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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang  

Melimpahnya sumber daya manusia yang ada saat ini mengharuskan berfikir 

secara seksama yaitu bagaimana dapat memanfaatkan sumber daya manusia secara 

optimal. Agar di masyarakat tersedia sumber daya manusia yang handal diperlukan 

pendidikan yang berkualitas, penyediaan berbagai fasilitas sosial, lapangan pekerjaan 

yang memadai. Kelemahan dalam penyediaan berbagai fasilitas tersebut akan 

menyebabkan keresahan sosial yang akan berdampak kepada keamanan masyarakat. 

Saat ini kemampuan sumber daya manusia masih rendah baik dilihat dari kemampuan 

intelektualnya maupun keterampilan teknis yang dimilikinya (Pratama, 2016). 

Penyelenggaraan pemerintahan yang baik (good government) merupakan isu 

yang paling mengemuka dalam pengelolaan administrasi publik dewasa ini. Tuntutan 

masyarakat kepada pemerintah untuk penyelenggaraan pemerintah yang baik adalah 

sejalan dengan meningkatnya pengetahuan dan kepedulian masyarakat serta pengaruh 

globalisasi (Yonathan, 2014). 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja ASN (Aparatur 

Sipil Negara). Setiap organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja ASN 

dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai. Dalam rangka 

pencapaian tujuan tersebut, diperlukan adanya Sumber Daya Manusia yang handal dan 

mempunyai kompetensi sesuai bidang pekerjaannya. Apabila Sumber Daya Manusia 
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yang dimiliki tidak memiliki kompetensi yang baik, maka organisasi juga tidak akan 

dapat mampu untuk berkembang lebih baik (Yonathan, 2014). 

Pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan hal yang 

penting, karena keberhasilan organisasi tidak lepas dari keberadaan sumber daya 

manusia yang kompeten terhadap tugas/kewajiban yang menjadi tanggung jawabnya 

dan mampu menyelesaikan tugas atau pekerjaanya dengan sistem, prosedur dan metode 

kerja yang efektif dan efisien (Pratama, 2016). 

Menurut Ruky (2016), alasan utama mengapa perusahaan atau organisasi lainnya 

harus terus-menerus meningkatkan kualitas SDM nya adalah untuk mencegah 

terjadinya ketinggalan zaman (of solescence), perkembangan yang sangat cepat dalam 

lingkungan dimana organisasi usaha beroperasi dan menjadikan kompetensi yang 

sebelumnya dianggap canggih dan akhirnya menjadi usang. 

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek 

pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan 

(knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis 

untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi ASN 

terhadap organisasinya (Watson Wyatt, 2016). 

Peningkatan kompetensi ASN merupakan hal yang penting dalam upaya 

peningkatan mutu dan kualitas ASN secara menyeluruh. ASN yang profesional pada 

dasarnya adalah yang memiliki kinerja (performance) yang berkualitas. Begitu halnya 

dengan para ASN di lingkungan Sekretaris Daerah yang  mempunyai peranan strategis 

dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dalam bidang kemasyarakatan. 
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Konsep pembinaan dan peningkatan kompetensi ASN di lingkungan di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang dilakukan secara terus menerus dengan 

melalui beberapa cara. Diantara upaya dalam rangka peningkatan kompetensi tersebut 

antara lain adalah memberikan kesempatan kepada ASN untuk melanjutkan ke jenjang 

pendidikan yang lebih tinggi, mengirimkan ASN untuk mengikuti pendidikan dan 

latihan, dan mengikuti seminar-seminar/loka karya/workshop. Namun berdasarkan 

kenyataan yang ada, upaya yang dilakukan tersebut belum mendapatkan hasil sesuai 

yang diharapkan.Hal tersebut terlihat diantaranya (1).masih ada beberapa ASN yang 

menganggap bahwa melanjutkan ke jenjang pendidikan yang lebih tinggi hanya 

sebagai syarat untuk mengikuti penyesuaian ijazah tanpa dibarengi adanya pengamalan 

