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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji beberapa faktor yang memengaruhi kinerja pegawai pada Direktorat
Jenderal Pajak, yang telah diuraikan dalam rumusan masalah sebelumnya. Tujuan pertama adalah menganalisis
bagaimana Job Stress, Job Satisfaction berkontribusi terhadap Job Performance. Penelitian ini menganalisis
hubungan antara job stress, job satisfaction, dan job performance pada pegawai Direktorat Jenderal Pajak, dengan
model yang dikembangkan dari studi sebelumnya. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai DJP, dengan sampel
minimum 400 orang, ditentukan melalui metode Yamane dan tabel Krejcie. Pengujian model dilakukan
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan Lisrel versi 8.8, yang dipilih karena kemampuannya
dalam menguji hubungan kompleks antar variabel dan variabel mediasi. Setelah model memenuhi persyaratan
goodness of fit dan kuesioner dinyatakan valid, pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai
koefisien jalur dan t-value terhadap t-table. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job stress dan job satisfaction
berpengaruh signifikan terhadap job performance pegawai Direktorat Jenderal Pajak. Meskipun awalnya
diperkirakan job stress berdampak negatif, ternyata memiliki pengaruh positif, di mana tingkat stres kerja yang
tepat dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja. Penting bagi manajemen untuk menjaga stres pada
level yang mendorong produktivitas tanpa menyebabkan kelelahan. Selain itu, job satisfaction juga terbukti
meningkatkan Kinerja, menekankan pentingnya lingkungan kerja yang kondusif, dengan insentif seperti
peningkatan gaji, pengembangan karier, dan penghargaan, yang dapat meningkatkan kenyamanan kerja dan
kinerja organisasi.

Kata Kunci: Keseimbangan kerja-hidup, Stres kerja, Kepuasan kerja, K burnout, Kinerja kerja, Sektor publik

ABSTRACT

This research aims to examine several factors affecting employee performance at the Directorate General of
Taxes, as outlined in the previous problem formulation. The first objective is to analyze how Job Stress and Job
Satisfaction contribute to Job Performance. This study examines the relationship between job stress, job
satisfaction, and job performance among employees of the Directorate General of Taxes, with a model developed
from previous studies. The research population includes all DJP employees, with a minimum sample of 400
individuals determined through the Yamane method and Krejcie table. Model testing was conducted using
Structural Equation Modelling (SEM) with Lisrel version 8.8, chosen for its ability to test complex relationships
between variables and mediating variables. After the model met goodness of fit requirements and the questionnaire
was validated, hypothesis testing was conducted by comparing path coefficient and t-values against the t-table.
The research results show that job stress and job satisfaction significantly impact job performance at the
Directorate General of Taxes. Although initially predicted to have a negative effect, job stress surprisingly has a
positive impact, indicating that a manageable level of work stress can motivate employees to enhance performance.
It is essential for management to maintain stress at a level that encourages productivity without causing burnout.
Additionally, job satisfaction also proves to enhance performance, highlighting the importance of a conducive
work environment with incentives such as salary increases, career development, and rewards, which can improve
employee comfort and overall organizational performance.

Keywords: Job Stress, Job Satisfaction, Job Performance

PENDAHULUAN organisasi  dan  tuntutan  pekerjaan

Job performance merupakan kinerja (Karatepe, 2013). Atasan harus bisa
yang dicapai oleh individu pada sebuah memotivasi pegawai agar meningkatkan
organisasi. Kinerja dipengaruhi oleh tiga kinerja mereka dengan cara memberikan
faktor utama yaitu individual, lingkungan penghargaan  finansial maupun  non
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finansial serta membuat rencana Kkerja
secara personal dan disesuaikan dengan

situasi  pegawai dan lingkungannya.
Pengelolaan kinerja yang baik juga penting
untuk menjaga level Kinerja

berkesinambungan dan terus meningkat
dalam situasi fluktuatif ini. Terlebih pada
masa pandemi yang menambah Kkatalis
negatif dalam  menurunkan  kinerja,
diperlukan inovasi dan mitigasi untuk
menjaga dan meningkatkan tingkat kinerja
pegawai untuk meningkatkan Kkinerja
organisasi (Manzoor et al., 2019). Menjaga
level kinerja secara berkesinambungan dan
terus meningkat merupakan hal yang
penting, karena target yang terus meningkat
dan situasi yang mengalami fluktuasi
(Andriani et al., 2018; Bass et al., 2003,
Muttagin et al., 2020). Penting bagi
organisasi untuk mempersiapkan diri dari
segala kemungkinan yang ada, serta
mempersiapkan pegawai untuk
meminimalisir dampak demotivasi atau
faktor lain yang dapat menurunkan Kinerja
pegawai (Beeri et al., 2019; Golden et al.,
2008; Skorkova et al., 2021) menemukan
bahwa penggunaan pengelolaan Kkinerja,
penerapan kebijakan yang tepat dan efektif
dalam menangani permasalah yang akan
dan sedang terjadi.

Pajak merupakan salah satu cara yang
digunakan  oleh  pemerintah  untuk
mengumpulkan dana yang diperlukan untuk
menjalankan berbagai kegiatan
pemerintahan, seperti membangun jalan,
menyediakan pelayanan kesehatan, dan
lainnya. Pajak juga merupakan salah satu
cara yang digunakan oleh pemerintah untuk
mengurangi  ketimpangan ekonomi di
sebuah negara dengan cara mengambil
bagian dari pendapatan individu yang lebih
tinggi  untuk  menyediakan  bantuan
keuangan bagi mereka yang membutuhkan
(Kementerian Keuangan, 2021). Selain itu,
pajak juga merupakan cara yang digunakan
oleh pemerintah untuk mengontrol aktivitas
ekonomi di sebuah negara dengan cara
menetapkan tarif pajak yang berbeda untuk
berbagai jenis barang dan jasa. Hal ini dapat
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membantu pemerintah untuk mengatur
pertumbuhan ekonomi dan mengurangi
tingkat inflasi. Secara keseluruhan, pajak
merupakan salah satu cara yang penting
untuk menjalankan pemerintahan yang
efektif dan menciptakan kesejahteraan yang
merata bagi seluruh warga negara
(Kementerian Keuangan, 2021).

