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MOTTO DAN PERSEMBAHAN: 

  

“Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, 
Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu 
urusan), tetaplah bekerja  keras (untuk urusan yang 
lain dan dan hanya kepada Tuhanmulah engkau 
berharap.” 
(QS. Al-Insyirah 6-8) 

 

 
Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal ia amat 
baik bagimu, dan boleh jadi (pula) kamu menyukai 
sesuatu, padahal ia amat buruk bagimu;        
Allah mengetahui, sedang kamu tidak mengetahui. 
(QS. Al -Baqarah 216) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) adalah salah satu unit vertikal 

di bawah Kementerian Keuangan (Kemenkeu) yang memiliki fungsi sebagai 

fasilitator perdagangan dan industri (trade and industrial assistance), menjaga 

perbatasan dan melindungi masyarakat Indonesia dari penyelundupan dan 

perdagangan illegal (community protector), serta untuk mengoptimalkan 

penerimaan negara (revenue collector), sesuai dengan Undang-Undang nomor 17 

tahun 2006 tentang Kepabeanan dan Undang-Undang nomor 39 tahun 2007 

tentang Cukai. (sumber: www.beacukai.go.id) 

Kantor-kantor DJBC ini tersebar di seluruh penjuru nusantara dan berada 

di garda terdepan untuk menjaga perbatasan Republik ini. Ruang lingkup DJBC 

yang begitu luas mencakup perbatasan di seluruh Indonesia, menjadikan 

pemerintah membagi otorisasi setiap masing - masing wilayah. Salah satu wilayah 

yang menjadi objek penelitian penulis yaitu Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 

Bea dan Cukai Kalimantan Bagian Timur (Kanwil DJBC Kalbagtim). (sumber: 

www.beacukai.go.id). 

Kanwil DJBC Kalbagtim adalah kantor wilayah yang membawahi 6 

Kantor Pelayanan di wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara yaitu 

KPPBC TMP B Balikpapan, KPPBC TMP B Samarinda, KPPBC TMP C 

Bontang, KPPBC TMP C Sangatta, KPPBC TMP B Tarakan, KPPC TMP C 
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Nunukan. Kanwil DJBC Kalbagtim  memberikan pelayanan ekspor dan impor dan 

juga memberikan penerimaan yang cukup besar pada negara. Mengingat letak 

geografisnya sebagai sentra produk Kelapa Sawit (CPO), Batu Bara, dan produk 

pertambangan lainnya. (sumber: www.beacukaikalbagtim.com)  

Pada akhir tahun 2019,  virus SARS-Cov-2 (virus corona / virus Covid 19) 

yang berkembang di Wuhan, China merebak dan menyebar dengan cepat, sampai 

akhirnya World Health Organization (WHO) memberikan pengumuman di 

tanggal 11 Maret 2020 bahwa virus corona termasuk ke dalam pandemi global. 

Pandemi yang melanda seluruh belahan dunia termasuk di Indonesia 

mengharuskan organisasi dapat bersikap adaptif yang cepat menyesuaikan dengan 

kondisi terkini. Beberapa dampak yang dirasakan semua lapisan masyarakat 

seperti keterbatasan ruang gerak atau aktifitas sehari hari, peningkatan protokol 

kesehatan di setiap aspek kehidupan termasuk dalam lingkungan pekerjaan,  

perubahan birokrasi pemerintah atau swasta ke era digital untuk mengurangi 

kontak langsung dengan banyak orang. Perubahan ini membuat trend baru yaitu 

Work From Home (WFH), Flexible Working Space (FWS) / Work From Home 

Base (WFHB),  dimana pegawai tetap dapat berkomunikasi dan menyelesaikan 

pekerjaannya melalui aplikasi daring seperti Zoom Meeting, Google Meeting, dan 

WhatsApp di rumah masing - masing tanpa harus keluar rumah. (Darmawan & 

Atmojo, 2020) 

Hal ini dilakukan untuk meminimalisir penyebaran virus Covid 19 yang 

menyebar begitu cepat, selain itu pemerintah juga menciptakan tatanan kehidupan 

baru yang disebut New Normal. Di masa kenormalan baru ini, pembatasan-
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pembatasan terhadap kegiatan masyarakat tetap ada, tetapi masyarakat bisa 

beraktivitas seperti biasa. Agar masyarakat tetap produktif, dan tetap aman dari 

ancaman virus corona, maka masyarakat harus mengikuti aturan protokol 

kesehatan yang diamanatkan oleh pemerintah. (Siska & Noviyah, 2021) 