atas ilmu-ilmu yang telah didapat, (2).bahwa pelaksanaan diklat hanya dianggap 

sebagai  syarat untuk menduduki jabatan/keahlian tertentu, sehingga tidak ada 

perubahan yang begitu signifikan dalam diri seorang ASN baik sebelum maupun 

setelah dikirim mengikuti diklat, (3).bahwa seminar, local karya maupun workshop 

hanyalah dianggap sebagai kegiatan birokrasi dalam rangka pelaksanaan program 

kegiatan, sehingga hasilnya pun tidak begitu maksimal dan kurang memberikan 

kontribusi yang begitu berarti bagi organisasi (Yonathan, 2014). 

Sumber daya manusia merupakan asset utama bagi perusahaan yang menjadi 

perencana dan pelaku aktif berbagai aktifitas dalam suatu organisasi. Mereka 

mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status, dan latar belakang pendidikan yang 

dibawa kedalam suatu lingkungan organisasi perusahaan. Mereka bukan seperti uang, 

mesin, dan materil yang sifatnya positif dan dapat diatur sepenuhnya dalam mendukung 

tercapainya tujuan perusahaan.Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut maka 
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sumber daya manusia perlu di beri dorongan yang cukup agar dapat termotivasi perlu 

diberikan penghargaan berupa pengembangan karir, promosi, dan pemberian bonus 

yang dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi ASN. Salah satu strategi yang harus 

di implementasikan oleh pihak manajemen adalah membuat perencanaan dan 

pengembangan karir bagi seluruh ASN selama mereka bekerja di organisasi 

pemerintahan. Untuk sebagian besar ASN kepastian karir merupakan hal yang sangat 

penting karena mereka akan tahu posisi tertinggi yang akan mereka capai, sehingga mereka 

akan termotivasi dan terus berusaha meningkatkan kemampuan serta loyal terhadap 

perusahaan.Menurut Aviliani dan Wilfridus (2015), guna menciptakan kepuasan 

pengguna jasa melalui kualitas layanan prima salah satunya adalah organisasi harus 

mampu membangun komitmen bersama untuk menciptakan visi di dalam perbaikan 

proses layanan. Komitmen bersama disini adalah memperbaiki cara berpikir, perilaku, 

kemampuan dan pengetahuan dari semua sumberdaya manusia yang ada, baik tingkat 

top management, middle management sampai pada staf petugas layanan. Hal ini 

dimaksudkan bahwa komitmen ASN terhadap organisasi sangat menentukan kualitas 

layanan prima. 

 

Tidak kalah pentingnya adalah lingkungan kerja ASN itu sendiri, yang mana 

menurut Yonathan(2014) mengartikan bahwa makna lingkungan kerja sangat 

berpengaruh besar terhadap efektifitas kerja dan orientasi. Oleh karenanya maka 

lingkungan kerja akan memberikan suasana baru bagi dirinya yang akan membawa 

pengaruh terhadap keberhasilan pelaksanaan tugas dan pekerjaannya. Sedangkan 

menurut Sedarmayati (2016) mengartikan bahwa lingkungan kerja merupakan sesuatu 
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yang ada disekitar para pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. Sedangkan Tyssen (2015) arti lingkungan 

kerja didefinisikan oleh ruang, tata letak fisik, kebisingan, alat-alat, bahan-bahan, dan 

hubungan rekan sekerja serta kualitas dari semuanya ini mempunyai dampak positif 

yang penting pada kulitas kerja yang dihasilkan. 

Bahwa lingkungan kerja adalah salah satu  dari faktor yang dapat mempengaruhi 

sebuah kinerja dari seorang ASN. Maksudnya adalah seorang ASN yang sedang 

bekerja pada lingkungan kerja dengan penuh dukungan kepadanya agar bekerja dengan 

secara optimal akan membuahkan hasil kinerja yang memuaskan / baik, akan tetapi 

sebaliknya apabila seorang ASN yang sedang bekerja pada lingkungan kerja yang 

dinilai tidak layak serta tidak penuh dukungan kepadanya agar bekerja dengan secara 

optimal akan membuahkan hasil kinerja ASN tersebut tidak memuaskan (rendah) 

seperti ASN jadi pemalas, sering tertidur dan hal buruk lainnya. 