Salah satu langkah yang diambil oleh
beberapa pemerintanh adalah menaikkan
tarif pajak atau menambah jenis barang dan
jasa yang dikenakan pajak. Ini dilakukan
untuk meningkatkan pendapatan pajak yang
diperlukan untuk menangani pandemi.
Namun, langkah ini  juga dapat
menyebabkan beban pajak yang lebih tinggi
bagi individu dan bisnis, yang dapat
menyebabkan masalah ekonomi tambahan
bagi mereka. Di sisi lain, beberapa
pemerintah juga telah mengurangi tarif
pajak atau memberikan insentif pajak untuk
membantu menstimulasi ekonomi yang
terpukul oleh pandemi. Ini dilakukan
dengan tujuan untuk memberikan daya tarik
bagi bisnis untuk tumbuh dan menciptakan
lapangan  kerja baru, yang dapat
meningkatkan pendapatan pajak jangka

panjang  (Nasution et al., 2020),
(Hadiwardojo & Bhaskara, 2020).
Peran Direktorat Jenderal Pajak

sebagai institusi penghimpun penerimaan
pajak, yang selanjutnya digunakan sebagai
sarana penggerak roda perekonomian,
menjadi semakin penting pada kondisi
pandemi dalam program  pemulihan
ekonomi nasional (Direktorat Jenderal
Pajak, 2022). Kinerja organisasi Direktorat
Jenderal Pajak mengalami fluktuasi pada
rentang waktu 10 tahun terakhir, dan pada
dua tahun berturut-turut pada masa pandemi
dapat mencapai target yang ditetapkan.
Kinerja penerimaan Direktorat Jenderal
Pajak tahun 2021 sebesar Rpl.278,65 T
merupakan sebuah hasil kerja kolektif
masing-masing unit dan pegawai Direktorat
Jenderal Pajak. Pencapaian melebihi target
yang telah ditetapkan selama masa
pandemi, pada saat kondisi perekonomian
sedang memburuk  perlu  mendapat
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perhatian khusus (lihat gambar 1 dan 2).

Realisasi Pendapatan dari
Penerimaan Pajak,
2019—2021

triliun rupiah

1.332,66

1.278,65
1.072,11

2019

2020 2021

Gambar 1. Kinerja Penerimaan Pajak Tahun 2019-2021
Sumber: Direktorat Jenderal Pajak (2022)

PENERIMAAN *

Penerimaan pajak
Rp1.278,65"
atau 103,99% dari target

Pertumbuhan penerimaan pajak

19,26* 17,97%

dendan PPh Migas tanpa PPh Migas

Proporsi penerimaan per jenis pajak

»
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50,35%
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Gambar 2. Kinerja Penerimaan Pajak Tahun 2019-2021
Sumber: Direktorat Jenderal Pajak (2022)

Jumlah pegawai Direktorat Jenderal

Pajak sebanyak 45.382 pegawai yang
tersebar di seluruh wilayah Indonesia,
dengan sebaran pegawai seperti pada

gambar 1.3. Kurang lebih 20% pegawai
merupakan pegawai usia muda 21-25 yang
lebih mudah beradaptasi dengan teknologi
dan tatanan normal baru (Fosslien & Duffy,
2020). Direktorat Jenderal Pajak juga
mengimplementasikan sistem kerja jarak
jauh (remote work) yang berbasis teknologi
informasi dengan tujuan untuk
meminimalisir dampak pandemi Covid-19
terhadap karyawan DJP. Untuk mendukung
pelaksanaan work from home yang lebih
produktif, Direktorat Jenderal Pajak
memperluas daftar aplikasi yang dapat
diakses melalui VPN sehingga mampu
memenuhi  kebutuhan pegawai dalam
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melaksanakan  kegiatan-kegiatan  yang
krusial termasuk pengawasan kepatuhan
wajib pajak (Direktorat Jenderal Pajak,
2022). Pengawasan kepatuhan wajib pajak
dilaksanakan melalui aplikasi digital
sehingga pegawai dapat tetap bekerja dari
rumah tanpa harus datang ke kantor.

Selain itu, Direktorat Jenderal Pajak
juga menerbitkan Surat Edaran Direktur
Jenderal Pajak Nomor SE-17/PJ/2020
tanggal 11 Maret 2020 tentang
Penyelenggaraan Kegiatan di Lingkungan
Kantor Wilayah dan Kantor Pelayanan
Pajak Dalam Rangka Pencegahan dan
Penanganan Corona Virus Disease 2019
(COVID-19). Berdasarkan surat edaran
tersebut, Direktorat Jenderal Pajak telah
menyusun aturan baru agar tetap produktif
meski tidak berada di kantor. Aturan ini
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meliputi pegawai menetapkan protokol
kesehatannya sendiri, melaksanakan video
conference, memberlakukan jadwal work

Sebaran Pegawai Berdasarkan Kelompok Usia

10.752

7.222

138

<21 21-25

26-30

31-35

36-40

from home pegawai, dan implementasi
remote working system untuk para
pegawaiannya.