Dalam implementasinya kebiasaan pegawai yang selalu pergi ke kantor 

setiap harinya, berganti dengan bekerja dari rumah yang dikenal dengan istilah 

Flexible Working Space (FWS), kebijakan ini telah diimplementasikan oleh 

berbagai kementerian dan instansi pemerintah termasuk oleh DJBC yang berada 

dibawah dan bertanggungjawab kepada Kemenkeu. (sumber: Keputusan Menteri 

Keuangan Nomor 223/KMK.01/2020) 

Kanwil DJBC Kalbagtim dalam pemantauan tugas pegawai selama 

pelaksanaan WFH dan  FWS melakukan evaluasi penilaian kinerja kepada seluruh 

pegawai setiap bulannya dengan melakukan rapat DKO (Dialog Kinerja 

Organisasi). Rapat ini dilaksanakan secara virtual selama masa covid 19 bersama 

perwakilan bidang di setiap bagian, dan bersama perwakilan kantor pelayanannya, 

dari rapat ini akan didiskusikan materi-materi terkait pencapaian Kontrak Kinerja  

yang merupakan kontrak kinerja antara pegawai dan atasannya dan juga current 

issue terkini, dimana IKU (Indikator Kinerja Utama) yang disepakati adalah 

turunan (cascade) dari kantor pusat DJBC, dan IKU Pendukung lainnya. Nilai 

kinerja total yang didapatkan pegawai  merupakan akumulasi dari hasil penilaian 

kompetensi individu dan hasil pencapaian individu pegawai. Meskipun Kanwil 

DJBC Kalbagtim sudah melakukan upaya terbaik dalam peningkatan kualitas 

SDM, namun tetap saja kinerja pegawai belum mampu memenuhi keinginan 
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organisasi. Nilai Kinerja Organisasi (NKO) adalah nilai keseluruhan capaian IKU 

suatu organisasi dengan memperhitungkan bobot IKU dan bobot perspektif. Nilai 

Kinerja Pegawai (NKP) adalah nilai gabungan antara Capaian Kinerja Pegawai 

(CKP) dan Nilai Perilaku (NP) dengan memperhitungkan masing-masing bobot 

Adapun realisasi pencapaian kinerja pegawai yang kemudian akan menjadi Nilai 

Kinerja Organisasi (NKO) Kanwil DJBC Kalbagtim dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 1.1. Nilai Kinerja Organisasi Kanwil DJBC Kalbagtim 2019-2022 

Tahun Nilai Kinerja Organisasi 

2019 112,11 

2020 110,52 

2021 109,83 

2022 113,26 
                    (Sumber data diolah dari Kanwil DJBC Kalbagtim) 

Dari data ini kita bisa melihat bahwa terjadi tren yang fluktuatif dalam 

kinerja organisasi, hal ini terjadi dikarenakan adanya perubahan sistem kerja di 

lingkungan kanwil DJBC Kalbagtim. Kebijakan yang berubah menurut aturan 

pemerintah selama pandemi hingga sekarang masih terus mengalami penyesuaian 

mengikuti perkembangan kondisi terkini. Ada beberapa kebijakan pemerintah 

yang dapat mempengaruhi hasil kinerja pegawai secara tidak langsung, yaitu: 

Pernyataan Presiden Joko Widodo, pada akhir Maret 2020 (kompas.com) 

mengatakan bahwa pemerintah akan fokus pada kesehatan masyarakat dan 

meminta pengetatan anggaran dari kementerian dan lembaga pemerintah dimana 

anggaran akan dipotong/refocusing ke dana kesehatan. Anggaran yang dianggap 

tidak terlalu mendesak atau penting dialokasikan ke dana kesehatan untuk 

membantu meringankan beban masyarakat yang terdampak secara kesehatan dan 

ekonomi, hal ini tentunya menjadikan anggaran Kemenkeu juga mengalami 
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penurunan hingga sekarang. Salah satu anggaran yang berkurang yaitu biaya 

perjalanan dinas, memberikan pengaruh yang cukup besar kepada hasil kinerja 

pegawai, dikarenakan pegawai mengalami kejenuhan bekerja dengan hanya 

bekerja di rumah/ WFH dan mengalami kelelahan melaksanakan pekerjaan secara 

online (zoom fatigue), yang menyebabkan kurangnya pengalaman dan 

pengetahuan di lapangan mengenai keadaan real yang ada.  

