense of emotional security.

Keywords: Competence, Work Environment, Job Satisfaction, Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Organisasi merupakan sekumpulan orang-orang yang terdiri dari dua atau
lebih yang memiliki tujuan berupa melaksanakan kegiatan yang telah dibuat
bersama agar tercapai suatu tujuan. Organisasi juga sebagai tempat dalam
menyumbangkan tenaga, pikiran dan ekonominya untuk berperan aktif serta
mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk mewujudkan program-program yang
dibuat secara bersama. Organisasi membutuhkan adanya sumber daya manusia
supaya organisasi dapat berjalan dengan semestinya.

Salah satu unsur yang paling berpengaruh dalam suatu organisasi adalah
sumber daya manusia, ialah mereka yang memberikan tenaga, pikiran, bakat,
kreatifitas serta usaha mereka kepada organisasi. Sumber daya manusia adalah
komponen penting yang berfungsi sebagai penggerak kegiatan produksi pada
sebuah organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu institusi perlu menerapkan
manajemen sumber daya manusia yang baik demi terwujudnya tujuan organisasi.

Peningkatan kualitas sumber daya manusia perlu diimplementasikan dalam
suatu organisasi, sehingga pegawai dapat bekerja secara efektif, produktif dan
profesional serta kinerja yang dicapainya diharapkan akan lebih memuaskan dan
sesuai standar kerja yang dipersyaratkan. Secara umum,
definisi kinerja adalah hasil ~ kerjasecara  kualitas dan  kuantitas yang

dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan



fungsinya sebagai pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan atau
diberikan kepadanya.

Dalam rangka meningkatkan citra, kerja, dan kinerja Direktorat Jenderal
Pajak menuju ke arah profesionalisme, dan menunjang terciptanya Pemerintahan
yang baik (good governance). Salah satu strategi yang dibuat untuk melaksanakan
misi tersebut adalah mengembangkan kualitas SDM yang inovatif dan mampu
mendukung pelaksanaan misi dan strategi menuju pencapaian visi Direktorat
Jenderal Pajak berdasarkan nilai-nilai acuan (Profesionalisme yang meliputi
integritas, disiplin, dan kompetensi, transparansi, akuntabilitas, kemandirian,
pelayanan prima, pembelajaran dan pemberdayaan) dan peningkatan Kinerja secara
berkelanjutan.

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Bangko merupakan salah satu
instansi vertikal DJP yang mempunyai peran penting dalam menghimpun
penerimaan pajak di lingkungan Kantor Wilayah DJP Sumatera Barat dan Jambi,
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko mempunyai tugas melaksanakan
penyuluhan, pelayanan dan pengawasan Wajib Pajak di bidang PPh, PPN, PPnBM,
Pajak Tidak Langsung lainnya dalam wilayah wewenangnya berdasarkan peraturan
perundang-undangan yang berlaku, oleh karena itu sangat diperlukan kinerja yang
baik bagi para pegawainya guna menciptakan sumber daya manusia yang handal
dibidangnya.

Untuk mengukur kinerja bagi instansi vertikal di bawahnya, Direktorat
Jenderal Pajak (DJP) telah menetapkan indikator yang di kenal dengan istilah Nilai

Kinerja Organisasi (NKO) sebagai Key Performance Indicator (KPI) atau indikator



kinerja kunci sebagai standarnya. Dalam Nilai Kinerja Organisasi (NKO) sudah ada
standar mengenai kinerja dalam hal pelayanan maupun pelaksanaan pengawasan

terhadap wajib pajak seperti tampak pada tabel 1.1.

