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Abstrak 

 

Penelitian ini berfokus pada peran mediasi budaya kerja Kementerian 

Keuangan (Kemenkeu) dalam pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen 

profesional terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang 

Gayamsari. Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori yang bersifat 

asosiatif. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Kantor KPP Pratama 

Semarang Gayamsari sebanyak 88 orang, dengan teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampling jenuh atau sensus, yang berarti seluruh populasi dijadikan 

sampel. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala interval (1-5), dan 

dianalisis menggunakan teknik Partial Least Square (PLS).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) komunikasi 

interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap implementasi budaya kerja 

Kemenkeu, (3) komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai, (4) komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap 

implementasi budaya kerja Kemenkeu, dan (5) semakin baik tingkat budaya kerja 

Kemenkeu, semakin baik kinerja pegawai. Penelitian ini memberikan kontribusi 

dalam pemahaman hubungan antara komunikasi interpersonal, komitmen 

profesional, dan budaya kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai di sektor 

pelayanan publik. 

 

 

Kata Kunci : komitmen profesional; komunikasi interpersonal; budaya kerja 

Kemenkeu; kinerja pegawai 
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Abstract 

 
 

 This study focuses on the mediating role of the Ministry of Finance 

(Kemenkeu) work culture in the influence of interpersonal communication and 

professional commitment on employee performance at the Semarang Gayamsari 

Pratama Tax Service Office. This type of research is explanatory and associative 

in nature. The research population consists of all employees of the Semarang 

Gayamsari Pratama Tax Service Office, totaling 88 individuals, with a sampling 

technique using a saturated sample or census, meaning the entire population is used 

as the sample. Data were collected through a questionnaire using an interval scale 

(1-5) and analyzed using Partial Least Square (PLS) techniques. 

The results show that: (1) interpersonal communication has a significant 

positive effect on employee performance, (2) interpersonal communication has a 

significant positive effect on the implementation of Kemenkeu's work culture, (3) 

professional commitment has a significant positive effect on employee performance, 

(4) professional commitment has a significant positive effect on the implementation 

of Kemenkeu's work culture, and (5) the better the level of Kemenkeu's work culture, 

the better the employee performance. This study contributes to understanding the 

relationship between interpersonal communication, professional commitment, and 

work culture in improving employee performance in the public service sector. 

 

Keywords: professional commitment; interpersonal communication; Kemenkeu 

work culture; employee performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Instansi pemerintah adalah lembaga yang dibentuk oleh pemerintah 

untuk melaksanakan fungsi administratif dan pelayanan publik. Instansi yang 

berada di bawah pemerintahan bertanggung jawab atas penyelenggaraan 

pelayanan publik dan pembangunan nasional. 

Kantor Pelayanan Pajak Pratama adalah salah satu unit atau cabang dari 

Direktorat Jenderal Pajak di Indonesia. Kantor ini bertugas untuk memberikan 

pelayanan terkait perpajakan kepada wajib pajak yang berada di wilayahnya. 

Kantor Pelayanan Pajak Pratama melayani wajib pajak yang memiliki jenis 

usaha atau perorangan dengan volume transaksi yang lebih kecil 

dibandingkan dengan kantor pajak yang lebih besar seperti Kantor Pelayanan 

Pajak Besar.  

Gambaran kinerja Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang 

Gayamsari dapat disajikan dalam table 1.1 berikut :  

Tabel 1.1  

Capaian Nilai Kinerja Organisasi Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang 

Gayamsari tahun 2022 s/d 2023 

Sasaran strategis / Indikator 

Kinerja Utama 
2023 2022 

Stakeholder Perspektif 113,06 114,07 

Customer Perspektif 93,57 112,24 

Internal Process Perspektive 116,92 112,8 

Learning Growth Perspektive 116,83 110,23 

Nilai Kinerja Organisasi 111,07 112,43 
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Tugas utama Kantor Pelayanan Pajak Pratama adalah mengumpulkan, 

mengelola, dan memberikan informasi serta panduan kepada wajib pajak 

mengenai peraturan perpajakan, pelaporan pajak, serta pembayaran pajak. 

Mereka juga melakukan pemeriksaan pajak untuk memastikan kepatuhan 

wajib pajak terhadap aturan perpajakan. Kantor Pelayanan Pajak Pratama ini 

biasanya tersebar di berbagai wilayah di seluruh Indonesia untuk 

memudahkan wajib pajak dalam mengakses layanan perpajakan tanpa harus 

pergi ke kantor pajak yang lebih besar. Tujuan Kantor Pelayanan Pajak 

Pratama adalah untuk meningkatkan kepatuhan perpajakan dan memfasilitasi 

wajib pajak dalam memenuhi kewajibannya terkait pajak.   

Berdasarkan analisis terhadap Indikator Kinerja Utama tahun 2022 dan 

2023, terdapat variasi kinerja pada setiap perspektif. Pada Stakeholder 

Perspektif, terlihat adanya penurunan dari 114,07 pada tahun 2022 menjadi 

113,06 di tahun 2023, meskipun penurunannya kecil, ini menunjukkan sedikit 

penurunan kepuasan atau hubungan dengan pemangku kepentingan. Indicator 

kinerja utama “Customer Perspektif”  menunjukkan penurunan yang lebih 

signifikan, yaitu dari 112,24 di tahun 2022 menjadi 93,57 di tahun 2023, yang 

mengindikasikan adanya penurunan kepuasan atau layanan kepada 

pelanggan.  

Di sisi lain,  Internal Process Perspektif mengalami peningkatan dari 

112,8 pada 2022 menjadi 116,92 di tahun 2023, menandakan adanya 

peningkatan efisiensi atau kualitas proses internal. Demikian pula, Learning 
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Growth Perspektif meningkat dari 110,23 menjadi 116,83, yang 

menunjukkan adanya peningkatan dalam pengembangan karyawan dan 

kapabilitas organisasi. Namun, secara keseluruhan, Nilai Kinerja Organisasi 

mengalami sedikit penurunan dari 112,43 di tahun 2022 menjadi 111,07 pada 

tahun 2023, yang menunjukkan kinerja organisasi secara umum sedikit 

menurun, meskipun masih dalam tingkat yang relatif tinggi.  