Membahas kepuasan kerja tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Dalam perusahaan manufacturing, 

produktivitas individu maupun kelompok sangat mempengaruhi kinerja perusahaan hal 

ini disebabkan oleh adanya proses pengolahan bahan baku menjadi produk jadi. 

Mengingat permasalahannya sangat komplek sekali, maka pihak-pihak yang terlibat 

dalam proses produksi harus cermat dalam mengamati sumber daya yang ada. Banyak 

hal yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja, sehingga pengusaha harus menjaga 

faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja dapat terpenuhi secara maksimal. 

Persoalan kepuasan kerja akan dapat terlaksana dan terpenuhi apabila beberapa 

variabel yang mempengarhui mendukung sekali. Variabel yang dimaksud adalah 
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mempengaruhi kinerja seseorang dan pada ujung-ujungnya kinerja organisasi dapat 

tercapai dengan baik. Sehubungan dengan hal tersebut, agar ASN  selalu konsisten 

dengan kepuasannya maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan 

lingkungan di mana ASN melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, 

suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam 

menjalankan tugasnya. 

Kenyataan yang terjadi, bahwa ASNdi Sekretariat Daerah Kabupaten 

Rembangkurang memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaan dan organisasinya 

dalam mewujudkan pelayanan prima kepada masyarakat. Hal tersebut dapat diketahui 

diantaranya adalah masih ada ASN yang menyelesaikan pekerjaan tidak tepat waktu, 

suka menunda-nunda pekerjaan, dan main game pada saat jam kerja. 

Berdasarkan observasi awal yang telah dilakukan oleh peneliti bahwa di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang dalam penempatan ASN yang belum sesuai 

dengan kompetensi terutama menyangkut Tugas Pokok dan Fungsi (TUPOKSI) serta 

jenis pekerjaan yang dilakukan, sehingga timbul indikasi motivasi kerja para ASN 

Negeri Sipil (PNS) yang berada di Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang rendah, 

yang berpengaruh terhadap kinerja ASN, hal tersebut tentunya harus segera dibenahi 

agar para pimpinan dan bawahan di Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang dapat 

memberikan pelayanan yang prima kepada masyarakat. Untuk lebih jelasnya berikut 

ini beberapa contoh bukti bahwa kompetensi ASNdi Sekretariat Daerah Kabupaten 

Rembang belum berjalan secara maksimal,yaitu sebagai berikut : 
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Tabel 1.1. 

Kompetensi ASN dilihat dari Tingkat Pendidikan 

No. Pendidikan Jumlah 

1. SD 15 

2. SMP 20 

3. SMA 31 

4. D3 11 

5. SARJANA/S1 60 

6. PASCA SARJANA/S2 30 

Jumlah 167 

    Sumber : Hasil Observasi, Tahun 2019. 

Dari hasil observasi seperti data di atas dapat dijelaskan bahwa sebanyak 167 

(seratus enam puluh tuju) ASN yang berpendidikan pasca sarjana ada 30orang tetapi 

penempatan belum sesuai kompetensi. Dan ASN yang berpendidikan sesuai TUPOKSI  

hanya ada 9 orang, sehingga dapat dijelaskan bahwa di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Rembangbelum menerapkan prinsip penempatan ASN sesuai kompetensi dengan baik 

dan benar, ini dibuktikan dengan adanya kesalahan dalam penempatan ASN belum 

sesuai kreteria pendidikan yang ada terutama yang berpendidikan sarjana Teknik 

sehingga iklim organisasi di Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang. Dalam 

penempatan ASN hendaknya melihat berbagai aspek kompetensi atau kondisi seperti 

spesialisasi yang memiliki, kegemaran keterampilan dan pengalaman watak. 