3.253

Gambar 3. Sebaran Pegawai Direktorat Jenderal Pajak Berdasarkan Usia
Sumber: Direktorat Jenderal Pajak (2022)

Penggunaan teknologi di satu sisi

akan membantu kelancaran pekerjaan
pegawai, namun terdapat fenomena
meningkatnya stres dan menurunnya

kepuasan kerja karena tata normal baru
yang menghilangkan batasan antara ruang
kerja dan ruang pribadi. Oleh karena itu
dibutuhkan kerja sama dari pemangku
kepentingan dan pegawai untuk
merumuskan cara kerja dan kebijakan
terbaik untuk menciptakan suasana kerja
yang kondusif dan berkesinambungan.
Pemangku kepentingan dan pegawai harus
memahami bahwa penggunaan teknologi
dalam pekerjaan tidak selalu
menguntungkan. Mereka perlu tahu
bagaimana cara terbaik untuk mengelola
waktu dan tenaga mereka sehingga tidak
ada lagi penambahan tugas yang berlebihan
atau stres akibat keterbatasan waktu.
Pengaturan jam kerja fleksibel penting agar
pegawai tetap produktif tanpa stres
berlebih.

Pemangku kepentingan dan pegawai
harus bekerja sama untuk merumuskan
batas-batas antara ruang kerja dan ruang
pribadi dengan jelas. Ini akan mencegah
hilangnya garis batas antara pekerjaan dan
hidup pegawai, yaitu ketika pegawai sering
dipaksa untuk melaksanakan pekerjaan di
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rumah setelah jam kerja normalnya telah
berakhir. Pada saat yang sama, batasan dan
aturan ini juga akan memastikan bahwa
para pegawai tetap fokus pada pekerjaanya
meskipun mereka sedang bekerja dari jarak
jauh. Peran atasan juga penting dalam
memberikan feedback positif tentang
prestasi para pegawainya secara reguler
agar mereka merasa dihargai atas usaha
yang telah dilakukannya dalam mendukung
organisasi ini. Hal ini penting untuk
menciptakan suasana kerja yng nyaman
bagi semua orang termasuk para pegawai
itu sendiri.

Pegawai yang stres cenderung
memiliki tingkat kepuasan yang lebih
rendah (Yang et al.,, 2021). Terjadinya
proses percepatan transformasi cara kerja
baru juga menyebabkan adanya job stress
bagi pegawai, misalnya penggunaan
teknologi  maupun kelelahan lainnya
(Sandoval-Reyes et al., 2021). Kurangnya
interaksi sosial, ketidakpuasan pegawai atas
kebijakan terkait tugas, lingkungan, rekan
kerja, penghasilan, atasan dan pekerjaan
secara umum menjadi faktor yang
mempengaruhi tingkat stres pegawali.
Dalam tingkatan tertentu, job stress dapat
meningkatkan Kkinerja pegawai, namun
dalam tingkatan yang terlalu rendah stres
akan menurunkan kinerja karena tidak ada
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tantangan, dan dalam tingkatan yang tinggi
akan membuat pegawai merasa lelah
berlebihan yang dapat memicu kelelahan /
burnout dan dalam kondisi paling parah
menjadi counterproductive work behavior
dan depresi (Irawanto et al., 2021; Kelly et
al., 2020; Song & Gao, 2020). Selama masa
pandemi, tingkatan stres pegawai Yyang
merasa bekerja dari rumah melebihi jam
kerja yang telah ditentukan semakin
bertambah (Hayes et al., 2020). Job stress
yang tidak terkontrol akan menjadi sangat
berbahaya bagi sebuah organisasi, dengan

dimensi stres seperti workload, role
commitment, family factor, dan work
environment  menjadi  aspek  yang

mempengaruhi stres dari pegawai (Chao et
al., 2015). Penelitian terdahulu dari (Chao
etal., 2015; Koo et al., 2020; Mihalca et al.,
2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu faktor utama
pendorong kinerja pegawai, bahkan dalam
kondisi bekerja dari rumah ataupun bekerja
dari manapun, selama masa pandemi ini
(Koo et al., 2020). Kepuasan kerja bisa
ditingkatkan dengan memberikan hadiah,
imbalan, penghargaan dan rekognisi kepada
pegawai (Bellman & Hiubler, 2020; Rai &
Maheshwari, 2021). Kebijakan yang pro
pegawai dengan tetap mempertimbangkan
kondisi organisasi juga mampu
meningkatkan kepuasan pegawai Secara
non finansial. Kepuasan kerja pegawai
selama masa pandemi juga menjadi
semakin bervariasi yang dipengaruhi oleh
faktor  eksternal  seperti  kebijakan
pemerintah dan organisasi (Davidescu et
al., 2020; Feng & Savani, 2020; Znidarsic¢
& Mari¢, 2021).

Kinerja pegawai / job performance
merupakan alat ukur performa yang dapat
dikuantifikasi dan dipertanggungjawabkan
sebagai hasil dari kerja pegawai (Chao et
al., 2015; Lai et al., 2020; Soomro et al.,
2018). Kinerja dipengaruhi oleh berbagai
faktor dan kondisi yang saling berkaitan.
Penting bagi organisasi untuk menjaga
tingkat keterikatan dan kepuasan pegawai,
karena penelitian terdahulu (Johari et al.,
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2018) yang menunjukan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja, kepuasan
kerja dan keterikatan menjadi faktor yang
meningkatkan Kinerja pegawai. Sementara
faktor seperti stres, kelelahan dan katalis
negatif lain akan menurunkan Kinerja
pegawai yang akan berdampak pada
menurunnya Kinerja organisasi (Mihalca et
al., 2021; Smith et al., 2016; Yang et al.,
2021).

Peneliti yang saat ini bekerja di
Direktorat Jenderal Pajak menemukan
bahwa saat ini kondisi pegawai sangat
bervariasi berdasarkan hasil diskusi dengan
atasan dan rekan kerja, namun Direktorat
Jenderal Pajak tetap dapat memiliki kinerja
yang baik dan bertumbuh pada tahun 2020,
2021 dan 2022. Oleh karena itu diperlukan
sebuah  penelitian yang mempelajari
pengaruh antara job stress, job satisfaction,
dan job performance pada sektor publik
khususnya Direktorat Jenderal Pajak untuk
dapat mempertahankan dan meningkatkan

Kinerja sebagai institusi penghimpun
penerimaan pajak negara.