Hasil Nilai Kinerja Organisasi Direktorat Jenderal Pajak kantor Wilayah 

DJP Jawa Tengah I Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang Gayamsari  

periode pelaporan 2022 dan 2023  dalam lampiran 2 dapat di sarikan bahwa 

pada tahun 2022, Indikator Kinerja Utama (IKU) Penegakan Hukum yang 

Efektif dengan indikator kinerja persentase nilai ketetapan yang dibayar pada 

tahun berjalan ditargetkan sebesar 40%, namun realisasi hanya mencapai 

23,61%. Hal ini menyebabkan indeks capaian hanya mencapai 59,03%, jauh 

di bawah target yang diharapkan. Selanjutnya, di tahun 2023, terdapat 

perubahan fokus pada perspektif pelanggan dengan target penerimaan pajak 

dari kegiatan Pengujian Kepatuhan Material (PKM) sebesar 100%. Namun, 

realisasinya hanya sebesar 67,14%, yang berbanding lurus dengan indeks 

capaian sebesar 67,14%. Meski ada peningkatan dari tahun sebelumnya, 

capaian ini masih menunjukkan tantangan dalam mencapai target yang telah 

ditetapkan. 

Pencapaian tujuan Kantor Pelayanan Pajak Pratama membutuhkan 

kinerja yang optimal.  Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai aspek yang 

saling terkait, seperti komunikasi interpersonal sebagaimana dinyatakan 

dalam penelitian sebelumnya (Lutfi et al., 2022). Komunikasi yang efektif 
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dapat meningkatkan kerjasama, meminimalkan konflik, dan memperkuat 

hubungan antarpegawai (Hermawan et al., 2023). Komunikasi interpersonal 

mendorong efektivitas kerja tim dan meningkatkan kinerja SDM (Wijayanti, 

2021). Komunikasi Interpersonal memperlancar proses sharing pengalaman 

dan pemanfaatan ICT sehingga berdampak pada peningkatan kinerja SDM 

(Harjanti et al., 2021).   Komunikasi interpersonal yang baik berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena memfasilitasi tumbuhnya 

budaya organisasi, pemecahan masalah, mempercepat pengambilan 

keputusan, serta membangun sinergi di tempat kerja (Aziz & Suryadi, 2017). 

Komitmen Profesional mengacu pada tingkat dedikasi dan loyalitas 

pegawai terhadap profesi mereka (Tafqihan et al., 2014). Pegawai yang 

memiliki komitmen profesional yang tinggi biasanya menunjukkan kinerja 

yang lebih baik, karena mereka termotivasi untuk mencapai standar kerja 

yang tinggi dan berkontribusi secara maksimal pada organisasi (Gustina Pane, 

2014). Komitmen ini tercermin dalam keinginan untuk terus belajar dan 

berkembang, serta dalam upaya untuk memenuhi atau melebihi ekspektasi 

kerja yang telah ditetapkan (Gustina Pane, 2014). Komitmen melibatkan 

dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi  (Bell & 

Sheridan, 2020). Pegawai yang memiliki tingkat komitmen profesional yang 

tinggi cenderung lebih termotivasi untuk berkinerja dengan baik dan 

berkontribusi secara maksimal (Thi et al., 2020). 

Hasil penelitian terkait komunikasi dan kinerja masih menyisakan 

kontroversi diantaranya adalah penelitian yang menyatakan bahwa 

komunikasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja Pegawai (Lutfi et al., 
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2022) sedangkan penelitian lain menyatakan sebaliknya, komunikasi 

merupakan faktor penting dan signifikan dalam mendorong kinerja Pegawai 

(Gema et al., 2023). Sehingga dengan demikian, penelitian ini mengajukan 

budaya kerja kemenkeu untuk menjadi faktor pemediasi. Budaya kerja yang 

baik dan tumbuh dalam organisasi dibuktikan mampu meningkatkan kinerja 

SDM dalam beberapa penelitian terdahulu (Hogan & Coote, 2014; Indiyati et 

al., 2021; Madi Odeh et al., 2023; Magsi et al., 2018). 

Budaya  kerja yang tumbuh kuat dalam organisasi mampu memacu 

organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik (Choi, 2020). Perubahan 

budaya dapat dilakukan dengan menjadikan perilaku manajemen sebagai 

mode, menciptakan sejarah baru, simbol dan kebiasaan dan keyakinan sesuai 

dengan budaya yang diinginkan, menyeleksi, mempromosikan dan 

mendukung ASN, menentukan kembali proses sosialisasi untuk nilai-nilai 

yang baru, mengubah system penghargaan dengan nilai-nilai baru, 

menggantikan norma yang tidak tertulis dengan aturan formal atau tertulis, 

mengacak sub budaya melalui rotasi jabatan dan meningkatkan kerjasama 

kelompok (Robbins, S. P., & Judge, 2013).  

Budaya Kerja di Kemenkeu mencakup nilai-nilai, norma, dan 

praktik yang dijunjung tinggi dalam lingkungan kerja. Budaya kerja yang 

positif menciptakan suasana yang mendukung, meningkatkan kepuasan kerja, 

dan memotivasi pegawai untuk bekerja dengan lebih produktif (Indiyati et al., 

2021). Budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif dapat memperkuat rasa 

tanggung jawab dan semangat tim (Kaur Bagga et al., 2023), serta mendorong 
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pegawai untuk berkomitmen lebih dalam mencapai tujuan bersama (Choi, 

2020). 

Budaya atau nilai-nilai organisasi memiliki peran yang krusial dalam 

meningkatkan kinerja aparatur pemerintah (Keban, 2000). Nilai-nilai yang 

tercermin dalam budaya organisasi tidak hanya memberikan arah dan 

orientasi, tetapi juga mempengaruhi sikap dan perilaku para pegawai dalam 

menjalankan tugas mereka (Rahmadani Lubis & Hanum, 2020).  

Sebagai bagian dari Kementerian Keuangan, Ditjen Pajak mengusung 

Nilai-Nilai Kementerian Keuangan sebagai dasar dan fondasi bagi institusi, 

pimpinan, dan seluruh pegawainya dalam mengabdi, bekerja, dan bersikap. 

Nilai nilai yang dianut adalah  integritas, profesionalisme, sinergi, pelayanan 

dan kesempurnaan.  Nilai-nilai ini membentuk identitas bersama di antara 

pegawai, menguatkan rasa kebanggaan terhadap institusi mereka, dan 

membangun etos kerja yang positif serta berkelanjutan (Magsi et al., 2018).  

