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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh faktor motivasi dan
higiene terhadap kepuasan kerja karyawan di Direktorat Jenderal Pajak.
Penelitian menggunakan metode survei dan pendekatan kuantitatif,
penelitian ini mengumpulkan dan menganalisis data untuk mengevaluasi
bagaimana kedua faktor tersebut berkontribusi pada kepuasan Kkerja.
Temuan menunjukkan bahwa baik faktor motivasi maupun higiene
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja di
Direktorat Jenderal Pajak. Karyawan yang mengalami tingkat motivasi
kerja yang tinggi cenderung melihat peningkatan dalam kepuasan kerja
mereka. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kuat dari aspek-aspek
pekerjaan seperti pengakuan, pencapaian, dan tanggung jawab dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Demikian pula, faktor higiene
seperti kondisi kerjayang baik, kebijakan organisasi yang mendukung, dan
hubungan interpersonal yang positif di tempat kerja juga berkontribusi
pada peningkatan kepuasan kerja. Kesimpulan dari penelitian ini
menekankan pentingnya memperhatikan kedua faktor motivasi dan
higiene sebagai strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Direktorat Jenderal Pajak disarankan untuk mengimplementasikan
kebijakan dan praktik yang mendukung aspek-aspek ini untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan. Penelitian ini menyediakan wawasan yang berharga bagi
manajemen  sumber daya manusia dalam  merancang  dan
mengimplementasikan program yang dapat memperkuat motivasi kerja
dan memastikan kondisi higiene yang memadai di tempat kerja.

Kata Kunci : motivasi, faktor higiene, kepuasan kerja

Abstract
This research aims to examine the influence of motivation and hygiene
factors on employee job satisfaction at the Directorate General of Taxes.
Utilizisng a survey method and a quantitative approach, this study collects
and analyzes data to evaluate how these two factors contribute to job
satisfaction. The findings indicate that both motivation and hygiene factors
significantly positively impact job satisfaction within the Directorate
General of Taxes. Employees experiencing high levels of work motivation
tend to see an increase in their job satisfaction. This suggests that strong
motivation from job aspects such as recognition, achievement, and
responsibility can enhance employee job satisfaction. Similarly, hygiene
factors such as good working conditions, supportive organizational
policies, and positive interpersonal relationships at work also contribute to
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increased job satisfaction.The conclusions of this study underline the
importance of paying attention to both motivation and hygiene factors as
strategies to enhance employee job satisfaction. The Directorate General
of Taxes is advised to implement policies and practices that support these
aspects to improve employee well-being and overall organizational
effectiveness. This researchprovides valuable insights for human resource
management in designing and implementing programs that can strengthen
work motivation and ensure adequate hygiene conditions in the workplace

Keywords : motivation; hygiene factor; Job Satisfaction

1. PENDAHULUAN

Di era perubahan organisasi dan teknologi yang cepat, memahami dinamika
kepuasan kerja menjadi semakin penting untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
efisiensi organisasi. Pentingnya Sumber Daya Manusia (SDM) dalam mencapai
kinerja organisasi telah terdokumentasi dengan baik, dengan studi yang
menunjukkan bahwa praktik manajemen SDM yang baik kritis terhadap kesuksesan
organisasi (Abdullah & Othman, 2016; Govand Anwar, Nabaz, 2021). Tanggung
jawab SDM melampaui administrasi biasa untuk mencakup penciptaan suasana di
mana pekerja merasa dihargai, termotivasi, dan bahagia. Studi ini menyelidiki
Direktorat Jenderal Pajak, berusaha mengurai kompleksitas kepuasan karyawan
menggunakan teori motivasi Herzberg, yang membedakan faktor motivasi seperti
pencapaian dan pengakuan dari faktor higiene seperti kondisi kerja dan kebijakan
perusahaan.

Kepuasan kerja, didefinisikan sebagai kebahagiaan seorang karyawan dengan
pekerjaannya, dipengaruhi oleh berbagai elemen termasuk lingkungan Kkerja,
interaksi interpersonal, dan kemungkinan untuk pengembangan pribadi. Menurut
teori Herzberg, meskipun elemen motivasi berkontribusi pada kepuasan kerja,
faktor higiene berperan untuk menghindari ketidakpuasan kerja. Studi ini menguji
elemen-elemen ini di Direktorat Jenderal Pajak untuk menentukan pengaruhnya
terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, studi ini berharap dapat berkontribusi
pada formulasi kebijakan SDM yang tidak hanya mendorong kebahagiaan dan
retensi karyawan, tetapi juga mendukung tujuan bisnis.

Penelitian ini didorong oleh hipotesis bahwa baik faktor motivasi maupun
higiene secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja di Direktorat Jenderal

Pajak. Hal ini membangun pada studi sebelumnya yang telah mengeksplorasi



kepuasan kerja di berbagai sektor. Misalnya, penelitian di industri kesehatan dan
perhotelan telah menunjukkan dampak bervariasi dari faktor-faktor ini terhadap
kepuasan karyawan (Alrawahi et al., 2020; Sobaih & Hasanein, 2020). Demikian
pula, studi dalam sektor perbankan dan layanan publik yang telah membuktikan
hubungan antara kepuasan kerja, kinerja karyawan, dan keberhasilan organisasi
(Shaikh, 2019; Thant Z.M. & Chang, 2020).

Berdasarkan tinjauan literatur dan kerangka teoritis yang disediakan oleh
teori Herzberg, penelitian ini merumuskan dua hipotesis utama: Hipotesis Faktor
Motivator (H1): Faktor motivator, termasuk sifat pekerjaan, pengakuan, kemajuan,
dan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, memiliki efek yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di Direktorat Jenderal Pajak.
Hipotesis ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan
intrinsik mengarah pada kepuasan kerja dan motivasi yang lebih tinggi (Ogbogu,
2017; Razig & Maulabakhsh, 2015). Hipotesis Faktor Higiene (H2): Faktor higiene,
seperti gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, dan hubungan interpersonal,
memiliki efek yang positif dan signifikan dalam mencegah ketidakpuasan kerja di
Direktorat Jenderal Pajak. Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang
menunjukkan bahwa sementara faktor-faktor ini mungkin tidak secara langsung
meningkatkan kepuasan kerja, ketiadaannya dapat menyebabkan ketidakpuasan
yang signifikan (Singh & Bhattacharjee, 2019).