Penelitian  ini  bertujuan  untuk
mengkaji beberapa faktor yang
memengaruhi  kinerja  pegawai  pada
Direktorat Jenderal Pajak, yang telah
diuraikan  dalam  rumusan  masalah
sebelumnya. Tujuan pertama adalah

menganalisis bagaimana Job Stress, Job
Satisfaction berkontribusi terhadap Job
Performance.

METODE PENELITIAN

Fokus penelitian ini adalah melihat
hubungan antara Job  Stress, Job
Satisfaction terhadap Job Performance
pegawai Direktorat Jenderal Pajak (JP)
dengan Untuk mengkonstruksi model
penelitian yang memperlihatkan hubungan
antar variabel dalam penelitian ini, peneliti
mengadopsi beberapa model yang berasal
dari  penelitian-penelitian  sebelumnya.
Dalam proses penelitian  kuantitatif,
pengumpulan data merupakan langkah
yang penting. Jenis data  dapat
diklasifikasikan sebagai data primer dan
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data sekunder.

Populasi yang digunakan oleh peneliti
dalam penelitian ini adalah pegawai
Direktorat Jenderal Pajak. Dengan total
jumlah pegawai sebesar 45.382 sebagai
populasi (Direktorat Jenderal Pajak, 2022),
kemudian menggunakan metode yamane
didapatkan jumlah  minimum sampel
sebesar 397, dan tabel Krejcie dengan
tingkat kepercayaan 95% untuk 50.000
populasi didapat minimum sampel sebesar
381 sampel. Menggabungkan kedua
penentuan sampel tersebut maka didapat
minimum sampel yang memenuhi kriteria
sebesar 400 sampel. Pengujian model
penelitian secara keseluruhan dilakukan
dengan melihat indikator-indikator yang
menunjukkan  seberapa  baik  model
penelitian merepresentasikan data sampel.

Pengujian model pengukuran dan
hipotesis dalam penelitian dilakukan
menggunakan metode Structural Equation
Modelling (SEM). SEM, atau analisis jalur,
adalah metode multivariat yang digunakan
untuk menguji hipotesis pengaruh antara
variabel ~ yang  berinteraksi.  Alasan
pemilihan SEM sebagai sarana pengujian
adalah, SEM mampu mengestimasi variabel

laten, efektif digunakan dalam menguji
pengaruh antar variabel yang kompleks dan
juga model dengan variabel mediasi secara
bersamaan, serta dapat melakukan analisis
faktor, regresi, dan jalur secara bersamaan.
SEM dalam penelitian ini dilakukan
menggunakan aplikasi Lisrel versi 8.8.
Setelah model penelitian yang diajukan
dipastikan memenuhi persyaratan goodness
of fit dan seluruh item kuesioner dinyatakan
valid dan reliabel, tahap berikutnya adalah
pengujian hipotesis penelitian. Pengujian
dilakukan dengan melihat nilai koefisien
jalur dan t-value kemudian
membandingkannya dengan nilai t-table.

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Uji Model Pengukuran (Measurement
Model)

Tahap pertama dalam analisis SEM
adalah Pengujian validitas dapat dilihat dari
nilai loading factor. Berdasarkan output
Lisrel dapat dilihat pada diagram alur pada
parameter yang telah terstandarisasi
(standardized). Suatu indikator dikatakan
valid apabila loading factor lebih besar dari
0.5.

Tabel 1. Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)
Model Pengukuran Variabel Job Stress

Dimensi Indikator SLF Standar Keterangan

0,87 >0,5 Valid

JST1 0,70 >0,5 Valid

WL JST2 0,78 >0,5 Valid
JST3 0,57 >0,5 Valid

JST4 0,68 >0,5 Valid

0,97 >0,5 Valid

. JST5 0,66 >0,5 Valid
JST6 0,78 >0,5 Valid

JST7 0,75 >0,5 Valid

0,89 >0,5 Valid

- JST8 0,7 >0,5 Valid
JST9 0,76 >0,5 Valid

JST10 0,79 >0,5 Valid

0,9 >0,5 Valid

WE JST11 0,82 >0,5 Valid
JST12 0,65 >0,5 Valid
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JST13 0,61 >0,5 Valid
Sumber : Olahan Data Peneliti (2022)

Tabel 2. Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)
Model Pengukuran Variabel Job Satisfaction
Indikator ~ SLF  Standar Keterangan

JS1 0,72 >0,5 Valid
JS2 0,57 >0,5 Valid
JS3 0,61 >0,5 Valid
JS4 0,55 >0,5 Valid
JS5 0,85 >0,5 Valid

Sumber : Olahan Data Peneliti (2022)
demikian dapat disimpulkan bahwa semua
Berdasarkan Tabel 2 nilai indikator dinyatakan valid dan proses
Standardized Loading Factor semua evaluasi model dapat dilanjutkan.
indikator pada variabel Variabel Job
Satisfaction sudah lebih dari 0.50. Dengan
Tabel 3. Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)
Model Pengukuran Pengukuran Variabel Job Performance
Indikator ~ SLF  Standar Keterangan

JP1 0,68 >0,5 Valid
JP2 0,86 >0,5 Valid
JP3 0,88 >0,5 Valid
Sumber : Olahan Data Peneliti (2022)

Nilai AVE menggambarkan besaran bahwa variabel reliabel. Artinya variabel
variance yang mampu dijelaskan oleh item- laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari
item pertanyaan (indikator) dibandingkan setengah  variance  dari indikator-
dengan variance yang disebabkan oleh error indikatornya. Hasil perhitungan nilai AVE
pengukuran. Standarnya adalah bila nilai ditampilkan pada tabel 4.