Disisi lain, sebagian besar ASN yang berpendidikan sarjana sebanyak 60 

(enam puluh) orang dan Sarjana Muda sebanyak 11 orang dan lebih banyak daripada 

yang berpendidikan SMA dan SMP maupun SD, kenyataan dari hasil observasi 

peneliti, ternyata ASN yang berpendidikan sarjanadi Sekretariat Daerah Kabupaten 

Rembangmasih memegang TUPOKSI yang seharusnya dipegang oleh ASN yang 

berpendidikan cukup SMP dan SMAsehingga cenderung bekerja apa adanya tidak 

membutuhkan pemikiran yang relevan dengan tingkat pendidikan dan jiwa 
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kepemimpinan yang sangat diperlukan di suatu organisasi seperti Sekretariat Daerah 

Kabupaten Rembang saat ini. 

Belumm    cukupm    dim    tingkatm    pendidikan,m    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembangm    

belumm    melakukanm    perubahanm    ataum    perkembanganm    yangm    berartim    setiapm    aspekm    yangm    

terjadim    dim    lingkunganm    organisasinya.m    Padahalm    prosesm    perubahanm    inim    sangatm    pentingm    

untukm    mengantisipasim    supayam    tidakm    terjadim    stagnasim    bahkanm    kemunduranm    organisasi.m    

Iklimm    organisasim    ASNm    dim    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembangbelumm    mampum    

menjadikanm    lebihm    dinamism    danm    mampum    mendukungm    kemajuanm    organisasim    m    denganm    caram    

memberikanm    kebebasanm    padam    ASNm    mengembangkanm    kreativitasm    danm    merealisasikanm    

ide-idenya. 

Fenomenam    inim    menunjukkanm    bahwam    dim    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembangm    

belumm    benar-benarm    memperhatikanm    pendidikanm    sebagaim    dasarm    kompetensim    secaram    

berkelanjutan,m    supayam    programm    kegiatanm    danm    pekerjaanm    tidakm    mengalamim    kendalam    

dilapangan,m    dikarenakanm    salahm    satum    sebabm    belumm    memperhatikanm    kompetensi. 

Dalamm    mengembanganm    motivasi,m    lingkunganm    kerjam    danm    kompetensim    pegawaim    

masihm    ditemuim    beberapam    pegawaim    yangm    belumm    termotivasim    denganm    kinerjam    sendiri.m    Halm    

inim    terjadim    karenam    ASNm    sudahm    memilikim    motivasim    untukm    bekerjam    lebihm    baik.m    

Kenyatataanm    inim    sejalanm    denganm    hasilm    penelitianm    Afrizalm    (2016),m    Kemelek,m    Prom    danm    

Kopelagm    (2016),m    Pratamam    (2016)m    Sumarjom    (2016),m    m    Kemalam    Dewim    (2015),m    Haryatim    

(2016),m    Juniantaram    danm    Rianam    (2015),m    Prihatinim    danm    Arifm    (2016)m    menampilkanm    

motivasi,m    lingkunganm    kerjam    daanm    kompetensim    berpengaruhm    positifm    danm    signifikanm    

terhadapm    kinerja.m    Sedangkam    penelitianm    yangm    dilakukanm    olehm    Yonathanm    (2016)m    denganm    

hasilm    belumm    semuam    variabelm    independenm    merupakanm    variabelm    yangm    tidakm    memilikim    
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pengaruhm    signifikanm    terhadapm    kinerjam    pegawai,m    sehinggam    terjadim    gapm    antaram    hasilm    

observasim    penelitianm    denganm    hasilm    penelitim    sebelumnya,m    m    dimanam    hasilm    observasim    

penelitianm    adam    pengaruhm    motivasi,m    lingkunganm    kerjam    danm    kompetensim    terhadapm    kinerjam    

pegawai. 