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan yang sistematis dan terencana dalam
mengatasi pertanyaan penelitian spesifik yang berkaitan dengan kepuasan kerja di
Direktorat Jenderal Pajak. Mengacu pada Malhotra (2010), desain penelitian
berfungsi sebagai cetak biru terstruktur yang mengarahkan proses penelitian.
Metodologi meliputi serangkaian prosedur rinci untuk mengumpulkan dan
menganalisis data yang diperlukan untuk memecahkan masalah penelitian. Dengan
menekankan pendekatan kuantitatif, penelitian ini memanfaatkan metode survei,
seperti yang diuraikan oleh Kerlinger (1973), untuk mengeksplorasi hubungan
antara berbagai variabel sosiologis dan psikologis dalam populasi yang ditentukan.
Lawrence (2003) menyoroti bahwa penelitian survei, sebagai metode kuantitatif,

bertujuan untuk mengumpulkan data tentang fenomena masa lalu atau saat ini



mengenai keyakinan, opini, karakteristik, perilaku, dan hubungan antar variabel
untuk menguji hipotesis tentang variabel sosiologis dan psikologis dari sampel yang
dipilih.

Fokus dari penelitian ini adalah pada karyawan Direktorat Jenderal Pajak,
khususnya di Kantor Wilayah Jawa Tengah Il dan Daerah Istimewa Yogyakarta
pada tahun 2023. Sampel meliputi karyawan yang telah bekerja lebih dari satu
tahun. Ukuran sampel, seperti yang direkomendasikan oleh Hair dan Joseph (2014),
berkisar antara 100 hingga 200 responden untuk memudahkan interpretasi estimasi
menggunakan Model Persamaan Struktural (SEM). Ukuran sampel minimum dan
maksimum dihitung berdasarkan rumus: (Jumlah indikator + jumlah variabel laten)
X (5 hingga 10 kali), menghasilkan rentang 145 hingga 290 sampel. Penelitian ini
memilih Sampel Probabilitas dengan teknik Proportionate Stratified Random
Sampling untuk memastikan bahwa sampel representatif terhadap karakteristik
populasi yang beragam.

Kuesioner diadaptasi dan dimodifikasi lebih lanjut dari penelitian yang
dilakukan Teck Hong Tan dan Waheed (2011), dimana melakukan penelitian teori
motivasi-higiene Herzberg pada sektor ritel Malaysia, dengan fokus pada kecintaan
terhadap uang sebagai variabel mediasi. Studi ini membedakan antara variabel
independen (faktor motivator dan higiene) dan variabel dependen (Kepuasan Kerja
Karyawan), dengan tujuan untuk meneliti pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap
kepuasan kerja. Definisi operasional dan indikator untuk setiap variabel diuraikan
dengan jelas, dengan memastikan kejelasan dalam pengukuran dan analisis.

Definisi operasional adalah pernyataan yang menjelaskan definisi, teknik
pengukuran, instrumen pengukuran, hasil pengukuran, dan skala pengukuran untuk
variabel yang dilakukan penelitian. Hal ini memungkinkan untuk melakukan
evaluasi apakah metode pengukuran akan dilakukan menggunakan penelitian
sebelumnya yang serupa atau apakah pendekatan pengukuran baru diperlukan.
Definisi operasional dan indikator untuk setiap variabel yang digunakan dalam

penelitian ini dijelaskan dalam tabel di bawah ini:



Table 1.1 Definisi Operasional

No | Variabel Deflr_1|5| Dimensi Indikator
Operasional
1 | Faktor Faktor motivator |- Pencapaian - Rasa bangga bekerja di Instansi DJP
Motivator merupakan faktor (achievement) dikarenakan Organisasi mengakui
yang dapat pencapaiannya
mendorong orang - Merasa telah memberikan kontribusi
untuk dapat positif bagi instansi
memenuhi kebutuhan [ Kemajuan - Memilih kemajuan karir daripada
tingkat atasnya dan (advance) insentif finansial
merupakan _penyebab RSO gl gy S
orang menjadi puas kemajuan Kkarir
atas pekerjaannya [. pekerjaan itu - Merasa pekerjaannya menarik dan
(Herzberg, 1966). sendiri menyenangkan
- Merasa memiliki cukup kewenangan
untuk melakukan pekerjaan
- Pengakuan - Merasa dihargai ketika mencapai atau
(recognition) menyelesaikan tugas
- Mendapatkan apresiasi dari atasan atas
pekerjaannya
- Pertumbuhan - Merasa pekerjaannya memungkinkan
(Growth) untuk tumbuh dan berkembang sebagai
individu
- Merasa Pekerjaannya memungkinkan
untuk meningkatkan pengalaman,
keterampilan dan kinerja.
2 | Faktor Faktor hygiene |- Kebijakan - Merasa bahwa perlakuan kebijakan
Hygiene merupakan faktor- Organisasi dan administrasi di tempat kerja
faktor yang (Company Policy) sangat akomodatif
menimbulkan rasa - Merasa bahagia_dengan pekerjannya
ketidakpuasan  pada R g Soba e, CTOAES!
karyawan. - Merasa memahami misi organisasi
Kekurangan pada ["Hipungan dengan |- Merasa mudah bersosialisasi dengan
faktor-faktor tersebut Rekan Kerja rekan kerja
akan menimbulkan

rasa tidak puas, tetapi

bukan berarti
terpenuhinya faktor
tersebut akan
menjamin timbulnya
motivasi kerja

(Herzberg, 1966).

(Relationship With
Peers)

- Merasa memiliki rekan kerja yang
ramah dan membantu dalam pekerjaan

Merasa pentingnya keberadaan rekan
kerja

Keamanan Kerja
(Work Security)

- Merasa pekerjaannya adalah pekerjaan
yang aman

- Merasa tempat kerja berada di daerah yang
membuat pegawai merasa nyaman

Hubungan dengan
Atasan
(Relationship With
Supervisor)

- Merasa adanya peningkatan Kkinerja
berkat dukungan dari atasan
- Merasa puas dengan pekerjaannya

karena hubungan yang baik dengan
atasan

- Merasa percaya bahwa atasannya
adalah seseorang yang dapat dipercaya

Upah (Money)

- Merasa termotivasi untuk bekerja
keras karena upah yang diperoleh

Merasa bahwa upah yang diperoleh
kepadanya sudah adil

Kondisi Kerja
(Working
Condition)

Merasa puas karena kenyamanan yang
diberikan di tempat kerja

Merasa bahagia bekerja di instansi DJP
karena kondisi kerja yang
menyenangkan

3 | Kepuasan
Kerja
Pegawai

Kepuasan kerja adalah
proses seseorang
merasa baik dan rileks

mengenai tugas-tugas
mereka dan kinerja
pekerjaan mereka

(Herzberg, 1966).