Tabel 1.1
Kinerja Organisasi KPP Pratama Bangko Tahun 2022 - 2024
. Bobot | Target | Capaian | Capaian | Capaian
No | Indikator Utama 2022 2023 2024
1 | Stakeholder 30% | 100% | 103.42% | 106.37% | 101.81%
Perspective
2 | Customer 20% | 100% | 109.06% | 76.17% | 102.79%
Perspective
3 | Internal  Process | 25% | 100% | 86.75% 97.72% 95.21%
Perspective
4 | Learning and | 25% | 100% | 105.90% | 107.21% | 98.13%
Growth
Perspective
Nilai 100% | 101.00% | 98.38% | 99.44%

Sumber : KPP Pratama Bangko, 2025

Dengan adanya parameter kinerja organisasi tersebut, maka pegawai KPP
Pratama Bangko diharapkan mencapai kondisi ideal sebagai pegawai dengan
kinerja yang baik. Namun ternyata fakta dilapangan masih terdapat harapan-
harapan yang seharusnya dimaksimalkan untuk menunjang kepuasan pegawai agar
mendorong kinerja khususnya dari segi kompetensi dan lingkungan kerjanya.

Fahrozi, (2022) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Hasibuan, (2020:53)
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman

dan kesungguhan serta waktu. Secara konseptual, Kinerja pada dasarnya dapat



dilihat dari dua segi, yaitu kinerja karyawan secara individu dan kinerja organisasi.
Kinerja karyawan adalah hasil kerja perorangan dalam organisasi, sedangkan
kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai oleh suatu organisasi.
Kinerja karyawan dan organisasi mempunyai keterkaitan erat. Tercapainya tujuan
organisasi tidak dapat dilepaskan dari sumber daya yang dimiliki oleh organisasi
yang dipergunakan atau dijalankan oleh karyawan yang berperan aktif sebagai
pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi tersebut Khaeruman, (2021:7).

Sebagai contoh dalam observasi pada tempat penelitian, masih tampak
pegawai yang kurang mematuhi disiplin jam kerja, pegawai kurang semangat dalam
bekerja, seringnya pencapaian kepatuhan pelaporan SPT dan target pajak yang
terkesan terburu-buru mengejar di akhir tahun, masih terdapat temuan Badan
Pemeriksa Keuangan (BPK) dalam hal pelaksanaan tugas dan ketelitian bekerja,
kurang cekatan dan inisiatif dalam pelayanan wajib pajak dan terkesan menunggu,
mengalihkan tugas kepada rekan atau seksi lain, juga adanya egosentris antar seksi
dalam menghindari konflik pekerjaan.

Kinerja tidaklah berdiri sendiri, tentu ada banyak faktor pembentuk yang
mempengaruhinya karena kinerja merupakan buah hasil dari manusia yang tentu
memiliki ukuran perasaan yang berbeda-beda. Namun ukuran perasaan tersebut
tentu menuju kepada kepuasan yang diinginkan oleh manusia tersebut. Demikian
pula dalam bidang pekerjaan tentu pegawai ingin meraih kepuasan dalam bekerja.

Adi, (2023:3) Kepuasan kerja adalah suatu perasaan emosional yang positif
terkait pekerjaan sebagai hasil evaluasi individu yang mengerjakan tugas tersebut.

Selain itu kepuasan juga bisa diartikan sebagai suatu sikap karyawan terhadap



pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja antara sesama karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal menyangkut faktor fisik dan
psikologis. Kepuasan kerja ini juga mewakili perbedaan antara harapan dan
pengalaman karyawan yang dia perolen dari pekerjaannya. Semakin besar
perbedaan antara harapan dan kenyataan, maka semakin besar pula
ketidakpuasannya Qomariah, (2020:54). Membahas kepuasan kerja pegawai tidak
akan terlepas dengan adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja pegawai seseorang. Agar kepuasan pegawai selalu konsisten maka setidak-
tidaknya Instansi selalu memperhatikan lingkungan dimana pegawai melaksanakan
tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat
mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Seperti fenomena pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko yang kerap
dirasakan yaitu pegawai sering merasa enggan berbagi pengetahuan tugas maupun
kertas kerja penggalian potensi wajib pajak agar tidak tersaingi, harapan pola
mutasi yang belum tergambar jelas dan kebijakan parameter penilaian pegawai
yang cukup sering berubah oleh kantor pusat. Sehingga pegawai merasa kurang
mendapat apresiasi dan perhatian yang berdampak pada kepuasan kerja atas
kegiatan yang sudah dilaksanakan selama ini. Hal itu pula mungkin dapat menjadi
pemicu pegawai tidak bergairah dan cenderung menghindari tantangan pekerjaan.