  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, 

maka rumusan masalah dalam studi ini adalah “peran mediasi budaya kerja 

kemenkeu dalam pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen 

profesional terhadap  kinerja Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama 

Semarang Gayamsari?” Kemudian pertanyaan penelitian (question 

research) adalah sebagai berikut:  

1) Bagaimanakah pengaruh komunikasi interpersonal terhadap  budaya 

kerja kemenkeu? 
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2) Bagaimanakah pengaruh komunikasi interpersonal terhadap  kinerja 

Pegawai? 

3) Bagaimanakah pengaruh komitmen profesional terhadap  budaya kerja 

kemenkeu? 

4) Bagaimanakah pengaruh komitmen profesional terhadap  kinerja 

Pegawai? 

5) Bagaimanakah pengaruh budaya kerja kemenkeu terhadap  kinerja 

Pegawai? 

6) Bagaimana pengaruh budaya kerja sebagai variable mediasi dalam 

hubungan antara KI-Kinerja dan hubungan antara KP-Kinerja? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk: 

1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

komunikasi interpersonal terhadap  budaya kerja kemenkeu. 

2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

komunikasi interpersonal terhadap  kinerja Pegawai. 

3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

komitmen profesional terhadap  budaya kerja kemenkeu. 

4) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

komitmen profesional terhadap  kinerja Pegawai. 

5) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh budaya 

kerja kemenkeu terhadap  kinerja Pegawai. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi 

organisasi yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk 

memperbanyak pengetahuan tentang pengaruh  komunikasi 

interpersonal, komitmen professional, budaya kerja kemenkeu dan 

kinerja pegawai.  

b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan referensi untuk 

melengkapi kepentingan penelitian penelitian  selanjutnya tentang 

pengaruh komunikasi interpersonal, komitmen professional, 

budaya kerja kemenkeu dan kinerja Pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi organisasi 

dengan menyediakan masukan yang dapat membantu manajer dalam 

proses pengambilan keputusan. 
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BAB II    

 KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1  Kinerja Pegawai 

Kinerja Pegawai menurut para ahli adalah hasil kerja kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang Sumber Daya Manusia dalam 

melaksanakan tugasnya yaitu sesuai dengan tanggung jawab yang telah 

diberikan kepada karyawan (Sedarmayanti, 2017). Sedangkan menurut 

Sakban et al., (2019) kinerja adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan 

keberhasilan organisasi dalam menjalankan misi dan dimilikinya yang dapat 

diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan responsivitas, 

responsibilitas dan akuntabilitas. 

Menurut Mangkunegara (2019) Kinerja Sumber Daya Manusia atau 

Prestasi kerja adalah hasil karya atau  kerja (output) baik kualitas maupun 

kuantitas yang di capai  sumber daya manusia persatu periode waktu dalam 

melaksanakan  tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Sumber lain yang menganalogikan sumber daya manusia sebagai 

karyawan organisasi, menyatakan bahwa kinerja SDM adalah hasil kerja 

karyawan sesuai peran dan tugas yang dimiliki, pada suatu periode tertentu 

serta dikaitkan dengan nilai atau standar organisasi (Mathis., 2018).  

Hasil kerja dan perilaku kerja karyawan di dalam sebuah perusahaan 

disebut pula kinerja SDM (Samsuni, 2023). Kinerja SDM juga dimaknai 

hasil kerja karyawan yang berupa kuantitatif dan kualitatif dan dicapai pada 
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suatu periode tertentu, kinerja juga merupakan hasil dari pelaksanaan tugas 

(Metris et al., 2024).  Kinerja SDM adalah tingkat keberhasilan yang dicapai 

karyawan dalam bidang pekerjaannya, yang dapat dilihat langsung pada 

output yang dihasilkan, baik dari kualitas, kuantitas, maupun kriterianya 

(Rahman Yudi  Ardian, 2020).   

Menurut Robbins & Judge (2013) mengemukakan bahwa indicator 

kinerja yaitu: 

1. Kualitas 

Kualitas kerja adalag seberapa baik Sumber Daya Manusia 

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

Sumber Daya Manusia masing-masing. 

3. Pelaksanaan tugas 

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh Sumber Daya Manusia mampu 

melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

4. Tanggung jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Sehingga pengertian dari kinerja pegawai dapat disimpulkan sebagai 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang diukur dari tingkat 

produktivitas, kualitas layanan responsivitas, responsibilitas dan 
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akuntabilitas sesuai dengan tanggungjawab yang telah diberikan kepada 

karyawan.  Sedangkan kinerja sumber daya manusia (SDM) di kantor 

pelayanan pajak merujuk pada tingkat efektivitas, efisiensi, dan 

produktivitas pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

mereka dalam rangka mencapai target penerimaan pajak, memberikan 

layanan kepada wajib pajak, serta memastikan kepatuhan pajak.  

Indicator yang digunakan adalah menurut robbins & judge (2013) 

yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggungjawab. Sehingga 

dalam konteks sumber daya manusia  kantor pelayanan pajak indicator 

tersebut disesuaikan menjadi  

1. Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak. Kualitas interaksi dan 

pelayanan yang diberikan kepada wajib pajak, termasuk kecepatan, 

ketepatan, serta kepuasan wajib pajak atas pelayanan yang diterima. 

2. Kuantitas penyelesaian pekerjaan terkait kepatuhan pajak, termasuk 

audit, pemeriksaan, dan penagihan pajak. 

3. Pelaksanaan tugas, kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu dan mencapai target-target yang telah ditetapkan, 

baik individu maupun tim. 

4. Tanggungjawab yaitu dedikasi pegawai dalam mencapai tujuan kantor 

pelayanan pajak melalui disiplin, kehadiran, dan integritas dalam 

menjalankan tugas sehari-hari. 
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2.2.  Kualitas Komunikasi Interpersonal 

 Boyd (2013) mendefinisikan komunikasi sebagai proses pengiriman 

dan penerimaan pesan antara dua orang atau lebih secara timbal balik, 

memungkinkan pemahaman pesan yang disampaikan. Dalam konteks interaksi 

komunikatif, terdapat tiga kategori utama, yaitu komunikasi interpersonal, 

komunikasi kelompok kecil, dan komunikasi public(Puscas et al., 2021). 