AVE di atas 0,5 maka dapat dikatakan
Tabel 4. Hasil Perhitungan AVE

Variabel AVE Standar Keputusan
Job Stress 0,54 >0,50 Reliabel
Job Satisfaction 0,73 >0,50 Reliabel
Job Performance 0,73 >0,50 Reliabel
Sumber : Olahan Data Peneliti (2022)
Tabel 4menampilkan bahwa semua Construct Reliability
variabel memiliki nilai AVE lebih besar (2Std. Loading Factor)?
dari 0.5. Artinya variabel laten sudah - (2Std. Loading Factor)? + Ze-

memiliki convergent validity yang baik di
mana variabel laten dapat menjelaskan rata-
rata lebih dari setengah variance dari
indikator-indikatornya.

Uji Reliabilitas menggunakan nilai
construct reliability yang nilainya harus
lebih besar dari 0.6. Jika nilai construct
reliability pada masing- masing variabel
laten lebih besar dari 0.6 menunjukkan
bahwa indikator-indikator memiliki
kekonsistenan dalam mengukur variabel
latennya masing-masing. Nilai construct

Uji Reliabilitas

Reliabilitas dapat diukur dengan
menghitung nilai  Construct Reliability
(CR) dengan rumus sebagai berikut:
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reliability disajikan pada Tabel 14. Hasil > 0,70. Hal ini berarti bahwa seluruh
menunjukkan bahwa seluruh variabel variabel reliabel.
memiliki nilai Composite Reliability (CR)

Tabel 5. Hasil Perhitungan CR

Variabel CR Standar Keputusan

Job Stress 0,94 >0,70 Reliabel
Job Satisfaction 0,78 >0,70 Reliabel
Job Performance 0,85 >0,70 Reliabel

Sumber : Olahan Data Peneliti (2022)

Berdasarkan hasil perhitungan tabel
5, semua variabel memiliki nilai construct
reliability > 0.70, artinya masing-masing
indikator memiliki kekonsistenan dalam
mengukur  variabel latennya masing-
masing.
Uji Goodness-of-fit-Model

Tabel 6. Hasil Pengujian Goodness-of-fit

Fit Measures Ukuran Gof ~ Batasan Nilai GoF  Hasil Pengujian ~ Keterangan
Chi-square Mendekati Nol 2803.34 Poor Fit
Absolute-Fit P-Value >0.05 0.000 Poor Fit
Measures RMSEA <0.08 0.081 Good Fit
RMR <0.05 0.17 Marginal Fit
GFI >0.90 0.47 Marginal Fit
NNFI >0.90 0.94 Good Fit
Incremental NFI >0.90 0.18 Poor Fit
Fit Measures RFI >0.90 0.93 Good Fit
IFI >0.90 0.95 Good Fit
CFlI >0.90 0.90 Good Fit
Parsimony Fit e >0.90 0.78 Marginal Fit
Index rent >0.90 0.70 Marginal Fit
PNFI >0.90 0.85 Marginal Fit
Sumb
er: Olahan data peneliti (2022) yang diestimasi dapat terpenuhi, maka tahap
Pada Tabel 6 menunjukkan nilai Gof selanjutnya adalah analisis terhadap hubungan
dari model struktural telah memiliki 5 structural  model  (pengujian  hipotesis).
kriteria good fit dan 5 kriteria marginal fit, Hubungan antar konstruk dalam - hipotesis

; Sl ditunjukkan oleh nilai regression weights (Hair
sehingga model telah memiliki kecukupan et al., 2019). Untuk menganalisis lebih jelas

da"?‘m menje_lbarkan Mmasing-masing mengenai model struktural pada penelitian ini,
variabelnya (Hair et al., 2019). dapat dilihat pada Tabel 7

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Kriteria goodness of fit model structural

Tabel 7. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Hipotesis Estimate  t-value Kesimpulan
1 Job  Stress berpengaruh negatif dan -0.27 -6.69 Berpengaruh
signifikan terhadap Job Satisfaction Negatif
H2 Job Stress berpengaruh negatif dan 0.46 471 Berpengaruh
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signifikan terhadap Job Performance

H7 Job Satisfaction berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Job Performance

Sumber: Olahan data peneliti (2022)

Pengaruh Job Stress terhadap Job
Satisfaction

Hipotesis 1 (Hi) yaitu Job Stress
berpengaruh  negatif dan signifikan
terhadap Job Satisfaction. Adapun hasil
pengujian pengaruh antara Job Stress
terhadap Job Satisfaction memiliki nilai t-
value (-6.69) < t-tabel (-1.645) maka tolak
Haso terima Haz, artinya terdapat pengaruh
yang signifikan antara Job Stress terhadap
Job Satisfaction pada tingkat signifikansi
5%. Nilai estimate bernilai -0.27 (negatif),
artinya semakin meningkat Job Stress maka
akan  menurunkan Job  Satisfaction.
Simpulan yang didapat adalah Job Stress
berpengaruh  negatif dan signifikan
terhadap Job  Satisfaction  pegawai
Direktorat Jenderal Pajak. Hasil penelitian
mendukung mendukung H:

Pengaruh Job Stress terhadap Job
Performance

Hipotesis 2 (H2) yaitu Job Stress
berpengaruh  negatif dan signifikan
terhadap Job Performance. Adapun hasil
pengujian Pengaruh antara Job Stress
terhadap Job Performance memiliki nilai t-
value (4,71) > t-tabel (1.645) maka tolak
Hoo terima Hzi, artinya terdapat pengaruh
yang signifikan antara Job Stress terhadap
Job Performance pada tingkat signifikansi
5%. Nilai estimate bernilai positif sebesar
0,46, artinya semakin meningkat Job Stress
maka akan meningkatkan Job Performance
pegawai  Direktorat Jenderal Pajak.
Kesimpulan yang diambil yaitu Job Stress
berpengaruh  positif ~ terhadap  Job
Performance pegawai Direktorat Jenderal
Pajak. Hasil penelitian tidak mendukung
Ha.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Job
Performance