Harapan pegawai akan meraih kepuasan tentu harus memiliki bekal
kemampuan diri atau kompetensi yang mumpuni agar mampu berkontribusi dalam
suatu organisasi, kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan

atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan



pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut
Wibowo, (2019:71). Sesuai yang didefinisikan Qomariah, (2020:139) kompetensi
diartikan sebagai suatu keahlian yang dimiliki oleh setiap individu dalam
melakukan suatu tugas atau pekerjaan pada bidang tertentu, sesuai dengan jabatan
yang sudah diberikan. Apabila kompetensi pegawai baik, maka mereka bisa bekerja
dengan efisien, kualitas produk yang dihasilkannya baik dan kuantitasnya
terpenuhi, sehingga Instansi bisa memberikan kinerja yang lebih baik. Untuk
memperoleh pegawai yang diharapkan tersebut, salah satunya juga dapat dilakukan
melalui kepemimpinan yang efektif.

Isu kompetensi turut pula hadir menjadi fenomena pada Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Bangko dimana masih adanya kompetensi pegawai yang tidak saling
mendukung antara pendidikan yang dimiliki, pengalaman kerja, dan pelatihan.
Contoh jabatan sebagai Pengelola Keuangan (bendahara, pengelola gaji) dimana
kompetensi yang dipersyaratkan pendidikan D3 Anggaran/Akuntansi, tetapi dijabat
oleh seseorang dari jurusan lain. Juga ada beberapa jabatan seperti administrator
system yang tidak atau belum memiliki basis pengetahuan informatika, atau
Account Representative yang dijabat oleh pegawai yang belum sesuai kompetensi
maupun belum mendapat pembekalan/pelatihan sehingga ketika melaksanakan
tugasnya, pegawai tidak terlalu paham atas tugas dan tanggung jawab posisi jabatan
tersebut. Mayoritas pegawai juga berada dalam rentang kaum milenial yang mana
hal tersebut mungkin bersifat positif dalam fleksibilitas dan pembaruan namun
demikian belum begitu memiliki pengalaman luas dan mendalam terhadap

penguasaan tugasnya. Hal ini ditandai dengan temuan Badan Pemeriksa Keuangan



(BPK) yang selalu berulang dalam hal ketelitian bekerja seperti denda pajak yang
belum diterbitkan, lambatnya penagihan mendekati daluarsa, lambatnya
tindaklanjut data mendekati daluarsa.

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja sekaligus juga memberi
pengaruh emosional positif terhadap pegawai adalah lingkungan kerja. Cahyono,
(2020) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembankan. Sedangkan Pramita, (2020) Lingkungan kerja merupakan suatu
tempat yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa
fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan organisasi sesuai Vvisi dan misi
organisasi. Tanpa adanya lingkungan kerja yang memadai di dalam suatu
organisasi, maka tingkat kinerja organisasi pada umumnya akan sulit untuk berada
pada tingkat level yang tinggi karena berhubungan dan dirasakan langsung oleh
pegawai tersebut saat bekerja.

Dalam observasi awal pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko yang
berkaitan dengan lingkungan kerja, tampak lingkungan kerja di Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Bangko belum sepenuhnya kondusif hal ini dikarenakan Lingkungan
Kerja Fisik dan Lingkungan Non Kerja Fisik yang kurang mendukung dimana pada
umumnya pegawai bekerja ditempatkan pada suatu ruang besar dengan partisi
pendek sehingga menimbulkan kebisingan antar pegawai, penataan warna dan
ruang ditempat kerja yang kurang atraktif dan terkesan jadul membuat pegawai
belum nyaman dalam bekerja, masih ada ruangan kerja yang tidak memiliki tempat

penyimpanan berkas, kebersihan dan kerapian diruang kerja dan kurangnya



peralatan kerja baik secara kuantitas dan kualitas seperti laptop/pc, printer, scanner,
wifi dan alat pendingin ruangan.