Penelitianm    inim    mengembangkanm    modelm    kontribusim    motivasi,m    lingkunganm    kerjam    

danm    kompetensim    ASNm    terhadapm    kinerjam    ASN.m    Kompetensim    merupakanm    sikapm    yangm    

merefleksikanhubunganm    tingkatm    pendidikanm    seseorangm    denganm    hasilm    kerjam    maupunm    

kepuasanm    kerja.Faktor-faktorm    yangm    kondusifm    terhadapm    tingkatm    kepuasanm    kerjam    

ASNyaitum    pekerjaanm    yangm    mentalm    menentang,m    imbalanm    yangm    layak,m    kondisim    kerjayangm    

mendukungm    danm    rekanm    kerjam    yangm    mendukung. 

Pengembanganm    modelm    keduam    dalamm    penelitianm    inim    adalahm    memasukkanm    

kepuasanm    kerjam    sebagaim    variabelm    mediasim    dalamm    pengaruhm    motivasim    danm    kompetensim    

terhadapm    kepuasanm    yangm    berdampakm    padam    kinerjam    ASN.m    Berdasarkanm    modelm    kepuasanm    

kerjam    makam    akanm    memunculkanm    perilakum    ASNm    yangm    melaksanakanm    tugasm    melebihim    darim    

kewajibanm    formalm    yangm    ditentukanm    setelahm    melaluim    kondisim    psikologism    yangm    kritis.m    

Seorangm    supervisorm    secaram    langsungm    mempengaruhim    kepuasanm    kerjam    danm    prestasim    

melaluim    kecermatannyam    dalamm    mendisiplinkanm    danm    menerapkanm    peraturan-peraturan. 

Padam    dasarnyam    ASNm    lebihm    menyukaim    pekerjaanm    yangm    menggunakanm    kemampuanm    

danm    keterampilanm    merekam    yangm    bersifatm    menantangm    darim    padam    pekerjaanm    yangm    menotonm    

yangm    dapatm    menimbulkanm    kebosananm    dalamm    bekerjam    bagim    ASN.Seorangm    ASNm    dalamm    

organisasim    mungkinm    memilikim    keterampilan,m    pengalaman,m    pendidikanm    merekam    

mengharapm    imbalanm    keuanganm    yangm    diterimam    mencerminkanm    perbedaanm    tanggungm    

jawab,m    pengalaman,m    kecakapanm    maupunm    senioritas,m    sehinggam    apabilam    kebutuhanm    akanm    
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gajim    ataum    insentifm    sesuaim    denganm    harapanm    dapatm    terpenuhi,m    makam    ASNm    akanm    

memperolehm    kepuasanm    darim    apam    yangm    merekam    harapkan. 

Pemberianm    tanggungm    jawabm    yangm    lebihm    besarm    ataum    statusm    yangm    lebihm    merupakanm    

suatum    pristisem    denganm    skillm    yangm    lebihm    besarm    danm    khususnyam    meningkatnyam    gajim    danm    

upahm    ASNm    masihm    dianggapm    imbalanm    yangm    efektifm    untukm    meningkatkanm    kepuasanm    ASNm    

danm    mempertinggim    loyalitasm    ASNm    terhadapm    organisasi.m    Darim    uraianm    diatasm    penulism    

tertarikm    untukm    melakukanm    penelitianm    tentangm    motivasi,m    lingkunganm    kerjam    danm    

kompetensim    terhadapm    kinerjam    denganm    varaibelm    mediasim    kepuasanm    kerja. 

 

1.2. Ruangm    Lingkup 

Berdasarkanm    uraianm    latarm    belakangm    dim    atasm    makam    ruangm    lingkupm    dalamm    penelitianm    

inim    adalahm    sebagaim    berikutm    : 

1.2.1. Dim    Kantorm    Sekretariatm    Daeraghm    Kabupatenm    Rembangm    yangm    beralamatm    dim    m    

Jalanm    Pangeranm    Diponegorom    Rembang.m    Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    

Kabupatenm    Rembangm    merupakanm    unsurm    stafm    yangm    dipimpinm    olehm    seorangm    

Sekretarsm    Daerahm    yangm    berkedudukanm    dim    bawam    danm    bertanggungm    jawabm    

kepadam    Bupati. 