Kesesuaian
pekerjaan

Merasa puas dengan pekerjaan
- Merasa puas terhadap apa yang telah
dicapai di tempat kerja

Upah yang sesuai

- Merasa puas atas penghasilan yang
diperoleh dari pekerjaannya

- Merasa puas karena Penghasilan
yang diperoleh sesuai dengan
pekerjaannya

Kondisi Kerja

- Merasa puas bekerja karena rekan
kerja dan atasan yang baik

- Merasa baik dan nyaman saat bekerja

Skala Likert digunakan untuk mengukur tanggapan, yang berkisar dari "Sangat

Setuju” hingga "Sangat Tidak Setuju”. Analisis data mencakup analisis deskriptif

untuk memahami persepsi responden, pemodelan persamaan struktural (SEM)

untuk meneliti hubungan variabel yang kompleks, dan anali

faktor konfirmatori

(CFA) untuk memvalidasi model pengukuran. Analisis ini bertujuan untuk menguji

hipotesis, menentukan kesesuaian model, dan menginterpretasikan hubungan sebab
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akibat antar variabel, dengan menggunakan teknik seperti bootstrapping untuk
mengatasi masalah non-normalitas dan memastikan temuan yang kuat. Melalui
metodologi ini, penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang
bermakna ke dalam dinamika kepuasan kerja di Direktorat Jenderal Pajak,

menawarkan implikasi untuk formulasi kebijakan SDM dan efektivitas organisasi.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Deskripsi Responden
Dalam penelitian ini, diperoleh 188 responden, dimana hasil ini diketahui

dari jumlah distribusi kuesioner. Berdasarkan hasil penelitian dari 188
responden, mayoritas adalah priasebanyak 123 orang (65%), sementara wanita
sebanyak 65 orang (35%). Dari hasil ini, dapat disimpulkan bahwa karyawan
Direktorat Jenderal Pajak di Lingkungan Kantor Wilayah Jawa Tengah 1l dan
Daerah Istimewa Yogyakarta didominasi oleh pria daripada wanita. Responden
pada rentang usia 31-40 tahun sebanyak 128 orang (68%), rentang usia 20-30
tahun sebanyak 27 orang (14%), rentang usia 41-50 tahun sebanyak 26 orang
(14%) dan di atas 50 tahun sebanyak 7 orang (4%). Pada dasarnya, usia dalam
rentang tersebut diklasifikasikan sebagai usia produktif dan konsumtif. Usia
yang masih memiliki energi untuk bekerja dan berpikir untuk maju. Responden
kebanyakan memiliki pendidikan D4/S-1 sebanyak 117 orang (62%), di atas
S1 seperti S2 dan setara sebanyak 37 orang (20%), pendidikan D3/Diploma
tingkat 3 sebanyak 22 orang (12%) dan sisanya adalah D1 dan Sekolah
Menengah Kejuruan/Setara. Sebagian besar responden telah bekerja lebih dari
10 tahun sebanyak 98 orang (52%), rentang 6 -10 tahun sebanyak 84 orang
(45%). Hal ini menjelaskan bahwa mayoritas karyawan Direktorat Jenderal
Pajak di Lingkungan Kantor Wilayah Jawa Tengah Il dan Daerah Istimewa
Yogyakarta telah bekerja relatif lama..

3.2 Analisis Statistik
Survei ini menggunakan nilai bobot skala Likert dengan nilai bobot tertinggi 5
dan nilai bobot terendah 1 dengan total 188 responden. Berikut perhitungan
distribusi frekuensi sebagai penjelasan kategori persepsi responden yang dibagi
menjadi lima kategori. Skor tertinggi = 1x5=5, Skor terendah = 1x1=1, Jadi

rentang untuk hasil survei, yaitu = (5-1)/5=0,8, Jadi kategori deskripsi persepsi



diperoleh sebagai berikut: Tabel 4.1. Kategori Deskripsi Rentang Skor
Kategori < 1,8 Sangat rendah, 1,81 — 2,60 Rendah, 2,61 — 3,40 Cukup, 3,41 —
4,20 Tinggi, >4,20 Sangat tinggi.

Berikut adalah deskripsi dari hasil persepsi responden tentang motivasi

di lingkungan kerja:

Tabel 3.1 Persepsi Tanggapan Terhadap Faktor Motivasi

Indikator Rerata Keterangan
Pencapaian Rasa bangga bekerja di
(achievement) | Instansi DJP  dikarenakan 3,968 Tinggi
Organisasi mengakui
pencapaiannya
Merasa telah memberikan Sangat
kontribusi positif bagi instansi 4245 Tinggi
Kemajuan Memilih  kemajuan  Kkarir Cukup
(advance) daripada insentif finansial 3,234 Tinggi
Pekerjaannya memungkinkan o
untuk  belajar keterampilan 4,106 Tinggi
baru untuk kemajuan karir
Pekerjaan itu | Merasa pekerjaannya menarik 4,059 Tinggi
sendiri dan menyenangkan
Merasa  memiliki  cukup .
kewenangan untuk | 3,888 Tinggi
melakukan pekerjaan
Pengakuan Merasa  dihargai ketika .
(recognition) | mencapai atau menyelesaikan 3,899 Tinggi
tugas
Mendapatkan apresiasi dari 4,000 Tinggi
atasan atas pekerjaannya
Pertumbuhan | Merasa pekerjaannya
(Growth) memungkinkan untuk tumbuh 4,069 Tinggi
dan berkembang  sebagai
individu
Merasa Pekerjaannya
memungkinkan untuk 4,202 Tinggi
meningkatkan ~ pengalaman,
keterampilan dan kinerja,
Keseluruhan 3,967 Tingoi

Berdasarkarkan tabel 3.1 di atas diperoleh besarnya rerata dari tanggapan

persepsi responden terkait dengan faktor motivasi. Faktor motivasi dinilai

berdasarkan 5 indikator yang mana secara keseluruhan diperoleh rerata 3,967

dengan kategori tinggi.