           Tabel 1.2. Anggaran Perjalanan Dinas Kanwil DJBC Kalbagtim 2020-2022 

Tahun Anggaran Perjalanan Dinas 

2020 Rp. 952.677.021,00 

2021 Rp. 737.405.185,00 

2022 Rp. 730.176.215,00 
                        (Sumber data diolah dari Kanwil DJBC Kalbagtim) 

Dari hasil penelitian terdahulu terdapat pengaruh dari cara kerja Flexible 

Working Space (FWS) terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai 

dimana pegawai akan memiliki tingkat kebanggaan dan komitmen yang lebih 

tinggi disaat menjalankan pekerjaan (Driyantini et al., 2020). Dengan 

diterapkannya Flexible Working Space atau Work From Home akan memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai baik secara positif maupun negatif (Yu 

dan Wu, 2021) dimana semakin lama diadakannya Work From Home maka 

kebebasan kerja pegawai akan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.  

Penelitian yang dilakukan oleh Hartono & Rahadi (2021) menunjukkan 

bahwa kinerja pegawai akan menurun akibat kebiasaan buruk yang dilakukan 

pegawai, kelelahan yang dirasakan akibat intensitas penggunaan perangkat 

komputer, dan gangguan koneksi internet saat bekerja dari rumah (WFH). 

Menurut Salain Putu Pradiva Putra et al., (2021) terdapat dampak positif dan 

negatif dari diterapkannya WFH. Dampak positif yaitu pegawai merasa lebih 
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bebas dalam mengatur jam kerja tanpa menurunkan kinerja, tidak perlu 

mengeluarkan biaya transportasi dan mengurangi penyebaran virus Covid 19. 

Sedangkan dampak negatif dari diterapkannya WFH, yaitu pegawai mengeluarkan 

biaya lebih untuk internet, terganggu dengan lingkungan rumah dan kurang 

termotivasi saat bekerja karena kurangnya pengawasan dari atasan. (Hermawan, 

2022) 

 Penerapan Work From Home sesuai dengan peraturan Menpan dan RB 

yang menerbitkan SE Nomor 19 Tahun 2020 tentang Pedoman Pelaksanaan Tugas 

Kedinasan Dengan Bekerja Di Rumah/Tempat Tinggalnya (Work From 

Home/WFH) Bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) Sebagai Upaya Pencegahan Dan 

Meminimalisir Penyebaran Covid 19, dan ditindaklanjuti oleh Surat Edaran 

Menteri Keuangan Nomor SE-5/MK.1/2020 tentang Panduan Tindak Lanjut 

Terkait Pencegahan Penyebaran Corona Virus Disease 2019 (Covid 19) di 

Lingkungan Kementerian Keuangan Kebijakan tersebut berlaku sejak tanggal 16 

Maret 2020, pada tahap awal ini tingkat kehadiran di kantor dengan presentase  

kedatangan 25% dan WFH sebanyak 75%, kemudian berangsur-angsur menjadi 

perbandingan 50% pegawai datang ke kantor dan 50% WFH, ketika angka covid 

sudah mulai menurun perbandingan pegawai bekerja di kantor adalah 75% dan 

pegawai WFH adalah 25% sampai dengan Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan 

Masyarakat (PPKM) dicabut pemerintah tanggal 30 Desember 2022 dan semua 

pegawai harus masuk ke kantor lagi. (Syaefudin et al., 2021) 

Setelah PPKM dicabut pemerintah, pola bekerja dengan menerapkan 

masuk ke kantor lagi secara 100% setelah pandemi covid memberikan dampak 
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yang signifikan terhadap berbagai aspek kehidupan. Namun, pemerintah belum 

mencabut pandemi menjadi endemi sehingga penerapan absensi 100% ke kantor 

masih menjadi isu strategis yang dibahas oleh pimpinan Kemenkeu, hal ini 

membuat Kemenkeu akan membuat peraturan baru yang akan segera 

direalisasikan setelah pemerintah mencabut status pandemi Covid 19 

menggantikan Keputusan Menteri Keuangan (KMK) Nomor 223/KMK.01/2020 

mengenai Impementasi Fleksibiltas tempat bekerja (Flexible Working Space) di 

Lingkungan Kementerian Keuangan. (sumber: KMK 223/KMK.01/2020)  