Menurut Xie & Derakhshan (2021) komunikasi adalah suatu proses 

penyampaian pesan dengan tujuan mengubah atau membentuk sikap, pendapat, 

atau perilaku, baik melalui media atau secara langsung. 

Sharma & Patterson (1999) menjelaskan kualitas komunikasi 

interpersonal bisa diukur dengan menggunakan indikator seperti keterbukaan, 

empati, dan umpan balik.  

1) Keterbukaan mencakup kemampuan komunikator dan penerima pesan 

untuk saling berbagi ide tanpa menyembunyikan informasi.  

2) Empati melibatkan pemahaman terhadap perasaan dan sudut pandang 

orang lain.  

3) Umpan balik adalah respon terhadap pesan yang dikirimkan dengan makna 

tertentu. 

Kualitas komunikasi interpersonal pegawai pajak disimpulkan sebagai 

kemampuan pegawai dalam berinteraksi secara efektif, jelas, dan profesional 

dengan wajib pajak serta rekan kerja, guna membangun hubungan yang positif, 

memahami kebutuhan, dan memastikan pelayanan serta penegakan aturan 

perpajakan berjalan dengan baik. Kualitas komunikasi interpersonal diukur 
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dengan indicator yang dikembangkan Sharma & Patterson (1999)  yaitu  

keterbukaan, empati, dan umpan balik.  

 

2.3.  Komitmen Profesional 

Menurut Meyer dan Allen, dua pakar yang banyak mengkaji 

komitmen organisasional, komitmen profesional adalah suatu sikap yang 

diakibatkan oleh pertimbangan tertentu terhadap karakteristik organisasi, 

dan yang menghasilkan keinginan dan keinginan untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi (Indrawati, 2022). Komitmen profesional 

sebagai keterikatan terhadap profesi dan tingkat komitmen terhadap norma-

norma etika dan moral profesi (Aditya & Wirakusuma, 2014). Komitmen 

profesional  didefinisikan sebagai kepemilikan terhadap nilai-nilai, norma-

norma, dan etika yang dipegang oleh suatu profesi (Tafqihan et al., 2014). 

Mowday, Steers, dan Porter menyebutkan bahwa komitmen adalah suatu 

keadaan di mana individu merasa terikat secara emosional dan kognitif 

terhadap tujuan organisasi, dan merencanakan untuk tetap berada dalam 

organisasi (Mowday, 1998). Komitmen profesional mencakup aspek 

emosional dan kognitif yang memotivasi individu untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam suatu profesi atau organisasi (Gerhana et al., 2019).  

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa komitmen profesional 

melibatkan sikap, keinginan, dan keterikatan terhadap profesi, norma-norma 

etika, dan nilai-nilai yang terkait dengan pekerjaan atau organisasi. 

Komitmen profesional pegawai pajak adalah dedikasi dan tanggung jawab 
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yang tinggi terhadap profesi serta integritas dalam menjalankan tugas untuk 

memastikan kepatuhan perpajakan dan pencapaian target penerimaan 

negara.  

Arayya Ferris  menjelaskan beberapa indikator komitmen 

professional  (Amernic & Aranya, 2005)adalah : 

1) Identifikasi, yakni penerimaan tujuan, kesamaan nilai-nilai pribadi 

dengan profesi, serta kebanggaan menjadi bagian dari profesinya.  

2) Keterlibatan adalah kesediaan untuk bekerja dan berusaha untuk 

sebaik mungkin bagi profesinya. 

3) Loyalitas merupakan suatu ikatan emosional sebagai bagian dari 

anggota profesi.  

4) Kesetiaan merupakan suatu ikatan emosional, keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari anggota profesi.  

 

 

2.4.    Budaya Kerja Kemenkeu 

Budaya kerja adalah nilai, karakteristik, dan atribut yang dimiliki 

suatu perusahaan dan dijalankan oleh setiap pekerja (Goldman et al., 2006). 

Secara akumulatif, budaya kerja akan terlihat dari praktik kepemimpinan, 

perilaku karyawan, fasilitas tempat kerja, hingga kebijakan sebuah 

perusahaan (Hechanova & Caringal-Go, 2018).  Budaya kerja juga 

didefinisikan sebagai seperangkat perilaku perasaan dan kerangka 

psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh 

anggota organisasi (Caruso, 2016).  
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Budaya kerja pada dasarnya merupakan nilai-nilai yang menjadi 

kebiasaan seseorang dan menentukan kualitas seseorang dalam bekerja 

(Ariffin, 2014). Nilai-nilai dapat berasal dari adat kebiasaan, ajaran agama, 

norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat, dari definisi tersebut, 

jelas bahwa seseorang yang memiliki budi pekerti, taat pada agama, dan 

memiliki nilai-nilai luhur akan mempunyai kinerja yang baik dalam arti mau 

bekerja keras, jujur, anti KKN, serta selalu berupaya memperbaiki kualitas 

hasil pekerjaannya demi kemajuan organisasi. 

 Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang di anut 

oleh para anggota organisasi tersebut sehingga membedakan suatu 

organisasi dengan organisasi lain nya. sistem makna ini merupakan 

karakteristik yang dijunjung oleh organisasi. Kementrian keuangan 

memiliki lima budaya organisasi yang wajib dijalankan oleh pegawai 

Kementrian Keuangan. Lima budaya tersebut ditetapkan melalui Keputusan 

Menteri Keuangan Nomor : 127/KMK.01/2013 tanggal 03 April 2013 

tentang PROGRAM BUDAYA LINGKUNGAN KEMENTRIAN 

KEUANGAN TAHUN 2013, yang terdiri dari: 

1. Satu informasi setiap hari: Dalam rangka mendoorng seluruh Pegawai 

Negeri Sipil dan Calon Pegawai Negeri Sipil Kementrian Keuangan 

(Pegawai Kementrian Keuangan) mencari informasi yang positif dan 

membaginya (sharing) dengan Pegawai Kementrian Keuangan lain nya 

untuk pengetahuan bersama. 
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2. Dua menit sebelum jadwal : Melatih, membiasakan dan menumbuhkan 

kedisiplinan seluruh Pegawai Kementrian Keuangan dengan hadir di 

ruang/tempat rapat 2 (dua) menit sebelum rapat di mulai sesuai jadwal, 

guna meningkatkan efektifitas dan efisiensi rapat. 