Berikut deskripsi hasil persepsi responden terhadap faktor Hygiene

adalah:
Tabel 3.2 Persepsi Tanggapan Terhadap Faktor Hygiene
Indikator Rerata | Keterangan
Kebijakan Merasa bahwa perlakuan kebijakan o
Organisasi dan administrasi di tempat kerja | 899 Tinggi
(Company sangat akomodatif
Policy) Merasa bahagia dengan
pekerjannya  karena  kebijakan | 3 606 Tinggi
organisasi mendukung
pekerjaannya.
Merasa memahami misi organisasi 4,154 Tingoi
Hubungan Merasa  mudah  bersosialisasi 4.266 Sangat
dengan dengan rekan kerja ’ Tinggi
Rekan Kerja
(Relationship | Merasa memiliki rekan kerja yang 4208 Sangat
With Peers) | ramah dan membantu dalam : Tinggi
pekerjaan
Merasa pentingnya keberadaan 4457 Sangat
rekan kerja ’ Tingoi
Keamanan Merasa  pekerjaannya  adalah | 3878 Tinggi
Kerja (Work | pekerjaan yang aman
Security) Merasa tempat kerja berada di L
daerah yang membuat pegawai | 3973 Tinggi
merasa nyaman
Hubungan Merasa adanya peningkatan kinerja | 3 941 Tinggi
dengan berkat dukungan dari atasan
Atasan Merasa puas dengan pekerjaannya .
(Relationship | karena hubungan yang baik dengan | 3:803 Tinggi
With atasan
Supervisor) | Merasa percaya bahwa atasannya o
adalah seseorang yang dapat | 397 Tinggi
dipercaya
Upah Merasa termotivasi untuk bekerja | 4,043 Tinggi
(Money) keras karena upah yang diperoleh
Merasa bahwa upah yang diperoleh | 3 761 Tinggi
kepadanya sudah adil
Kondisi Merasa puas karena kenyamanan | 3941 Tinggi
Kerja yang diberikan di tempat kerja
(Working Merasa bahagia bekerja di instansi .
Condition) | DJP karena kondisi kerja yang | 3941 Tingg
menyenangkan
Keseluruhan 3,995 Tinggi




Berdasarkarkan tabel 3.2 di atas diperoleh besarnya rerata dari tanggapan
persepsi responden terkait dengan faktor hygiene. Faktor hygiene dinilai
berdasarkan 6 indikator yang mana secara keseluruhan diperoleh rerata 3,9995
dengan kategori tinggi. Artinya mayoritas dari Pegawai Direktorat Jendeal
Pajak memiliki tingkat hygiene yang tinggi. Adapun indikator tertinggi
berdasarkan dari penilaian yaitu Hubungan dengan Rekan Kerja (Relationship
With Peers). Hubungan yang terjalin dalam lingkungan organisasi akan
menimbulkan tingkat kepuasan dalam bekerja,salah satunya dengan menjalin
komunikasi. Komunikasi terjalin antara sesama rekan kerja, dengan atasan,
maupun staff umum lainnya. Sedangkan indikator lainnya dinilai baik dari segi
Kebijakan Organisasi (Company Policy), Keamanan Kerja (Work Security),
Hubungan dengan Atasan (Relationship With Supervisor), Upah (Money) dan
Kondisi Kerja (Working Condition).

Berikut deskripsi hasil persepsi responden terhadap kepuasan kerja
adalah:

Tabel 3.3 Persepsi Tanggapan Terhadap Kepuasan Kerja

Indikator Rerata Keterangan
Kesesuaian | Merasa puas dengan 4.064
pekerjaan pekerjaan '
Merasa puas terhadap apa
yang telah dicapai di tempat 4.027 Tinggi
kerja
Upah yang | Merasa puas atas penghasilan
sesuai yang diperoleh dari 3.883 Tinggi
pekerjaannya
Merasa puas karena
Penghasilan yang diperoleh 3.846 Tinggi
sesuai dengan pekerjaannya
Kondisi Merasa puas bekerja karena
Kerja rekan kerja dan atasan yang 3.952 Tinggi
baik
Merasa baik dan nyaman saat
bekerja

Keseluruhan 3,987 Tinggi

Tinggi

4.149 Tinggi

Berdasarkarkan tabel 3.3 di atas diperoleh besarnya rerata dari tanggapan
persepsi responden terkait dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dinilai
berdasarkan 3 indikator yang mana secara keseluruhan diperoleh rerata 3,987

dengan kategori tinggi. Artinya mayoritas dari Pegawai Direktorat Jendeal

9



Pajak memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Indikator dengan penilaian
tertinggi adalah Kesesuaian pekerjaan. Artinya mayoritas pegawai merasakan
kepuasan dikarenakan adanya kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan,
keahlian, pengetahuan masing-masing. Disamping itu dengan adanya
kesesuakan kerja akan berdampak pada tercapaianya tujuan organisasi dengan
lebih cepat.

Penelitian ini menggunakan analisis SEM (Structural Equation Model).
Perangkat lunak yang digunakan untuk penelitian ini adalah IBM SPSS AMOS
22. Dalam analisis AMOS, hal utama yang dilakukan adalah analisis model
pengukuran (measurement model) menggunakan model Analisis Faktor
Konfirmatori (CFA). Fungsi dari analisis CFA adalah untuk mengukur setiap
konstruk dalam variabel memiliki validitas dan reliabilitas dalam mengukur
masing-masing variabelnya. Analisis model pengukuran mengandung 3
langkah, yaitu uji kesesuaian model (Overall Model Fit), nilai loading faktor,
dan nilai Reliabilitas Konstruk (CR). Nilai loading faktor dari setiap indikator
harus memiliki nilai > 0,3. Penelitian ini mengacu pada Hair, Black, Babin,
Anderson, dan Tatham (2010) yang menyatakan bahwa “loading faktor + 0,3
hingga 0,4 minimal dapat diterima”. Sementara itu, reliabilitas dari model
pengukuran dilihat dari nilai Reliabilitas Konstruk (CR) > 0,60, yang berarti
dapat diandalkan atau reliable. Tahapan dalam Analisis Faktor Konfirmatori
(CFA) dalam penelitian ini dilakukan dalam 1 tahap, yaitu CFA secaraterpisah
untuk setiap variabel laten nya.

Dalam analisis pengukuran model (measurement model) syarat utama
yang harus dilakukan terlebih dahulu adalah menguji seberapa baik tingkat
goodness of fit dari model penelitian. Adapun hasil pengujian goodness of fit
adalah sebagai berikut:

Tabel 3.4 Kreteria Goodness Of Fit Variabel Faktor Motivasi

Goodness of fit index | Kriteria | Cutofvalue | Keterangan
Absolut Fit Measure
Chi-square Harus kecil 39,442 Fit
Significant Probability >0,05 0,093 Fit
RMSEA <0,08 0,044 Fit
GFlI >0,90 0,961 Fit
CMIN / DF <2,00 1,360 Fit
RMR <0,05 0,024 Fit
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Incremental Fit Measures
NFI >0,90 0,960 Fit
AGFI >0,90 0,927 Fit
IFI >0,90 0,989 Fit
CFI >0,90 0,989 Fit

Berdasarkan hasil pengujian tabel 3.5yang telah tersaji di atas, diketahui semua
kreteria goodness of fit dalam kondisi fit. Adapun hasil pengujian goodness of

fit terhadap faktor higiene adalah sebagai berikut:

Tabel 3.5 Kreteria Goodness Of Fit Variabel Faktor Hygiene

Goodness of fit index | Kriteria | Cutofvalue | Keterangan
Absolut Fit Measure
Chi-square Harus kecil 84,181 Fit
Significant Probability >0,05 0,175 Fit
RMSEA <0,08 0,029 Fit
GFlI >0,90 0,946 Fit
CMIN / DF <2,00 1,153 Fit
RMR <0,05 0,023 Fit
NFI >0,90 0,951 Fit
AGFI >0,90 0,911 Fit
IFI >0,90 0,993 Fit
CFlI >0,90 0,993 Fit

Berdasarkan hasil pengujian tabel 3.5yang telah tersaji di atas, diketahui semua
kreteria goodness of fit dalam kondisi fit. Dengan hasil ini maka secara
keseluruhan dapat dikatakan bahwa uji kecocokan model pengukuran awal
(CFA) variabel faktor Hygiene dalam kondisi sangat baik dan dapat dianalisis
lebih lanjut.