KMK Nomor 223/KMK.01/2020 kemudian diturunkan menjadi SE 

Menteri Keuangan nomor: SE-22/MK.1/2020 tentang Sistem Kerja Kementerian 

Keuangan pada Masa Transisi dalam Tatanan Normal Baru yang membahas 

mengenai penugasan WFH pada homebase yang tidak lebih dari 10 hari kerja, 

penugasan WFH pada homebase hanya diperuntukkan bagi pegawai yang sudah 

lebih dari 3 (tiga) bulan berturut-turut tidak pulang ke homebase/bertemu keluarga 

inti, mengatur maksimum jumlah pegawai yang melaksanakan WFH pada 

homebase untuk setiap unit/satker dalam waktu yang bersamaan tidak melebihi 

dari 20%. Peraturan ini telah diterapkan Kanwil DJBC Kalimantan bagian Timur 

dimana Bagian Umum dan Bidang Kepatuhan Internal yang bertanggung jawab 

atas penilaian motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan 

FWS ini apakah memberikan pengaruh positif/negatif terhadap hasil kinerja 

pegawai, serta mengevaluasi efektifitas keberhasilan penerapan peraturan terbaru 

Kemenkeu secara menyeluruh. Setiap perubahan tidak mudah untuk dilaksanakan, 

dimana pegawai telah terbiasa bekerja di rumah dengan nyaman dekat dengan 
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keluarga harus mulai bekerja kembali ke kantor, jalanan yang mulai padat dengan 

kendaraan, pengeluaran biaya - biaya operasional lainnya menjadi pertimbangan 

bagi pegawai. (sumber: SE-22/MK.01/2020) 

 Penerapan suatu kebiasaan baru dalam lingkungan organisasi khususnya 

pemerintahan yang juga melibatkan kepentingan masyarakat luas. Penilaian 

terhadap keberhasilan sebuah organisasi pemerintahan tidak hanya diukur dari 

seberapa besar nilai pendapatan (sektor kepabeanan dan cukai) yang organisasi 

dapatkan melainkan pengaruh dari Sumber Daya Manusia (SDM) sangatlah besar 

dan penting. Baik atau buruknya SDM pada organisasi sangat berpengaruh pada 

kinerja karyawan pada organisasi untuk mencapai indikator Kinerja Utama (IKU) 

yang optimal. Pengembangan SDM sangat diperlukan untuk menambahkan 

kualitas dan mutu SDM, sehingga dapat memberikan layanan terbaik bagi 

masyarakat yang memerlukan informasi dan pengguna jasa (stakeholders) yang 

berkepentingan dengan organisasi, misalnya pemberian imformasi mengenai 

fasilitas perizinan Tempat Penimbunan Berikat (TPB) dan informasi lainnya.  

(Nawi, 2017) 

Tabel 1.3. Realisasi Penerimaan Kepabeanan dan Cukai tahun 2020-2022  

                (dalam ribuan rupiah) 

Tahun Target Realisasi Persentase (%) 

2020 513,805,075 554,299,850 107.88 

2021 522,071,970 3,855,242,715 738.45 

2022 4.104.908.981 4.727.130.492 115,16 
     (Sumber data diolah dari Kanwil DJBC Kalbagtim) 

 

Data yang digunakan pada penelitian ini merupakan peningkatan 

penerimaan kepabeanan dan cukai pada tahun 2020 yaitu ketika pandemi baru saja 

melanda, penerimaan dari sektor kepabeanan dan cukai Kanwil DJBC Kalbagtim 
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terealisasi sebesar Rp. 554.299.850.000 (107,88%) dari target, pada tahun 2021 

terealisasi sebesar Rp. 3.855.242.715.000 (738,45%), dan pada tahun 2022 

terealisasi sebesar Rp. 4.727.130.492.966 (115,16%). 