3. Tiga salam setiap hari : Mendorong seluruh Pegawai Kementrian 

Keuangan terbiasa memberikan pelayanan terbiak dan bersikap sopan 

serta santun, dengan memberikan salam sesuai dengan waktunya, yatu 

selamat pagi, selamat siang dan selamat sore 

4. Rencanakan, kerjakan, monitoring dan tindaklanjuti (Plan-do-check-

action): Agar seluruh Pegawai Kementrian Keuangan dalam 

melaksanakan tugas sehari-hari menerapkan etos kerja dan prinsip 

manajemen yang baik, dengan senantiasa membuat perencanaan terlebih 

dahulu, mengerjakan hingga tuntas dan benar, memantau dan 

mengevaluasi proses dan hasil terhadap sasaran dan spesifikasi dan 

melaporkan hasil nya dan menindaklanjuti hasil untuk dilakukan 

perbaikan. 

5. Ringkas, rapi, resik, rawat, rajin (5R): Mendorong tumbuh nya 

kesadaran, keyakinan dan kepedulian Pegawai Kementrian Keuangan 

terkait penting nya penataan ruang kantor dan dokumen kerja yang 

ringkas, rapi, resik/bersih melalui perawatan yang dilakukan secara 

rutin, agar tercipta lingkungan kerja yang nyaman guna meningkatkan 

etos kerja dan semangat berkarya. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja menurut Keputusan 

Menteri Keuangan Nomor : 127/KMK.01/2013 tanggal 03 April 2013 

tentang PROGRAM BUDAYA LINGKUNGAN KEMENTRIAN 

KEUANGAN TAHUN 2013, yaitu collecting and sharing knowledge, 

disiplin, melayani dengan sopan dan santun, etos kerja dan prinsip 

manajemen yang baik, dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. 

Sehingga disimpulkan bahwa budaya kerja kemenkeu adalah 

seperangkat nilai, norma, keyakinan, dan perilaku yang mendefinisikan 

bagaimana orang bekerja dan berinteraksi di dalam organisasi yang ada 

dibawah kewenangan Kemenkeu. Indicator yang digunakan adalah 

collecting and sharing knowledge, disiplin, melayani dengan sopan dan 

santun, etos kerja dan prinsip manajemen yang baik, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman (Keputusan Menteri Keuangan Nomor : 

127/KMK.01/2013 tanggal 03 April 2013 tentang PROGRAM BUDAYA 

LINGKUNGAN KEMENTRIAN KEUANGAN TAHUN 2013). 

2.5. Hubungan Antar Variabel 

1. Pengaruh Komunikasi interpersonal terhadap  kinerja PegaSDMwai  

Penelitian terdahulu terkait peran Komunikasi interpersonal terhadap  

kinerja SDM yang dilakukan Boyd (2013) menekankan bahwa kualitas 

komunikasi interpersonal memengaruhi kinerja tim virtual secara positif. 

Komunikasi interpersonal yang efektif memiliki dampak positif pada 

hubungan interpersonal, kepercayaan, dan kinerja individu atau tim (Puscas et 

al., 2021).   
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Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kualitas komunikasi 

mempunyai pengaruh terhadap kinerja (Raharjo, 2021; Wijayanti, 2021). 

Kemudian, penelitian lain mendukung hasil tersebut dengan menyatakan 

bahwa semakin baik komunikasi interpersonal Pegawai akan semakin baik 

kinerjanya (Gita Friolina et al., 2017; Hermawan et al., 2023; Kalogiannidis, 

2020; Kotamena et al., 2021; Ong Choon Hee et al., 2019; Subari & Raidy, 

2015). Komunikasi yang berkualitas akan membawa organsiasi public mampu 

bekerja dengan baik dalam melayani masyarakatnya (Leth, 2020). 

Komunikasi interpersonal merujuk pada proses pertukaran informasi dan 

pemahaman antara dua orang atau lebih, yang berfungsi untuk membantu 

karyawan membangun hubungan yang positif dengan rekan-rekan mereka 

(Khademian & Neshat, 2017); menciptakan kerjasama dan sinergi (Wolfe & 

Powell, 2009); mengatasi perbedaan pendapat, ketegangan, dan konflik untuk 

menghindari potensi kesalahpahaman (Lee & Doran, 2017); serta mendukung 

karyawan dalam menyampaikan tugas dan mengarahkan kinerja agar selaras 

dengan tujuan yang telah ditetapkan (Puscas et al., 2021). 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa komunikasi interpersonal 

yang efektif memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia (SDM). Komunikasi yang lebih efisien akan membangun 

kepercayaan, memperkuat hubungan antar karyawan, dan secara keseluruhan 

berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan kualitas kinerja SDM dalam 

organisasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komunikasi interpersonal yang  
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baik akan  meningkatkan kinerja SDM. Kemudian, hypothesis yang 

diajukan adalah :  

H1 : Komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Semakin baik komunikasi 

interpersonal maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

 

2. Pengaruh Komunikasi interpersonal terhadap implementasi budaya kerja 

kemenkeu. 

 Komunikasi interpersonal yang baik membantu pegawai memahami 

dan menginternalisasi nilai-nilai dan norma budaya kerja yang diinginkan 

oleh organisasi (Men & Yue, 2019). Dengan komunikasi yang jelas dan 

terbuka, pegawai lebih mudah memahami tujuan dan harapan organisasi, 

sehingga mereka lebih cenderung untuk mematuhi dan menerapkan nilai-

nilai tersebut dalam pekerjaan sehari-hari (Diah Musirin, 2019a).     

Komunikasi yang baik dapat  meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai (Aziz & Suryadi, 2017).  

Komunikasi interpersonal yang efektif sangat penting untuk 

memastikan bahwa semua pegawai memahami dan mendukung perubahan 

tersebut sehingga mampu mengurangi resistensi terhadap perubahan dan 

memastikan implementasi yang lebih lancar (Diah Musirin, 2019b). 

Penelitian menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal yang 

efektif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja dan 

kinerja pegawai (Aziz & Suryadi, 2017).   
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Komunikasi interpersonal yang efektif merupakan fondasi utama 

dalam membangun lingkungan kerja yang positif (Diah Musirin, 2019). 