1.2.2. Variabelm    yangm    digunakanm    dalamm    penelitianm    inim    adalahm    motivasi,m    

lingkunganm    kerjam    danm    kompetensim    sebagaim    variabelm    eksogenm    kepuasanm    

kerjam    sebagaim    variabelm    motivasim    danm    kinerjam    pegawaim    sebagaim    variabelm    

endogen. 

1.2.3. Obyekm    penelitianm    hanyam    pegawaim    yangm    berstatusm    ASNm    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang.m     
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1.3. Gapm    Researchm     

Dalamm    mengembangkanm    motivasi,m    lingkunganm    kerjam    danm    kompetensim    pegawaim    

masihm    ditemuim    beberapam    pegawaim    yangm    belumm    termotivasim    denganm    kinerjanyam    sendiri.m    

Halm    inim    terjadim    karenam    ASNm    tidakm    memilikim    motivasim    untukm    bekerjam    lebihm    baik.m    

Penelitianm    terdahulum    yaknim    Hayatim    (2015)m    menyimpulkanm    nilaim    motivasim    mempunyaim    

hubunganm    positifm    terhadapm    kepuasanm    kerja,m    berbedam    denganm    hasilm    penelitianm    Pratamam    

(2015)m    yangm    menyimpulkanm    bahwam    motivasim    berpengaruhm    tidakm    signifikanm    terhadapm    

kepuasanm    kerjam    pegawai. 

Dalamm    penelitiannyam    Hayatim    (2015)m    danm    Pratamam    (2015)m    menyimpulkanm    

lingkunganm    kerjam    berpengaruhm    tidakm    signifikanm    terhadapm    kepuasanm    kerja,m    sedangkanm    

penelitianm    Santoso,m    Sampeadim    danm    Aprionom    (2015)m    menyimpulkanm    bahwam    lingkunganm    

mempunyaim    pengaruhm    positifm    terhadapm    kepuasanm    kerjam    sebagaim    variabelm    mediasi. 

Pranatam    (2015)m    danm    Hayatim    (2015)m    menyimpulkanm    bahwam    kepuasanm    kerjam    

memilikim    dampakm    positifm    padam    kinerjam    pegawai.m    Kepuasanm    kerjam    mempunyaim    pengaruhm    

yangm    signifikanm    namunm    tidakm    positifm    terhadapm    kinerja.m    Namunm    berbedam    denganm    

penelitianm    Hayatim    (2015)m    yangm    menyimpulkanm    bahwam    kepuasanm    kerjam    tidakm    

berpengaruhm    signifikanm    terhadapm    kinerja.m    Demikianm    jugam    Arifinm    (2017)m    yangm    

menyimpulkanm    bahwam    kepuasanm    kerjam    secaram    simultanm    tidakm    mempunyaim    pengaruhm    

yangm    signifikanm    terhadapm    Kinerja.m     

 

 

 



12 
 

1.4. Perumusanm    Masalah 

Beberapam    permasalahanm    yangm    dihadapim    padam    Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    

Kabupatenm    Rembangm    antaram    lainm    harapanm    instansim    adalahm    pegawaim    mampum    

meningkatkanm    motivasim    sehinggam    pekerjaanm    dapatm    selesaim    sesuaim    target,m    namunm    

beberapam    pegawaim    masihm    cenderungm    sukam    menunda-nundam    pekerjaan.m    Harapanm    

instansim    ASNm    puasm    akanm    lingkunganm    kerjam    yangm    penuhm    dukunganm    namunm    kurangm    

dukunganm    darim    atasanm    akanm    menyebabkanm    pegawaim    tidakm    berkinerjam    secaram    optimal.m    

Kompetensim    ASNm    diharapkanm    olehm    instansim    mempunyaim    kompetensim    yangm    tinggim    

namunm    kondisim    riilnyam    ASNm    denganm    pendidikanm    sarjanam    masihm    memegangm    tupoksim    

yangm    seharusnyam    dipegangm    denganm    pendidikanm    SMAm    (Sumberm    :m    Kantorm    Sekretariatm    

Daerahm    Kabupatenm    Rembang,m    2019). 