Terdapat peningkatan dalam pemberian fasilitas Tempat Penimbunan 

Berikat (TPB) yaitu pada tahun 2020 sampai tahun 2022, fasilitas Pusat Logistik 

Berikat (PLB) pada tahun 2020 berjumlah 10 perusahaan dan pada tahun 2022 

bertambah menjadi 12 perusahaan, Kawasan Berikat pada tahun 2020 sejumlah 4 

perusahaan pada tahun 2022 menjadi 6 perusahaan, dan Gudang Berikat dari 3 

perusahaan meningkat menjadi 6 perusahaan pada tahun 2022.  

Tabel 1.4. Pemberian Fasilitas di Lingkungan Kanwil DJBC Kalbagtim tahun 2020-2022 

Data Fasilitas 
Tahun 

2020 2021 2022 

Pusat Logistik Berikat  (PLB) 10 12 12 

Kawasan Berikat (KB) 4 5 6 

Gudang Berikat (GB) 3 6 6 
(Sumber data diolah dari Kanwil DJBC Kalbagtim) 

Berdasarkan data di atas terlihat peningkatan positif meskipun di masa 

pandemi tetapi penerimaan dan pelayanan fasilitas tetap meningkat, hal ini  

tentunya tidak terlepas dari kualitas kinerja pegawai yang berhasil beradaptasi 

dengan perubahan global di era digitalisasi, meskipun nilai kinerja organisasi 

terjadi penurunan pada masa awal-awal pandemi dan pelayanan kepada pengguna 

jasa pada awalnya mengalami kesulitan, tetapi lama kelamaan pegawai sudah bisa 

melaksanakan tugas yang diberikan dengan baik dan memberikan nilai yang lebih 

baik.  Ekonomi bangkit perlahan di tengah arus pandemi, perubahan kebijakan 

yang ditetapkan pemerintah selama pandemi berlangsung memberikan dampak 

yang cukup berarti terhadap kinerja pegawai akan tetapi pegawai Kemenkeu telah 
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berhasil membuktikan sebagai pegawai yang adaptif terhadap perubahan 

lingkungan dan memiliki loyalitas serta integritas tinggi pada instansi DJBC. 

Kualitas kinerja pegawai dapat diukur dengan penilaian motivasi kerja 

pegawai. Motivasi kerja disamakan dengan kemampuan seseorang pegawai untuk 

mendorong perilaku positifnya terhadap pekerjaan (Widodo, 2015).  Ketika 

pegawai sangat termotivasi, mereka akan bekerja lebih produktif dan akan 

mengambil lebih banyak tanggung jawab. Motivasi menjadi perhatian utama 

karena dapat digambarkan sebagai upaya untuk memperkuat perubahan perilaku 

daripada memenuhi kebutuhan. Semakin tinggi motivasi kerja pegawai maka 

semakin tinggi pula kinerja pegawai tersebut. Indikator-indikator dari motivasi 

kerja adalah Keterikatan (Engagement) adalah janji pegawai untuk menunjukkan 

tingkat antusiasme, inisiatif, dan upaya untuk melanjutkan pekerjaan mereka, 

Komitmen (Commitment) adalah tingkat kemauan pegawai untuk 

mengidentifikasikan dirinya pada organisasi, dan keinginannya untuk melanjutkan 

partisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut, Kepuasan (Satisfaction) adalah 

refleksi psikologis dalam memenuhi kontrak dan memenuhi harapan di tempat 

kerja, dan Pergantian (Turnover) Pergantian adalah kehilangan pekerjaan yang 

berharga) (Newstorm, 2011).  

Keseriusan DJBC dalam memotivasi karyawannya selalu menjadi prioritas 

utamanya, dimana DJBC membuat program Employee Engagement dan 

Penguatan Budaya Kementerian Keuangan yang bertujuan untuk menjalin 

silaturahmi bersama keluarga pegawai yang mana diharapkan keluarga pegawai 

dapat mendukung budaya organisasi Kementrian Keuangan dan memahami 
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pelaksanaan kode etik, integritas, anti korupsi, dan pemanfaatan media sosial 

dengan baik. DJBC melakukan penilaian pegawai secara berkala melalui 

kuisioner dengan responden rate dari profil responden sebanyak 8.458 pegawai, 

indeks skor keterikatan dan kepuasan pegawai di lingkungan DJBC berada di 

angka 3, 49 (dari skala 4). Peran Bagian Umum melalui sub bagian kepegawaian 

dilakukan untuk mengetahui seperti apa motivasi yang ada dalam diri pegawai 

dan faktor apa saja yang mendorong pegawai dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab kerja pegawai, sehingga hasil kinerja yang diharapkan DJBC 

dapat optimal. (sumber: www.beacukai.go.id). 