Hipotesis 3 (Hs) yaitu Job

5191

Positif
Berpengaruh
0.22 4.27 Positif
Satisfaction  berpengaruh  positif  dan

signifikan terhadap Job Performance.
Adapun hasil pengujian Pengaruh antara
Job Satisfaction terhadap Job Performance
memiliki nilai t-value (4.27) > t-tabel
(1.645) maka tolak Hzo terima Haz, artinya
terdapat pengaruh yang signifikan antara
Job Satisfaction terhadap Job Performance
pada tingkat signifikansi 5%. Nilai estimate
bernilai positif yaitu sebesar 0.22, artinya
semakin meningkat Job Satisfaction maka
akan meningkatkan Job Performance.
Kesimpulan yang diambil yaitu Job
Satisfaction berpengaruh positif terhadap Job
Performance  Performance  pegawai
Direktorat Jenderal Pajak. Hasil penelitian
mendukung mendukung Hs.

Analisis Hipotesis Penelitian
Sub bab ini melihat bagaimana hasil

pengujian dan penelitian dengan menjabarkan

hasil statistik menjadi sebuah narasi yang dapat
lebih mudah dipahami serta didukung oleh
penelitian sebelumnya.

Hi: Job Stress Berpengaruh Negatif dan
Signifikan terhadap Job Satisfaction
Hipotesis ini diterima. job stress

terbukti memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap job satisfaction pegawai Direktorat

Jenderal Pajak. Pegawai yang memiliki

kepuasan kerja tinggi akan memberikan imbal

balik berupa kinerja yang lebih baik (Talukder
et al., 2018). Sementara ketika job stress
meningkat dan tidak termoderasi, kepuasan
kerja akan menurun karena munculnya
perasaan terbebani dan tidak nyaman dalam
melakukan sebuah pekerjaan. Job stress
sendiri memiliki konotasi negatif seperti
depresi, kecemasan, penyakit psikologis dan
fisik, serta bunuh diri pada kondisi yang paling
parah (Folkman & Moskowitz, 2000; Slaski &

Cartwright, 2003). Sehingga seharusnya ada

pencegahandan penanganan timbulnya Job

Stress dari pemangku kebijakan, selain itu juga

dibutuhkan kesadaran dari pegawai untuk

menjaga tingkat stres yang termoderasi, serta
memberikan bantuan dan penanganan bagi
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rekan kerja yang memiliki tingkat stres
berlebihan. Hal ini adalah sebagai upaya untuk
menurunkan tingkat job stress pada pegawai
Direktorat Jenderal Pajak sehinga performa
kerja mereka tetap terjaga atau dalam kondisi
bagus.

Adapun pada variabel job stress dimensi

dengan nilai SLF tertinggi yaitu dimensi WR
dengan nilai sebesar 0,90. Adapun indikator
yang memiliki SLF tertinggi yaitu pada
indikator JST11 dengan nilai SLF sebesar 0,82.
Indikator JST11 yaitu “Kondisi kerja kami
membuat saya merasa tegang”. Jika melihat
jawaban responden pada indikator JST11
memiliki nilai skor rata-rata sebesar 2,448. Hal
ini menunjukkan bahwa sedikit kecenderungan
pegawai Direktorat Jenderal Pajak merasa
tegang akinbat kondisi pekerjaan mereka.
H2: Job Stress Berpengaruh Negatif dan
Signifikan terhadap Job Performance
Hipotesis ini ditolak, job stress terbukti
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap job performance pegawai Direktorat
Jenderal Pajak. Meningkatnya job stress
pegawai akan memicu adrenalin dan tantangan
selama dapat dikontrol sebagai pemicu motivasi
bekerja  pegawai dalam  meningkatkan
kinerjanya (eustress). Terlalu sedikit tingkat
stres pegawai berarti tidak adanya tantangan
dan kurangnya motivasi dalam bekerja dan
memberikan usaha yang lebih sesuai penelitian
dari (Song & Gao, 2020) yang meneliti
pengaruh stres terhadap kinerja pegawai.
Penelitian terdahulu (Hakanen et al., 2008;
Llorens et al., 2006) yang melihat bagaimana
stres mempengaruhi berbagai aspek kehidupan
juga dapat menjadi landasan dalam membuat
kebijakan untuk menciptakan kondisi stres yang
optimal dan produktif, sehingga akan
memberikan tantangan dan semangat bagi
pegawai serta meningkatkan kinerja dari
organisasi secara keseluruhan dan
berkesinambungan. Bagaimana mengelola stres
perlu dipelajari dan disosialisasikan kepada
atasan dan pegawai itu sendiri, sehingga
kualitas hidup dapat ditingkatkan, dengan
kondisi mental dan fisik yang dapat dijaga dan
mendorong kualitas hidup pegawai menuju
taraf yang lebih baik.

Hipotesis penelitian ini ditolak karena
hasil penelitian menunjukan bahwa Job Stress
terbukti memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap Job Performance pegawai
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Direktorat Jenderal Pajak. Hal ini berati bahwa
jika Job Stress pegawai Direktorat Jenderal
Pajak tinggi maka akan  cenderung
menngkatkan Job  Performance pegawai
Direktorat tersebut. Sebaliknya jika Job Stress
pegawai Direktorat Jenderal Pajak rendah maka
Job Performance pegawai tersebut akan rendah
pula. Artinya jika seorang pegawai mengalami
stres kerja, pegawai tersebut akan cenderin
berkerja lebih keras lagi sehingga mampu
meningkatkan performa mereka.