Adapun hasil pengujian goodness of fit terhadap variabel kepuasan kerja
adalah sebagai berikut:

Tabel 3.6 Kreteria Goodness Of Fit Variabel Kepuasan Kerja Pegawai

Goodness of fit index Kriteria C\:/;;[uc;f Keterangan
Absolut Fit Measure
Chi-square Harus kecil 9,327 Fit
Significant Probability >0,05 0,230 Fit
RMSEA <0,08 0,042 Fit
GFI >0,90 0,984 Fit
CMIN / DF <2,00 1,332 Fit
RMR <0,05 0,008 Fit
Incremental Fit Measures
NFI | >0,90 | 0987 | Fit
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AGFI >0,90 0,953 Fit
IFI >0,90 0,997 Fit
CFl >0,90 0,997 Fit

Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis untuk menguji ada tidaknya
pengaruh dari variabel independent secara keseluruhan terhadap variabel
dependent. Cara membaca estimasi hasil hipotesis dalam metode

Bootstrapping ML dapat dilihat dari sebagai berikut

Tabel 3.7 Nilai Estimate Bootstrapping ML

Parameter CR P

Pendidikan_Pelatihan | <--- | Kualitas_Pelayanan 2,570 | 0,010

Pendidikan Pelatihan | <--- | Komunikasi_Organisasi | 2,952 | 0,003

Berdasarkan hasil tabel di atas di peroleh diperoleh nilai Kritis (CR) dan p nilai
pada bias corrected percentile dengan tingkat interval kepercayaan 95% (0,05).

Pada penelitian ini diajukan 2 hipotesis yaitu Hipotesis 1 pada penelitian
ini adalah faktor motivasi berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja
pegawai Direktorat Jendeal Pajak di Lingkungan Kantor Wilayah Jawa Tengah
Il dan Daerah Istimewa Yogyakarta. Berdasarkan dari pengolahan data
diketahui nilai kritis yang dihasilkan adalah 2,570. dengan nilai P sebesar
0,010. Hasil tersebut menunjukan nilai kritis di atas 1,96 (2,570>1,96) dan nilai
P di bawah 0,05 (0,010<0,05). Hal ini menunjukan bahwa faktor motivasi
berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai Direktorat Jendeal Pajak
di Lingkungan Kantor Wilayah Jawa Tengah Il dan Daerah Istimewa
Yogyakarta, dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 (H1)
diterima.

Hipotesis 2 pada penelitian ini adalah faktor hygiene berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai Direktorat Jendeal Pajak di
Lingkungan Kantor Wilayah Jawa Tengah Il dan Daerah Istimewa Yogyakarta.
Berdasarkan dari pengolahan data diketahui nilai kritis yang dihasilkan adalah
2,952 dengan nilai P sebesar 0,003. Hasil tersebut menunjukan nilai kritis di
atas 1,96 (2,952>1,96) dan nilai P di bawah 0,05 (0,003<0,05). Hal ini
menunjukan bahwa faktor hygiene berpengaruh terhadap tingkat kepuasan

kerja pegawai Direktorat Jendeal Pajak di Lingkungan Kantor Wilayah Jawa
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Tengah 1l dan Daerah Istimewa Yogyakarta, dengan demikian dapat dikatakan

bahwa hipotesis 2 (H2) diterima.

3.3 Pembahasan

Kepuasan kerja bagi karyawan di Direktorat Jenderal Pajak merupakan faktor
yang sangat penting karena kepuasan yang diperoleh juga akan menentukan sikap
positif terhadap pekerjaan yang dilakukan. Merasa puas dalam pekerjaan dapat
memberikan dampak positif terhadap perilaku, seperti peningkatan tingkat disiplin
dan semangat kerja cenderung meningkat. Kepuasan kerja juga terkait dengan hasil
seperti kinerja, dan pencapaian target kinerja, sehingga jika kepuasan kerja lebih
tinggi, akan menghasilkan motivasi tinggi dalam bekerja sehingga pencapaian
target kinerja akan mudah dicapai.

Berdasarkan analisis dalam sub-bab sebelumnya, diperoleh penilaian
mengenai tingkat kepuasan yang diperoleh dalam kategori tinggi. Ini berarti bahwa
mayoritas karyawan puas dengan pekerjaan yang saat ini menjadi tanggung jawab
mereka sehingga pekerjaan dapat ditangani dengan baik. Tingkat kepuasan dinilai
dari kesesuaian pekerjaan, dengan pencapaian kerja (4.027; Tinggi) dan pekerjaan
itu sendiri (4.064; Tinggi). Karyawan saat ini merasa puas dengan deskripsi
pekerjaan masing-masing jabatan. Kesesuaian pekerjaan didasarkan pada
kemampuan dan kompetensi yang dimiliki sehingga beban kerja terasa lebih ringan
karena pekerjaan dilakukan dengan pengalaman. Jika seseorang diberikan
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan keterampilannya, maka karyawan
akan cenderung antusias dalam bekerja, berpikir positif, dan merasa puas sehingga
akan berusaha memberikan hasil kerja yang baik untuk organisasi. Selain itu,
apresiasi dari organisasi untuk karyawan dalam bentuk gaji/upah juga mendorong
pembentukan tingkat kepuasan terkait dengan puas dengan pendapatan (3.883;
Tinggi) dan pendapatan yang sesuai (3.846; Tinggi). Jumlah gaji/upah yang sesuai
didasarkan pada keadilan di mana itu sesuai dengan beban kerja dan posisi dalam
organisasi, tingkat pencapaian kerja dan penghargaan sesuai dengan kebijakan
organisasi. Faktor lain yang membentuk tingkat kepuasan kerja dilihat dari kondisi
kerja, dalam hal ini adalah lingkungan kerja yang kondusif. Kondisi kerja terkait
dengan rekan kerja dan atasan yang baik (3.952; Tinggi) dan baik serta nyaman

(4.149; Tinggi). Faktor utama dari lingkungan kerja yang kondusif adalah adanya
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hubungan interpersonal. Hubungan interpersonal adalah kebutuhan dasar dalam
lingkungan kerja untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Interaksi yang bersifat
dua arah sangat diperlukan baik antar rekan sekerja maupun dengan atasan sehingga
komunikasi yang baik akan terjalin. Dengan demikian, bagi setiap organisasi,
memelihara hubungan interpersonal merupakan salah satu kunci untuk membangun
kepuasan kerja.