Ketika komunikasi antar individu berlangsung dengan jelas dan terbuka, hal 

ini tidak hanya memperkuat hubungan antar karyawan, tetapi juga 

memfasilitasi pemahaman yang lebih baik mengenai tugas dan tanggung 

jawab masing-masing (Gema et al., 2023). Komunikasi interpersonal yang 

baik dapat mendorong kolaborasi dan sinergi, menciptakan suasana di mana 

setiap orang merasa dihargai dan diakui (Men & Yue, 2019). 

Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa  komunikasi 

interpersonal yang baik sangat penting dalam meningkatkan tumbuhnya 

kultur kerja yang baik dalam organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa 

mereka dapat mengekspresikan ide dan pendapat mereka tanpa takut 

dihakimi, mereka cenderung lebih berperan dalam menciptakan rasa 

kebersamaan dan saling mendukung di antara karyawan, yang pada 

gilirannya dapat mengurangi ketegangan dan konflik di tempat kerja. 

Implementasi budaya kerja yang sehat tidak hanya bergantung pada 

peraturan dan kebijakan, tetapi juga pada kualitas interaksi antar individu. 

Dengan membangun komunikasi yang kuat, organisasi dapat menciptakan 

budaya kerja yang mempromosikan keterbukaan, kepercayaan, dan 

kolaborasi, sehingga mendorong karyawan untuk bekerja sama menuju 

pencapaian tujuan bersama. Dengan demikian, komunikasi interpersonal 

bukan hanya menjadi alat, tetapi juga merupakan kunci untuk mencapai 

budaya kerja yang produktif dan harmonis. 
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Oleh karena itu, memperkuat komunikasi interpersonal dapat 

menjadi strategi yang efektif untuk mengembangkan dan 

mengimplementasikan budaya kerja yang positif dan produktif.  

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H2 : Komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan 

terhadap budaya kerja kemenkeu.  Semakin baik komunikasi 

interpersonal akan semakin baik implementasi budaya kerja 

kemenkeu. 

 

3. Pengaruh komitmen profesional terhadap  kinerja Pegawai 

Komitmen profesional merujuk pada sejauh mana seseorang 

menunjukkan loyalitas terhadap pekerjaannya, yang dievaluasi dari sudut 

pandang individu (Delima, 2015). Komitmen profesional juga 

mencerminkan dorongan seseorang untuk tetap berada dalam posisinya 

sambil menghargai nilai dan tujuan profesinya (Sunyoto, 2020). Tingkat 

komitmen profesional yang tinggi dapat berkontribusi pada peningkatan 

kinerja, karena karyawan yang memiliki komitmen kuat cenderung 

menunjukkan produktivitas yang lebih besar (Bacha & Kosa, 2024). Selain 

itu, komitmen profesional, kompetensi, pengalaman kerja, dan gaya 

kepemimpinan saling mempengaruhi kinerja secara keseluruhan (Nugroho 

& Haryanto, 2019). 

Komitmen professional seseorang dapat secara signifikan 

memengaruhi kinerja mereka (Demir, 2020). Komitmen profesional 
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mengacu pada dedikasi, loyalitas, dan keterikatan emosional terhadap 

peran dan tanggung jawab pekerjaan mereka (Albashayreh et al., 2019). 

Seseorang yang memiliki komitmen profesional cenderung lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka (Chegini et al., 2019).  

Pegawai yang memiliki komitmen yang kuat terhadap profesi 

mereka cenderung membangun hubungan positif dengan rekan kerja dan 

profesional lainnya (Ayranci & Ayranci, 2017). Lingkungan kerja yang 

mendukung dan kolaboratif, yang dipupuk oleh komitmen profesional, 

dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui kerjasama tim dan tujuan 

bersama (Purwanto et al., 2021).  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi komitmen 

professional maka akan semakin baik kinerja SDM. Sehingga hypothesis 

yang diajukan adalah :  

H3 : Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  Semakin baik komitmen 

profesional akan semakin baik kinerja  pegawai 

 

4. Pengaruh komitmen profesional terhadap implementasi budaya kerja 

kemenkeu. 

Komitmen profesional juga mencakup sikap terbuka terhadap pendapat 

atau masukan dari pihak lain, menunjukkan antusiasme dan semangat bekerja 

yang tinggi, serta berpikir dan bertindak positif (Gustina Pane, 2014). Hal ini 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan mendukung 
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budaya kerja yang positif. Dengan komitmen profesional yang tinggi, 

pegawai cenderung menghindari perilaku negatif seperti bekerja tanpa 

perencanaan yang matang, melakukan pekerjaan tidak sesuai dengan tugas 

dan fungsi, atau menghasilkan pekerjaan yang tidak sesuai dengan standar 

(Fitriyanti et al., 2019). Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen yang 

tinggi dapat mendorong implementasi budaya kerja yang baik (Arumi et al., 

2019; Chasanah et al., 2023; Ida Zuraida et al., 2020).  

Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin baik 

tingkat loyalitas seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka akan 

semakin baik implementasi budaya kerja Kemenkeu. Sehingga hypothesis 

yang diajukan adalah :  

H4 : Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan 

terhadap budaya kerja kemenkeu.  Semakin baik komitmen 

profesional akan semakin baik implementasi budaya kerja 

kemenkeu. 

 

5. Pengaruh implementasi budaya kerja kemenkeu terhadap  kinerja pegawai. 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 

inovasi pemasaran memberikan dampak positif terhadap kinerja bank 

(Aboramadan et al., 2020).  Budaya organisasi terbukti memberikan dampak 

positif dan signifikan terhadap kinerja  (Paais & Pattiruhu, 2020). Budaya 

organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan (Bahmani 
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Oskooee & Wooton, 2020). Selain itu, budaya organisasi juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Fidyah & Setiawati, 2020). 

Budaya Kerja Memiliki Pengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai 

(Egi Radiansyah & Muhammadiyah Kalianda, 2022). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja (Oktarina et al., 2022; Tri Brata & Nashar, 2022). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja yang positif, yang 

mencakup nilai-nilai seperti keterbukaan, kepercayaan, dan penghargaan 

terhadap kontribusi individu, akan sangat berpengaruh dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H5 : Semakin baik implementasi budaya kerja kemenkeu akan 

semakin baik kinerja pegawai KPP Pratama Semarang 

Gayamsari. 