Hs: Job Satisfaction Berpengaruh Positif dan

Signifikan terhadap Job Performance

Job satisfaction terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap job
performance pegawai Direktorat Jenderal
Pajak. Dengan adanya insentif, kompensasi
dan penghargaan bagi pegawai, tingkat
kepuasan akan semakin meningkat dan
organisasi yang memiliki jumlah pegawai
dengan tingkat kepuasan tinggi cenderung
lebih efektif dan produktif. Kepuasan pegawai
juga akan menurunkan jumlah dari turnovers
(Chen, 2006). Pada kondisi pandemi,
kebijakan bekerja secara fleksibel dan
penghargaan non finansial berperan dalam
meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan
berpengarun  terhadap kinerja  pegawai
(Davidescu et al., 2020). Selain itu dapat
dilakukan survey untuk melihat sebenarnya
apa yang dibutuhkan oleh pegawai untuk
meningkatkan Kinerja seperti promosi, mutasi,
rotasi, ataupun faktor pendukung lainnya bagi
pegawai Direktorat Jenderal Pajak.

Job satisfaction terbukti memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap job
performance pegawai Direktorat Jenderal
Pajak. Hal ini berati bahwa jika job satisfaction
pegawai Direktorat Jenderal Pajak tinggi maka
akan cenderung meningkatkan job
performance pegawai Direktorat tersebut.
Sebaliknya jika job satisfaction pegawai
Direktorat Jenderal Pajak rendah maka job
performance pegawai tersebut akan rendah
pula. Artinya jika seorang pegawa merasa puas
dengan hasil kerja mereka itu menjadi tanda
bahwa performa kerja mereka juga baik.
Sebalknya jika pegawai merasa kurang puas
dengan hasil kerjanya, maka performa kerja
pegawai tersebut cenderung rendah.

Kinerja saat ini menjadi salah satu
poin penting dalam penilaian individual
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maupun organisasi, terlebih Direktorat
Jenderal Pajak memiliki peranan penting
dalam menghimpun penerimaan negara.
Berdasarkan  hasil  penilaian  kinerja
Direktorat Jenderal Pajak pada tahun 2017,
kinerja tersebut dinilai masih belum
memuaskan. Hal ini terlihat dari beberapa
indikator Kinerja, seperti tingkat kesadaran
wajib pajak terhadap kewajiban membayar
pajak, tingkat kesadaran wajib pajak
terhadap ketentuan perpajakan, dan tingkat
kesadaran wajib pajak terhadap potensi
pajak. Untuk itu, telah dilakukan upaya-
upaya yang lebih khusus dan intensif untuk
meningkatkan kinerja Direktorat Jenderal
Pajak pada tahun 2018 dan seterusnya.
Upaya-upaya tersebut di antaranya melalui
peningkatan  kapasitas sumber daya
manusia, peningkatan koordinasi dan kerja

sama dengan berbagai pihak, dan
peningkatan komunikasi dan informasi
kepada wajib pajak.

Berdasarkan hasil penelitian ini,

faktor positif yang paling berpengaruh
dalam meningkatkan kinerja pegawai
adalah kepuasan kerja, yaitu kepuasan
pegawai yang meliputi aspek kepuasan
terhadap rekan kerja, penghasilan, atasan,
lingkungan dan pekerjaan secara umum.
Penting bagi organisasi untuk
meningkatkan kepuasan pegawai, yang
telah terbukti mendorong kinerja pegawai
yang lebih baik. Pola mutasi dan promosi,
kesempatan mengembangkan diri melalui
diklat, short course, pelatihan dan
pendidikan formal menjadi poin penting
yang ditekankan oleh responden dalam
survey pada penelitian ini.

Kemudian pada variabel Job Stress
indikator dengan nilai SLF tertinggi yaitu
indikator JST 10 dan JST11. Indikator JST
10 "Jadwal kerja saya yang berubah-ubah
sering mengganggu kehidupn keluarga
saya" dan JSTI1 “Kondisi kerja kami
membuat saya merasa tegang”. Jika melihat
jawaban responden pada indikator JST10
dan JST11 memiliki nilai skor rata-rata
sebesar 2,36 dan 2,45. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai Direktorat Jenderal Pajak
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tidak mengalami stres karena jadwal
pekerjaan yang berubah-ubah, kemudian
memiliki kondisi kerja yang nyaman dan
tidak merasa tegang. Pegawai yang
memiliki kejelasan terkait jadwal, tugas dan
tanggung jawab dalam bekerja akan mampu
mengatur ritme bekerja masing-masing.
Selain itu kondisi kerja yang saat ini terus
diperbaiki dan dibuat untuk menunjang
Kinerja ~ pegawai ~ membuat  sedikit
kecenderungan pegawai Direktorat Jenderal
Pajak merasa tegang akibat kondisi
pekerjaan mereka. Pada beberapa pegawai,
kondisi kerja membuat pegawai merasa
tegang dan menambah tingkat stres, oleh
karena itu perlu adanya perbaikan
lingkungan dan kondisi bekerja pegawai.
Lingkungan yang toxic, tidak supportif dan
fenomena harrassment dan bullying dapat
menjadi faktor yang menyebabkan pegawai
merasa tidak nyaman dan merasa tegang.
Lingkungan kerja yang melelahkan bagi
pegawai dapat berupa perangkat keras,
lunak, jaringan dan suasana kerja, serta
hubungan antar rekan kerja. Kondisi yang
tidak nyaman inilah yang dapat
ditingkatkan dengan melakukan sistem
triage untuk melakukan prioritas hal yang
paling penting bagi pegawai agar dapat
melakukan pekerjaannya dengan lebih baik.
Sedangkan  berdasarkan  data  hasil
penelitian didapat bahwa faktor jadwal dan
kondisi kerja sudah baik, namun tetap dapat
ditingkatkan oleh Direktorat Jenderal Pajak.
Kepuasan kerja pegawai memiliki