Tabel 1.5. Survei Employee Engagement dan Penguatan Budaya Kementerian Keuangan  

                 tahun 2021 

Nama Survei Jumlah Responden 

Indeks Skor 

Keterikatan dan 

Kepuasan Pegawai 

Employee Engagement dan 

Penguatan Budaya Kementerian 

Keuangan 

8.458 pegawai 3,49 (dari skala 4) 

  (Sumber data diolah dari www.beacukai.go.id) 

Menurut Kasmir (2016), kepuasan kerja adalah perasaan gembira, senang, 

atau cinta terhadap pekerjaanya. Apabila seorang pegawai merasa senang, 

gembira dan menyukai pekerjaannya, maka hasil kerjanya akan baik pula. 

Sebaliknya, jika seorang pegawai tidak puas atau senang dan tidak menyukai 

pekerjaannya, hal ini juga akan mempengaruhi hasil kerja pegawai tersebut. Oleh 

karena itu, kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja. Kepuasan kerja memiliki  

lima dimensi yaitu kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap imbalan, 

kepuasan terhadap supervisi / atasan, kepuasan terhadap rekan kerja, dan 

kesempatan promosi (Robbins and Judge, 2015). Pegawai Kanwil DJBC 

http://www.beacukai.go.id/
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Kalbagtim menunjukan data penurunan kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh 

data promosi pegawai yang rendah dibandingkan kantor lainnya. Data dilihat dari 

tahun yang diteliti antara tahun 2019-2022 yaitu sebanyak 2 orang pegawai yang 

mendapatkan promosi (https://intranet.beacukai.go.id/cehris1). hal ini 

menunjukkan terjadinya  kemerosotan kepuasan kerja pegawai dikarenakan 

kesempatan mendapatkan promosi rendah dan pertumbuhan karir yang lamban, 

meskipun pegawai telah memiki kompetensi yang cukup untuk promosi tetapi 

belum mendapatkan kesempatan promosi.  

Kemampuan seseorang merupakan ukuran pertama dalam meningkatkan 

kinerja yang ditunjukkan dari hasil kerjanya. Artinya, mampu atau tidaknya 

seseorang melaksanakan pekerjaanya yang akan menentukan hasil kinerjanya.  

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Keberhasilan pencapaian 

kinerja pegawai dapat terlihat dari pegawai yang berbicara positif mengenai 

instansinya, terjalin komunikasi dan kerjasama yang baik dengan rekan kerja 

lainnya, dan  tercipta lingkungan kerja yang nyaman. 

Tentunya pencapaian positif dari Direktorat Jenderal Bea dan Cukai di 

masa pandemi hingga sekarang ini tidak terlepas dari kerja keras semua pihak dan 

sumber daya manusia (SDM) Kemenkeu pada umumnya. Baik dan buruknya 

organisasi ada di tangan SDM, tanpa adanya SDM yang mumpuni, seluruh 

organisasi baik instansi pemerintah ataupun swasta akan menjadi sulit untuk 

berfungsi dengan baik, meskipun sumber daya lainnya telah tersedia. Untuk itu, 

https://intranet.beacukai.go.id/cehris1
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diperlukan sebuah cara khusus dalam memberdayakan SDM yang ada di instansi 

tersebut. SDM merupakan individu produktif yang bekerja sebagai penggerak 

suatu organisasi yang memiliki fungsi sebagai aset, sehingga harus dilatih dan 

dikembangkan kemampuannya.  