Berdasarkan hasil dari penelitian terdahulu, mengindikasikan adanya
research gap dari variabel independen yang mempengaruhi kinerja karyawan
sebagai berikut. Kompetensi terhadap kinerja karyawan yang diteliti oleh
Krisnawati, (2021) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Hal ini bertentangan dengan penelitian Hidayat, (2021)
yang menyatakan dalam penelitiannya bahwa kompetensi tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Lebih lanjut, berdasarkan dari penelitian terdahulu, juga terdapat indikasi
adanya research gap dari Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
yakni penelitian yang dilakukan oleh Junaidi, (2021) Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawali,
sedangkan hasil yang berbeda ditemukan oleh Sarip, (2023) dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berhubungan dengan latar belakang yang telah dijabarkan tersebut, penulis
ingin meneliti antar variabel tersebut. Mengingat berbagai fenomena yang telah
dipaparkan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak setiap kejadian empiris
sesuai dengan teori yang ada. Hal ini diperkuat dengan adanya research gap dalam
penelitian-penelitian terdahulu. Berdasarkan uraian diatas, maka untuk mengetahui
pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan dimediasi oleh

variabel kepuasan kerja dapat dilakukan melalui penelitian dengan judul



“Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Pelayanan Pajak

Pratama Bangko .

1.2. Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat di identifikasi
masalah yang mempunyai Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Bangko antara lain:

1. Kinerja pegawai yang belum memuaskan, kurangnya inisiatif dan prakarsa
dalam pelayanan kepada wajib pajak

2. Pegawai terkesan kurang bersemangat dalam bekerja sehingga diakhir periode
terburu-buru dalam penyelesaian target.

3. Pegawai merasa masih adanya keengganan rekan kerja dalam berbagi
pengetahuan dan kekecewaan akibat ketidakpastian reward non materil berupa
mutasi homebase sebagai bentuk apresiasi dalam menjaga kepuasan pegawai.

4. Masih terdapat pegawai yang belum merasa puas akan penilaian kinerja akibat
penerapan penilaian yang kurang objektif, masih berdasarkan senioritas
maupun metode penilaian yang rumit.

5. Masih terdapat temuan — temuan kesalahan dalam ketelitian kerja, metode kerja
dan manajemen waktu yang dilakukan oleh pegawai karena bidang penugasan

yang belum seuai dengan latar belakang kompetensinya.



6. Pegawai masih merasakan egosentris, menghindari konflik pekerjaan dan
pengalihan tugas dalam bekerja karena adanya gap frekuensi pekerjaan dan
kerumitan dalam penyelesaian tugas.

7. Kondisi kerja yang kurang kondusif, seperti beberapa alat penyejuk udara yang
penggunaannya dirasa kurang maksimal; ketersediaan jumlah dan kualitas alat
pendukung pekerjaan yang masih terbatas; nuansa ruangan yang belum mampu

menciptakan suasana semangat dalam bekerja.

1.3. Batasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterbatasan dalam diri penulis, maka
dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis membatasi
permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Kompetensi, Lingkungan
Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak

Pratama Bangko.

1.4. Rumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Bagaimanakah pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko?
2. Bagaimanakah pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Bangko?
3. Bagaimanakah pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor

Pelayanan Pajak Pratama Bangko?
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4. Bagaimanakah pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Bangko?
5. Bagaimanakah pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor

Pelayanan Pajak Pratama Bangko?

1.5. Tujuan Penelitian

Tujuan yang diinginkan pada penelitian ini adalah untuk
menganalisis, mengetahui dan membuktikan :

1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja pegawai Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Bangko?

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pegawai Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Bangko?

3. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Bangko?

4. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Bangko?

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak

Pratama Bangko?
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1.6. Kegunaan Penelitian

Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan

memberi manfaat :

1.

Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai Pengaruh

Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada KPP Pratama Bangko.

2.

Sebagai salah satu pertimbangan bagi KPP Pratama Bangko untuk lebih

memperhatikan Kompetensi, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja dalam

manajemen sumber daya manusia sehingga peningkatan kinerja pegawai dapat

terjaga bahkan bertumbuh.

3.

Secara teoritis :

a) Dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang manajemen
sumber daya manusia yang terkait dengan masalah Kompetensi,
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja.

b) Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin

melakukan kajian lebih lanjut.
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