dua indikator dengan loading factor
tertinggi, yaitu JS1 "Saya puas dengan
pekerjaan saya saat ini" dan JS5 "secara
keseluruhan, saya puas dengan pekerjaan
saya saat ini". Hal ini menunjukan bahwa
secara umum, pegawai Direktorat Jenderal
Pajak merasa cukup puas dengan apa yang
mereka dapat dan rasakan saat ini. Baik dari
sisi rekan Kkerja, atasan dan penghasilan
yang saat ini diterima. Menjaga dan
meningkatkan tingkat kepuasan pegawai
dengan memberikan insentif Kinerja,
penghargaan, maupun rekognisi lain dapat
dilakukan untuk memotivasi pegawai
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menjadi lebih baik lagi. Pegawai yang puas
dapat memberikan imbal balik yang baik
bagi organisasi. Pegawai yang merasa puas
karena lokasi kerja, rotasi, mutasi dan
promosi semakin meningkat karena adanya
kebijakan perpindahan dan pengembangan
pegawai yang lebih baik. Kemudian dilihat
dari aspek secara keseluruhan, pegawai
merasa puas dengan rekan kerja, atasan dan
pendapatan. Direktorat Jenderal Pajak
sebagai salah satu unit eselon I di bawah
Kementerian Keuangan memang sangat
memperhatikan remunerasi yang diterima
oleh pegawai, karena pegawai Yyang
mendapatkan kompensasi dan benefit yang
baik akan memberikan hasil kerja lebih baik
lagi.

Variabel job performance memiliki
SLF tertinggi yaitu pada indikator JP3
dengan nilai SLF sebesar 0,83. Indikator
JP3 yaitu “Saya tahu apa yang diharapkan
wajib pajak lebih baik jika dibandingkan
dengan pegawai yang lain”. Jika melihat
jawaban responden pada indikator JP3
memiliki nilai skor rata-rata sebesar 3,311.
Hal ini  menunjukkan bahwa ada
kecenderungan pegawai Direktorat Jenderal
Pajak memiliki merasa bahwa mereka tahu
apa yang diharapkan wajib pajak lebih baik
jika dibandingkan dengan pegawai yang
lain. Mengetahui apa yang diharapkan
Wajib Pajak dapat menjadi faktor tambahan
dalam memberikan pelayanan prima
Direktorat Jenderal Pajak sebagai instansi
pemerintahan. Sehingga pelayanan dapat
dilakukan secara tepat dan tepat. Efektifitas
dan efisiensi inilah yang menjadi salah satu
tolak ukur kinerja, baik pada seksi
pelayanan, pemeriksaan maupun divisi lain
dari Direktorat Jenderal Pajak.

PENUTUP
Kesimpulan

Hasil penelitian ini mengungkapkan
bahwa job stress dan job satisfaction
memiliki pengaruh signifikan terhadap job
performance di Direktorat Jenderal Pajak.
Meskipun hipotesis awal memperkirakan
bahwa job stress berdampak negatif pada
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kinerja, hasil menunjukkan adanya
pengaruh positif yang signifikan. Ini
mengindikasikan bahwa tingkat stress kerja
yang tepat mampu memotivasi pegawai
untuk meningkatkan produktivitas dan
Kinerja mereka. Dengan adanya stres dalam
batas toleransi, pegawai cenderung lebih
terpacu untuk mencapai target kerja mereka
sebagai tantangan, yang justru mendorong
kinerja mereka lebih baik. Namun, peran
manajemen  sangat  penting  dalam
mengenali dan memahami batas stres yang
mampu ditoleransi oleh setiap individu,
sehingga dapat menjaga stres pada level
yang memotivasi tanpa menyebabkan
kelelahan. Selain itu, job satisfaction juga
terbukti memberikan pengaruh positif yang
signifikan  terhadap job  performance.
Temuan ini  menggarisbawahi bahwa
semakin tinggi tingkat kepuasan Kkerja
pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang
ditampilkan. Untuk mencapai kepuasan
tersebut, manajemen perlu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif dengan
menawarkan berbagai insentif, termasuk
peningkatan gaji, pengembangan Karier,
dan penghargaan untuk kinerja yang baik.
Strategi seperti ini dapat meningkatkan rasa
nyaman pegawai dalam bekerja, yang pada
akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kinerja organisasi secara keseluruhan.
Manajer  juga  diharapkan  mampu
membangun lingkungan kerja yang positif,
di mana pegawai dapat mengekspresikan
diri dengan bebas tanpa takut akan
hukuman atau intimidasi, sehingga dapat
mempertahankan kepuasan dan
produktivitas mereka di tempat kerja.

Saran

Penelitian ini diharapkan
memberikan manfaat bagi Direktorat
Jenderal Pajak dan penelitian terkait. Saran
untuk organisasi mencakup penerapan
fleksibilitas waktu kerja, penugasan yang

sesuai  dengan  kapasitas  pegawai,
komunikasi terbuka, evaluasi sistem
remunerasi, dan penanganan burnout

melalui istirahat dan konseling. Pegawai
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diimbau menjaga keseimbangan Kkerja-
hidup dan meningkatkan keterampilan
layanan. Untuk penelitian selanjutnya,
disarankan mengeksplorasi variabel seperti
work engagement dan kepemimpinan, serta
mempertimbangkan faktor geografis dan
demografis untuk memperdalam
pemahaman tentang Kkinerja pegawai
melalui metode survei dan wawancara.
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