Dalam penelitian ini, diteliti Teori Herzberg, yaitu 2 faktor yang berperan
dalam mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan, yaitu dari faktor motivator
(Faktor Motivasi) dan faktor higiene (Faktor Higiene). Faktor motivator (Faktor
Motivasi) biasanya disebut sebagai motivasi intrinsik sedangkan faktor higiene
disebut sebagai motivasi ekstrinsik. Kebutuhan tingkat atas dalam teori Herzberg
yang berasal dari teori Maslow adalah apresiasi dan aktualisasi diri yang
diklasifikasikan sebagai faktor motivator (faktor konten), sedangkan kebutuhan
lainnya diklasifikasikan ke dalam faktor higiene (faktor konteks).

Berdasarkan hasil analisi diperoleh kesimpulan bahwasnya terbukti adanya
pengaruh faktor motivasi terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai dalam
lingkungan Direktorat Jenderal Pajak. Berdasarkan dari pengolahan data diketahui
nilai kritis yang dihasilkan adalah 2,570. dengan nilai P sebesar 0,010. Hasil
tersebut menunjukan nilai kritis di atas 1,96 (2,570>1,96) dan nilai P di bawah 0,05
(0,010<0,05). Hal ini membuktikan adanya asumsi bahwa semakin tinggi tingkat
motivasi dalam diri pegawai akan berdampak pada meningkatnya tingkat kepuasan
dalam lingkungan kerja. Sejalan dengan penelitian Lopang, et al (2023) Secara
parsial Motivator berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Sama halnya dengan penelitian Mastura, et al (2023) bahwa faktor motivator
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Jika faktor
motivator tinggi maka kepuasan kerja juga akan tinggi, begitu pula sebaliknya.

Berdasarkan hasil penilaian terkait dengan persepsi pegawai terhadap faktor
motivasi dinilai berdasarkan 5 indikator yang mana secara keseluruhan diperoleh
rerata 3,967 dengan kategori tinggi. Artinya mayoritas dari Pegawai Direktorat
Jendeal Pajak memiliki tingkat motivasi yang tinggi. Pertama indikator pencapaian
(achievement) terkait dengan kontribusi kerja yang telah didedikasikan (3,968;
Tinggi) dan adanya rasa bangga atas pengakuan tingkat pencapaian (4,245; Sangat

Tinggi). Berdasarkan dari hasil tersebut motivasi berdasarkan dari tingkat
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pencapaian dirasakan tinggi, dimana organisasi memberikan achievement kepada
setiap pegawai atas hasil kerja yang dicapainnya. Kedua, indikator kemajuan
(advance) terkait dengan organisasi memberikan progres terhadap tingkat
pencapaian dan kemajuan karir. Mayoritas pegawai lebih memilih kemajuan karir
jika dibandingkan dengan intensif finansial (3,234; Tinggi) dan memperoleh
keterampian baru dan meningkatkan kompetensi (4,106; Tinggi). Kemajuan akan
adanya pencapaian karir menjadi salah satu motivasi pegawai untuk berkembang
lebih maju. Ketiga, indikator pekerjaan itu sendiri (Work In) motivasi yang
didorong karena pekerjaan yang menyenangkan (4,059; Tinggi) dan memiliki
kewenangan akan pekerjaan (3,888; Tinggi). Hal ini menjelaskan bahwasanya
motivasi bisa terbentuk dari pekerjaan itu sendiri, bagaimana setiap pegawali
mampu menjalankan setiap pekerjaan dengan menyenangkan dan memiliki
kewenangan atas hasil kerja yang akan dihasilkan kedepannya. Keempat, indikator
pengakuan (recognition) terkait dengan pemberian apresiasi (4,000; Tinggi) dan
penghargaan atas pencapaian kerja (3,899; Tinggi). Seseorang yang merasa
dihargai oleh organisasi dengan tingkat pencapaian hasil kerja dan diberikannya
apresiasi akan mendorong seseorang tersebut untuk lebih loyal lagi terhadap
organisasi. Kelima, indikator pertumbuhan (Growth) terkait dengan pekerjaan yang
mampu menjadikan lebih baik kedepannya (4,069; Tinggi) dan pekerjaan mampu
memberikan pengalaman baru yang bermanfaat (4,202; Tinggi). Dalam hal ini
bekerja tidak hanya berkaitan dengan masalah intensif yang dihasilkan akan tetapi
ada sisi lain yang dapat diambil untuk memotivasi diri yaitu pengalaman dan ilmu
baru yang dapat diambil dari setiap pekerjaan yang terselesaikan.

Faktor motivator sangat penting di semua perusahaan untuk meningkatkan
kinerja karyawan karena menjadi faktor kunci dari pertumbuhan organisasi, oleh
karena itu, pemenuhan faktor motivator telah banyak diadopsi oleh organisasi untuk
memenuhi  kebutuhan tenaga kerja berikut lingkungan kerjanya. Hal ini berarti
bahwa Motivator pada lingkungan kerja Direktorat Jenderal Pajak telah berjalan
dengan baik dan mampu memberikan dukungan yang tinggi terhadap pegawainnya.
Setiap organisasi harus memperhatikan faktor motivasi sebagai salah satu faktor
untuk meningkatkan tingkat kepuasan kerja: pengakuan kerja. Seseorang akan
merasa puas apabila mendapatkan pengakuan semacam pujian dan penghargaan

apabila mereka menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu diharapkan
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bagi motivator dalam organisasi agar selalu memberikan motivasi yang bermanfaat
bagi karyawan agar semangat kerja setiap karyawan terus meningkat dan mampu
bekerja dengan maksimal.

Dalam teori Herzberg faktor motivasi dikaitkan dengan Content factor yaitu
faktor pendorong seseorang untuk memenuhi kebutuhan yang lebih lanjut dan
sebagai faktor penyebab seseorang menjadi puas atas pekerjaannya. Bila content
factor ini tidak ada, maka akan dapat menyebabkan seseorang tidak lagi puas atas
pekerjaannya atau orang tersebut dalam keadaan netral, yaitu merasa tidak puas”
tetapi juga tidak merasa “tidak puas”. Karyawan seperti ini lah yang akan
menyebabkan kondisi lingkungan kerja menjadi tidak produktif. Segi positif adanya
motivator yaitu karyawan menjadi lebih semangat dalam bekerja, membuka pola
pikir baru bagi karyawan agar dapat membawa perubahan yang jauh lebih baik.
Sedangkan segi negatif dari motivator yaitu kurangnya pemberian motivasi
terhadap karyawan dapat membuat karyawan menjadi mudah menyerah, putus asah
dan mudah terpengaruh.