   

 

2.6. Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak 

pada Ganbar 2.1 :     
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Gambar 2.1 : Model Empirik Penelitian 
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BAB III     

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang 

pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 

Dalam hal ini adalah menguji pengaruh   komunikasi interpersonal, 

komitmen professional, budaya kerja kemenkeu dan kinerja pegawai. 

 

3.2  Populasi dan Sampel 

 Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki 

karakteristik yang khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999). 

Melalui penelitian yang dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek 

penelitian adalah seluruh pegawai Kantor  KPP Pratama Semarang 

Gayamsari sebanyak 88 pegawai.  

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan 

bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi 

kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 
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2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. 

Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai 

teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021).   

Dikarenakan jumlah populasi yang kecil maka penentuan sample 

dalam penelitian ini menggunakan tehnik sampling jenuh / sensus yaitu 

seluruh populasi digunakan sebagai sample. Sehingga sample dalam 

penelitian ini adalah seluruh seluruh pegawai Kantor  KPP Pratama 

Semarang Gayamsari sebanyak 88 pegawai. Karena digunakan semua 

menggunakan metode populasi, bukan pakai sample 

3.3  Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data 

primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data 

primer studi adalah mencakup : komunikasi interpersonal, komitmen 

professional, budaya kerja kemenkeu dan kinerja Pegawai. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data 

tersebut meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden 

diperoleh dari pegawai Kantor Pelayanan Pajak KPP Pratama Semarang 

Gayamsari an referensi yang berkaitan dengan studi ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa 

cara sebagai berikut :  
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1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran 

angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden pegawai  KPP 

Pratama Semarang Gayamsari yaitu komunikasi interpersonal, komitmen 

professional, budaya kerja kemenkeu dan kinerja PEGAWAI. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan 

dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian 

ini adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) 

hingga Sangat Setuju (SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 
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3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indriantoro & Supomo (2016)   menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat 

diukur.Variabel penelitian ini mencakup  komunikasi interpersonal, 

komitmen professional, budaya kerja kemenkeu dan kinerja PEGAWAI. 

Adapun masing-masing indikator Nampak pada table 3.1 

Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Kualitas komunikasi interpersonal  

kemampuan pegawai dalam berinteraksi 

secara efektif, jelas, dan profesional 

dengan wajib pajak serta rekan kerja, guna 

membangun hubungan yang positif, 

memahami kebutuhan, dan memastikan 

pelayanan serta penegakan aturan 

perpajakan berjalan dengan baik.   

 

1. Keterbukaan 

2. Empathy 

3. Umpan balik 

 

 Sharma & 

Patterson 

(1999) 

2. Komitmen profesional pegawai pajak  

dedikasi dan tanggung jawab yang tinggi 

terhadap profesi serta integritas dalam 

menjalankan tugas untuk memastikan 

kepatuhan perpajakan dan pencapaian 

target penerimaan negara.  

 

1. Identifikasi,   

2. Keterlibatan   

3. Loyalitas    

4. Kesetiaan   

  

 (Amernic & 

Aranya, 

2005) 

3. Budaya Kerja Kemenkeu  

seperangkat nilai, norma, keyakinan, dan 

perilaku yang mendefinisikan bagaimana 

orang bekerja dan berinteraksi di dalam 

organisasi yang ada dibawah kewenangan 

Kemenkeu.   

 

 

 

1. collecting and 

sharing 

knowledge, 

disiplin,  

2. melayani dengan 

sopan dan santun,  

3. etos kerja dan 

prinsip 

manajemen yang 

baik,  

Keputusan 

Menteri 

Keuangan 

Nomor : 

127/KMK.01

/2013     
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No Variabel Indikator Sumber 

4. menciptakan 

lingkungan kerja 

yang nyaman 

5. Kinerja Pegawai 

tingkat efektivitas, efisiensi, dan 

produktivitas pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

mereka dalam rangka mencapai target 

penerimaan pajak, memberikan layanan 

kepada wajib pajak, serta memastikan 

kepatuhan pajak 

1. Kualitas 

pelayanan 

terhadap wajib 

pajak.   

2. Kuantitas 

penyelesaian 

pekerjaan   

3. Pelaksanaan 

tugas  

4. Tanggungjawab  

Robbins & 

Judge (2013) 

 

3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban 

responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan 

penafsiran. 

3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square 

(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) 

yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative 

yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis 
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varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori 

sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode 

analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana 

inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) dan 

outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan 

kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) 

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight 

estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua 

mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel 

laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga 

adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) 

untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi 

tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap 

dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 
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3.6.2. Analisa model Partial Least Square 

 Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk 

yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan 

Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan 

skala pengukuran nilai loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan 

kontruk. Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar 

daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan 

kontruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik 

daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai 

Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of 

Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi 

antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE 

setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik 

dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai 
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Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam 

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung 

AVE: 

  

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari 

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading 

standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma 

dalam PLS. 

λ : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS 

dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor 

(korelasi antara skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) 

indikator-indikator yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 

2016) mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya 

digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor 

adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk 

loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap 
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signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai 

faktor loading, semakin penting peranan loading dalam 

menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk 

validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 0.5 

dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan untuk 

menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan akar 

AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 

kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas 

diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih 

besar daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam 

model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 

2015). AVE dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika 

korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka 

lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut 

metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan 

membandingkan nilai squareroot of average variance extracted 

(AVE). 

1. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang 

dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 
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mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. 

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model 

untuk indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif 

dilakukukan pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif 

yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah 

indikator formatif mengalami multikolineritas dengan 

mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 
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3.6.3. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square 

untuk setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi. 

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel 

laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain 

melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga 

dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi 

untuk model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai 

observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai 

Q2 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 

mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2 

kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang 

memiliki predictive relevance. 
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1. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik 

dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk α = 0,05 nilai t-statistik 

yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau 

penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-

statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hiootesis 

menggunakan probabilitas. 