DJBC berkomitmen akan selalu memberikan pengawasan dan penilaian 

yang transparan terhadap SDM yang ada di dalamnya, hal ini dapat terlihat dari 

keseriusan Direktur Jenderal Bea dan Cukai, Askolani dalam sambutannya pada 

acara ―Penandatanganan Kontrak Kinerja 2023‖ di Kantor Pusat Direktorat 

Jenderal Bea dan Cukai, Jakarta menyampaikan bahwa sinergi dan komitmen 

jajaran Bea Cukai telah memberikan pencapaian kinerja yang sangat baik selama 

tahun 2022 dari berbagai indikator mulai dari aspek pelayanan, fasilitasi, 

penindakan hingga penerimaan yang menjadi tugas pokok DJBC. Lebih lanjut 

Dirjen Bea dan Cukai menyampaikan bahwa penandatanganan Kontrak Kinerja 

Tahun 2022 - 2023 yang telah dilakukan di tengah tantangan yang semakin 

banyak dan dinamis diharapkan dapat memberikan pemulihan ekonomi yang 

semakin meningkat. ―Pelaksanaan Kontrak Kinerja agar dilakukan dengan sekuat 

tenaga dan sepenuh hati dengan komitmen yang tinggi, dilakukan secara konsisten 

untuk Institusi semakin baik‖, ujar Askolani (www.beacukai.go.id) 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya adalah 

kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi 

kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

loyalitas, komitmen, disiplin kerja, dan lingkungan kerja. Pada penelitian kali ini 
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peneliti akan meneliti lebih lanjut mengenai motivasi kerja dan kepuasan kerja. 

(Kasmir, 2017) 

 Beberapa penelitian terdahulu yang meneliti mengenai pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja diantaranya yang dilakukan oleh Reco, Zunaidah, dan 

Marlina (2022) telah membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, hal ini sejalan dengan penelitian oleh Dan Lu dan Chig Hung 

Chen, 2022; Heri Sasono dan Agus Razikin, 2022; Levterova et al, 2022; 

Elomien, 2021; Ozdemir, 2021; Rizki dan Hery, 2021; Yeti Kuswati, 2021; Sabar 

Sutia,2020 ; Irwan Pancasila et al, 2020; dan Hemakumara, 2020. Sementara 

beberapa penelitian membuktikan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Rizky et al, 2019; Timothy, 2017).  

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti mengenai pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja diantaranya dilakukan oleh Lina, Badia, dan 

Supardi (2019) yang menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai baik secara parsial dan simultan dimana kepuasan kerja 

memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja pegawai. Kepuasan kerja merupakan 

salah satu variabel terpenting dalam bidang perilaku organisasi karena setiap 

organisasi memiliki tujuan tertentu yang merupakan filosofi eksistensial 

organisasi tersebut. Penelitian di atas selaras dengan penelitian yang membuktikan 

adanya pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai (S. Sinniah, 

2022; Pradnyatari et al, 2021; Kurniawati et al, 2021; Tasman et al, 2021; Omar et 

al, 2020; Deng, 2020; Yuan Badrianto dan Muhammad Eksan, 2020; Aris 

Munandar et al, 2019; Abdulkhaliq dan Mohammadali, 2019; Miah, 2018). 
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Namun demikian, penelitian yang dilakukan oleh Melia Andayani (2020), dan 

Tarjo (2019) menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 

didapat rumusan masalah penelitian yaitu pengaruh motivasi kerja dan kepuasan 

kerja pegawai Kanwil DJBC Kalbagtim serta adanya hasil atau kesimpulan dari 

beberapa penelitian yang berbeda-beda tentang faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai (research gap). Hal ini ditunjukkan dari temuan-temuan yang belum 

seragam dan adanya perbedaan pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas, maka akan dilakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan 

Cukai (DJBC) Kalimantan Bagian Timur.” 

 

1.2. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan masalah 

sebagai berikut: 

a. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor 

Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Kalimantan Bagian Timur? 

b. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor 

Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Kalimantan Bagian Timur? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis:  

a. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat 

Jenderal Bea dan Cukai Kalimantan Bagian Timur. 

b. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat 

Jenderal Bea dan Cukai Kalimantan Bagian Timur. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi para pihak yang 

membacanya, adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai sumber referensi 

tambahan untuk penelitian lainnya yang berkaitan dengan konteks tersebut. 

dengan bidang manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai 

motivasi kerja dan kepuasan kerja, dan dapat sebagai referensi untuk peneliti 

selanjutnya. 

b. Manfaat Praktis 

Sebagai bahan masukan bagi pimpinan dan para pegawai Kantor Wilayah 

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) Kalimantan Bagian Timur dan 

untuk peningkatan kinerja yang lebih baik, sehingga dapat diarahkan dalam 

peningkatan sistem motivasi pegawai dan kepuasan kerja. 
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