Berdasarkan hasil analisis diperoleh kesimpulan bahwasnya terbukti adanya
pengaruh faktor hygiene terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai dalam
lingkungan Direktorat Jenderal Pajak. Berdasarkan dari pengolahan data diketahui
nilai kritis yang dihasilkan adalah 2,952 dengan nilai P sebesar 0,003. Hasil tersebut
menunjukan nilai kritis di atas 1,96 (2,952>1,96) dan nilai P di bawah 0,05
(0,003<0,05). Hal ini membuktikan adanya asumsi bahwa semakin tinggi tingkat
hgiene dalam diri pegawai akan berdampak pada meningkatnya tingkat kepuasan
dalam lingkungan kerja. Sejalan dengan penelitian Lopang, et al (2023) secara
parsial Faktor Hygiene berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Sama halnya dengan penelitian Mastura, et al (2023) bahwa faktor
hygiene berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Jika faktor hygiene tinggi maka kepuasan kerja juga akan tinggi, begitu pula
sebaliknya. Diperjelas dalam penelitian Pangestu dan Fauzan (2023) dimana faktor
hygiene dilihat dari enam indikator dimana hasil analisisnya menunjukan
kebijaksanaan dan  administrasi perusahaan, hubungan dengan rekan kerja,
keamanan, hubungan dengan atasan, uang dan kondisi kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja secara simultan.
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Berdasarkan hasil penilaian terkait dengan persepsi pegawai terhadap faktor
hygiene dinilai berdasarkan 6 indikator yang mana secara keseluruhan diperoleh
rerata 3,9995 dengan kategori tinggi. Artinya mayoritas dari Pegawai Direktorat
Jendeal Pajak memiliki tingkat hygiene yang tinggi. Pertama indikator Kebijakan
Organisasi (Company Policy) terkait dengan kebijakan yang akomodatif (3,899;
Tinggi), dukungan dari organisasi (3,606; Tinggi) dan merasa paham misi
organisasi (4,154; Tinggi). Dalam hal ini organisasi memberikan perlakuan yang
semestinya kepada setiap pegawai sehingga dinilai tinggi dari kebijakan yang
bersifat akomodatif, adanya dukungan organisasi atas kinerja dan merasa satu misi
dengan organisasi. Kedua indikator hubungan dengan rekan kerja (Relationship
With Peers) terkait dengan mudah untuk bersosialisasi (4,266; Sangat Tinggi),
ramah dan saling membantu dalam pekerjaan (4,298; Sangat Tinggi) dan
pentingnya rekan kerja (4,457; Sangat Tinggi). Hal ini menjelaskan hubungan
dengan sesama rekan kerja menjadi salah satu faktor pendorong timbulnya
kepuasan. Hal ini dikarenakan adanya saling interaksi dan tolong menolong dalam
melakukan pekerjaan. Ketiga indikator keamanan kerja (Work Security) terkait
kondisi lingkungan kerja nyaman (3,973; Tinggi) dan pekerjaan yang aman (3,878;
Tinggi). Hal ini berkaitan dengan kondisi kerja dimana setiap pegawai berhak
memperoleh kenyamana dan keamanan selama dalam lingkungan kerja. Keempat
indikator hubungan dengan atasan (Relationship With Supervisor) terkait dengan
dukungan dari atasan (3,941; Tinggi), hubungan yang baik dengan atasan (3,803;
Tinggi) dan atasan dapat dipercaya (3,957; Tinggi). Dalam lingkungan kerja
hubungan dengan atasan yang terjalin dengan baik, dimana atasan mampu
mengayomi pegawai dan pegawai menghormati atasan menjadi suatu kepuasan
tersendiri karena terjalin dengan sangat baik. Kelima indikator upah (Money)
terkait dengan besarnya upah yang diperoleh (4,043; Tinggi) dan system upah yang
adil (3,761; Tinggi). Kebijakan dalam penentuan gaji/upah/ salary menjadi point
penting dalam lingkungan organisasi. Hal ini dikarenakan upah menjadi suatu
kewajiban yang harus dipenuhi organisasi dan ha katas hasil kerja yang pegawai
dedikasikan untuk organisasi. Oleh karena itu, kebijakan dalam penentuan
pemberian upah menjadi salah satu faktor terbentuknya kepuasan pegawai. Keenam
indikator kondisi kerja (Working Condition) terkait dengan lingkungan Kerja

nyaman (3,941; Tinggi) dan kondisi kerja yang menyenangkan (3,941; Tinggi).
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Pada dasarnya kondisi kerja yang kondusif dan lingkungan kerja yang nyaman akan
berdampak pada produktivitas kerja.

Pada dasarnya faktor hygiene adalah kebutuhan yang terkandung dalam diri
seseorang karena kondisi lingkungan kerjanya, bukan kebutuhan karena kondisi
lingkungan yang ada. Sejauh ini faktor hygiene dalam lingkungan kerja Direktorat
Jenderal Pajak sudah berjalan dengan baik, dapat dilihat dari suasana kerja serta
hubungan kerja dari para karyawan yang baik sehingga karyawan merasa puas
dalam bekerja. Dari hasil yang diperoleh dalam variabel faktor hygiene yang
menjadi  perhatian adalah terjalinnya hubungan interpersonal. Hubungan
interpersonal menjadi kebutuhan mendasar dalam lingkungan kerja untuk
meningkatkan kepuasan pegawai. Interaksi yang bersifat dua arah sangat
dibutuhkan baik sesama rekan kerja maupun dengan atasan sehingga akan terjalin
komunikasi yang baik. Dengan demikian, bagi setiap organisasi menjaga hubungan
interpersonal menjadi salah satu kunci untuk membangun kepuasan kerja.

Dalam teori Herzberg faktor hygiene dikaitkan dengan Context factor yang
berhubungan dengan lingkungan pekerjaan disebut dengan faktor hygiene, dimana
pekerjaan memberikan kesempatan untuk seseorang dalam pemenuhan kebutuhan
tingkat bawah. Apabila context factor tidak terpenuhi, tidak ada, ataupun tidak
sesuai dengan harapan pekerja di suatu perusahaan, maka dapat membuat pekerja
merasa tidak puas (dissatisfied). Segi positif Faktor Hygiene adalah karyawan
memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja dan jarangnya ada keluhan karena
karyawan merasa selalu dimotivasi dan diberikan dukungan yang positif dalam
bekerja. Sedangkan dampak negatif yang mungkin timbul yaitu karyawan merasa

tidak termotivasi dan memiliki banyak keluhan.

PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai analisis Pengarun Motivasi

dan Hygiene terhadap Kepuasan Kerja pada Instansi Direktorat Jenderal Pajak,

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Secara partial terbukti faktor motivasi berpengaruh positif terhadap tingkat
kepuasan kerja pegawai pada Instansi Direktorat Jenderal Pajak. Pegawai yang
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memimiliki tingkat motivsi kerja tinggi akan berdampak pada peningkatan
tingkat kepusan pegawai.

2. Secara partial terbukti faktor hygiene berpengaruh positif terhadap tingkat
kepuasan kerja pegawai pada Instansi Direktorat Jenderal Pajak. Pegawai yang
memimiliki tingkat hygiene kerja tinggi akan berdampak pada peningkatan
tingkat kepusan pegawai.

4.2 Implikasi

Berdasarkan dari hasil analisis diperoleh bahwa faktor motovasi dan faktor hygiene

terbukti berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pada Instansi Direktorat

Jenderal Pajak. Oleh karena itu penulis memberikan beberapa implikasi dari hasil

penelitian, yaitu:

1. Faktor motivasi terbukti meningkatkan tingkat kepuasan pegawai. Dalam hal ini
berkaitan dengan job context (aspek instrinsik) karyawan. Pihak Direktorat
Jenderal Pajak harus lebih memperhatikan pegawainya terutama dalam
memberikan dukungan untuk dapat meningkatkan kepuasan dalam lingkungan
kerja. Pegawai yang merasa puas dengan lingkungan kerja akan berdampak pada
peningkatan produktivitas kerja sehingga pekerjaan akan ter-handel dengan
baik. Aspek motivasi yang mendasar dibutuhkan oleh pegawai adalah adanya
pengakuan kerja oleh organisasi. Pengakuan dalam hal ini sebandingkan dengan
bentuk apresiasi organisasi terhadap tingkat pencapain kerja yang telah
diberikan oleh pegawai. Seseroang yang memperoleh pengakuan akan merasa
termotivasi sehingga berimplikasi pada rasa kepuasan atas hasil kerja keras
selama ini.

2. Faktor hygiene sebagai faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap
tingkat kepuasan pegawai Direktorat Jenderal Pajak. Adapun yang harus
diperhatikan untuk meningkatkan faktor hygiene adalah terjalin hubungan
interpersonal dalam lingkungan kerja. Membangun hubungan interpersonal
dalam lingkungan kerja buka perkara yang mudah dibutuhkan budaya yang
melibatkan semua sektor dalam lingkungan organisasi. Hubungan interpersonal
merupakan salah satu komunikasi yang melibatkan beberapa pihak dalam
lingkungan organisasi. Jika komunikasi terjalindengan baik antara sesama rekan
kerja maupun dengan atasan akan berdampak pada tingkat pencapaian kerja dan

timbul kepuasan dalam lingkungan kerja.
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3. Penelitian mengenai Pengaruh Faktor Motivasi dan Hygiene Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Direktorat Jenderal Pajak (Studi pada Kanwil DJP Jawa Tengah
Il dan DIY) ini menghadirkan inovasi dalam ruang lingkup penelitian terdahulu
dengan fokus khusus pada pegawai negeri sipil atau institusi pemerintahan yang
beroperasi dalam sektor perpajakan. Penelitian ini mengeksplorasi dinamika
unik yang mungkin mempengaruhi kepuasan kerja dalam konteks yang sangat
spesifik, yaitu, lingkungan kerja pemerintahan yang bertanggung jawab atas
administrasi dan pengelolaan pajak. Dengan demikian, studi ini berkontribusi
pada pemahaman yang lebih mendalam mengenai bagaimana faktor motivasi
dan hygiene berinteraksi untuk mempengaruhi kepuasan kerja di antara pegawai
Direktorat Jenderal Pajak, khususnya dalam wilayah administratif Jawa Tengah
Il dan Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). Pemilihan konteks organisasi
pemerintah dalam sektor perpajakan sebagai latar penelitian memberikan nilai
tambah signifikan terhadap literatur yang ada, mengingat mayoritas penelitian
sebelumnya lebih banyak berfokus pada sektor swasta atau konteks organisasi
yang lebih umum. Penelitian ini secara eksplisit mengakui bahwa pegawai
negeri sipil yang bekerja dalam sektor perpajakan mungkin menghadapi
tantangan dan dinamika motivasional yang berbeda dibandingkan dengan
karyawan di sektor lain, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kepuasan
kerja mereka secara unik. Oleh karena itu, dengan menargetkan populasi
pegawai Direktorat Jenderal Pajak, studi ini tidak hanya memperkaya
pemahaman akademis tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
tetapi juga menawarkan wawasan praktis yang dapat digunakan untuk
meningkatkan manajemen sumber daya manusia dalam konteks pemerintahan
sektor perpajakan.

4.2 Saran

Berdasarkan dari kesimpulan di atas, adapaun saran yang dapat diberikan kepada

pihak terkait sebagai berikut:

1. Bagi organisasi Direktorat Jenderal Pajak
Diharapkan bagi organisasi untuk lebih memperhatikan pegawainya dengan
memberikan apresiasi, pegakuan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
dan terjalin komunikasi interpersonal dengan baik. Disamping itu, perlu adanya

pengukuran kepada setiap pegawai terkat dengan indeks tingkat kepuasan kerja,
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sehingga dapat dijadikan sebagai evaluasi terhadap kondisi pegawai dengan
situasi dalam lingkungan kerja. Sehingga kedepannya organisasi dapat
mengatasi bagaimana cara untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja salah
satunya melihat dari indikator kepuasan kerja pegawai.

2. Bagi karyawan.
Berdasarkan dari hasil penelitian ini karyawan dapat mengetahui sejauh mana
tingkat kepuasan dalam lingkungan kerja sehingga kedepannya bisa mengambil
langkah-langkah untuk mempertahankan kinerja melalui peningkatan motivsi
dalam diri dan melakukan langkah-langkah positif kedepannya.

3. Bagi Peneliti.
Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk menambahkan variabel lain yang
berkaitan dengan peningkatan tingkat kepuasan dalam lingkungan kerja. Selain
itu menggali teori-teori baru untuk lebih memperdalam konsep terkait dengan
penilaian tingkat kepuasan yang akan berdampak pada peningkatan kinerja

karyawan.
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