Berdasarkanm    paparanm    ini,m    makam    diajukanm    pertanyaanm    penelitianm    sebagaim    berikutm    : 

1.4.1. Bagaimanam    pengaruhm    motivasim    kerjam    terhadapm    kepuasanm    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 

1.4.2. Bagaimanam    pengaruhm    lingkunganm    kerjam    terhadapm    kepuasanm    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 

1.4.3. Bagaimanam    pengaruhm    kompetensim    terhadapm    kepuasanm    pegawaim    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 

1.4.4. Bagaimanam    pengaruhm    kepuasanm    kerjam    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    m    Kabupatenm    Rembang? 

1.4.5. Bagaimanam    pengaruhm    motivasim    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 
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1.4.6. Bagaimanam    pengaruhm    lingkunganm    kerjam    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 

1.4.7. Bagaimanam    pengaruhm    kompetensim    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang? 

 

1.5. Tujuanm    Penelitian 

Sejalanm    denganm    perumusanm    masalahm    yangm    sudahm    diuraikanm    diatasm    penelitianm    inim    

bertujuanm    untukm    : 

1.5.1. Menganalisism    pengaruhm    motivasim    kerjam    terhadapm    kepuasanm    kerjam    pegawaim    

dim    Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.2. Menganalisism    pengaruhm    lingkunganm    kerjam    terhadapm    kepuasanm    kerjam    

pegawaim    dim    Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.3. Menganalisism    pengaruhm    kompetensim    terhadapm    kepuasanm    kerjam    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.4. Menganalisism    pengaruhm    kepuasanm    kerjam    terhadapm    kinerjam    m    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.5. Menganalisism    pengaruhm    motivasim    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.6. Menganalisism    pengaruhm    lingkunganm    kerjam    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    

Kantorm    Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 

1.5.7. Menganalisism    pengaruhm    kompetensim    terhadapm    kinerjam    pegawaim    dim    Kantorm    

Sekretariatm    Daerahm    Kabupatenm    Rembang 
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1.6. Manfaatm    Penelitian 

Adapunm    penelitianm    inim    dapatm    membawam    manfaatm    kepadam    beberapam    pihakm    sebagaim    

berikutm    : 

1.6.1. Manfaatm    Teoritis 

Bagim    pengembanganm    keilmuanm    MSDMm    utamanyam    yangm    berhubunganm    

denganm    pengaruhm    motivasim    kerja,m    lingkunganm    kerjam    danm    kompetensim    terhadapm    

kinerjam    ASNm    denganm    mediasikepuasanm    kerja,m    sertam    untukm    memperkayam    

khasanahm    ilmum    sekaligusm    sebagaim    stimulam    untukm    mengadakanm    diskusi,m    

penelitian,m    danm    kajianm    lebihm    lanjutm    khususnyam    tentangm    hubunganm    dalamm    duniam    

kerja. 

 

1.6.2. Manfaatm    Praktis 

Hasilm    darim    penelitianm    inim    dapatm    memberikanm    informasim    yangm    berhargam    

bagim    lembagam    terutamam    dalamm    halm    pengelolaanm    manajemenm    sumberm    dayam    

manusia.m    Hasilm    penelitianm    inim    diharapkanm    dapatm    memberikanm    informasim    

mengenaim    kondisim    KantorSetdam    Rembangm    baikm    darim    sisim    kesejahteraanm    sampaim    

denganm    kinerjam    danm    tanggapanm    ASNm    tehadapm    berbagaim    aturanm    ataum    kebijakanm    

yangm    dibuatm    olehm    lembaga.Pemerintahm    dapatm    mengambilm    langkahm    perbaikanm    

untukm    bagian-bagianm    ataum    programm    organisasim    yangm    masihm    belumm    maksimalm    danm    

mempertahankannyam    ataum    meneruskanm    programm    yangm    telahm    berhasil. 

 

 

 