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh 

masing masing variabel bebas secara individu terhadap variabel 

terikat. Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

 Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   

terhadap  variable terikat 

 Ha : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   terhadap  

variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 5 pengujian tabel t 

dua sisi (two tailed ) nilai ttabel  =1,99 atau 2 

Df = (α;n-k) 

Pengujian menggunakan pengujian dua sisi  dengan 

probabilita (α) 0,05  dan derajad bebas pengujian adalah   

Df  =   (n-k) 

=   (68-4) 
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=  64 

sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi 

(two tailed) ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau 

dibulatkan menjadi 2 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila  – t tabel ≤ t hitung ≤  ttabel  

Ho ditolak  artinya Ha diterima bila thitung ≥ ttabel  atauthitung 

≤ ttabel   

3.6.4. EvaluasiModel. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif 

dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya 

dan composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner 

model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu 

dengan melihat R² untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan 

ukuran Stone Gaisser Q Square test   dan juga melihat besarnya koefisien 

jalur strukturalnya. Stabilitas dari  ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-

statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.    
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi responden mengacu pada penjelasan secara mendetail tentang 

karakteristik atau profil dari responden dalam sebuah penelitian atau survei. 

Tujuannya adalah untuk memberikan gambaran komprehensif mengenai profil 

peserta penelitian sehingga pembaca dapat memahami konteks atau perspektif yang 

dibawa oleh responden dalam memberikan jawaban atau data. Responden 

penelitian ini adalah pegawai Kantor KPP Pratama Semarang Gayamsari sebanyak 

88 pegawai. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada 

tanggal 6-16 Oktober 2024. Deskripsi ini berisi informasi yang relevan tentang 

bagaimana karakteristik responden dipandang dari aspek jenis kelamin, usia, 

pendidikan, dan masa kerja. Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi 

responden disajikan pada Tabel 4.1. 

Sajian data pada Tabel 4.1 memperlihatkan bahwa sebagian besar responden 

adalah pegawai pria yaitu sebanyak 47 responden (53,4%), sedangkan responden 

wanita sebanyak 41 responden (46,6%). Apabila dilihat dari segi usia, jumlah 

responden terbanyak adalah usia 21-30 tahun sebanyak 36 responden (40,9%). 

Pendidikan terakhir yang dimiliki responden terbanyak adalah S1 yaitu sebanyak 

42 responden (47,7%). Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa mayoritas responden 

telah bekerja antara 0 - 10 tahun sebanyak 48 responden (54,5%). 
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Tabel 4.1 Gambaran Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n=88 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 47 53.4 

 Wanita 41 46.6 

2. Usia   

 21 - 30 tahun 36 40.9 

 31 - 40 tahun 33 37.5 

 41 - 50 tahun 14 15.9 

 51 - 60 tahun 5 5.7 

3. Pendidikan     

 SMA/SMK 2 2.3 

 Diploma 36 40.9 

 Sarjana S1 42 47.7 

 Pascasarjana S2 8 9.1 

4. Masa kerja    

 0 - 10 tahun 48 54.5 

 11 - 20 tahun 26 29.5 

 21 - 30 tahun 10 11.4 

 > 30 tahun 4 4.5 

Sumber: olah data peneliti (2024) 

 

4.2. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan. 

Tujuan utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren 

dalam data, sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk 

ke dalam analisis yang lebih kompleks.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.2.  
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian Komunikasi interpersonal 

 

No Variabel dan indikator   Mean Standar 

Deviasi 

1 Keterbukaan  4.023 0.773 

2 Empathy 3.898 0.845 

3 Umpan balik 3.796 0.790 

 Mean Variabel 3.905   

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Komunikasi 

interpersonal secara keseluruhan sebesar 3,905 terletak pada rentang kategori tinggi 

(3,67  – 5,00). Artinya, bahwa secara umum responden berpandangan bahwa 

komunikasi interpersonal dalam organiasi sudah berjalan dengan baik. Hasil 

deskripsi data pada variabel Komunikasi interpersonal didapatkan dengan nilai 

mean tertinggi adalah indikator Keterbukaan (4,023) dan terendah adalah indikator 

Umpan balik (3,796). 

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Penelitian Komitmen professional 

 

No Variabel dan indicator   Mean Standar 

Deviasi 

1 Identifikasi  3.977 0.711 

2 Keterlibatan 3.875 0.724 

3 Loyalitas   3.966 0.615 

4 Kesetiaan 3.955 0.741 

 Mean Variabel 3.943   

 

Pada variabel Komitmen profesional secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,943 terletak pada rentang kategori baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa 

responden secara keseluruhan telah menunjukkan komitmen profesional yang 

tinggi.  Hasil deskripsi data pada variabel Komitmen profesional didapatkan dengan 
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nilai mean tertinggi adalah Identifikasi (3,977) dan terendah pada indikator 

Keterlibatan (3,875). 

Tabel 4.4.  Deskripsi Variabel Penelitian Budaya kerja Kemenkeu 

No Variabel dan indikator   Mean Standar 

Deviasi 

1 Collecting and sharing knowledge, disiplin 4.034 0.794 

2 Melayani dengan sopan santun 4.136 0.681 

3 Etos kerja dan prinsip manajemen yang baik 3.886 0.890 

4 Menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 3.921 0.776 

 Mean Variabel 3.994   

 

 

Pada variabel Budaya kerja Kemenkeu secara keseluruhan diperoleh nilai 

mean sebesar 3,994 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). 

Artinya, bahwa responden berpandangan bahwa implementasi budaya kerja 

Kemenkeu dalam organisasi termasuk pada kategori baik.  Hasil deskripsi data pada 

variabel Budaya kerja Kemenkeu didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

indikator Melayani dengan sopan santun (4,136) dan terendah pada indikator Etos 

kerja dan prinsip manajemen yang baik (3,886). 

 

Tabel 4.5. Deskripsi Variabel Penelitian Kinerja Pegawai  

 

No Variabel dan indikator Mean Standar Deviasi 

1 Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak.   4.080 0.682 

2 Kuantitas penyelesaian pekerjaan 3.977 0.742 

3 Pelaksanaan tugas 3.921 0.731 

4 Tanggung jawab 4.011 0.686 

 Mean Variabel 3.997   
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Pada variabel Kinerja pegawai secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,997 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada 

variabel Kinerja pegawai didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak (4,080) dan terendah pada indikator 

Pelaksanaan tugas (3,921). 

 

1.3.Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang 

dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria 

validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria 

reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance 

Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.  

 

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian 

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer 

loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 

0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011). 

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer 

loading dari setiap indikator masing-masing variabel dapat disajikan sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.6 

Outer Loading Konstruk Penelitian 

Variabel No Indikator Outer Loading 

Komunikasi 

interpersonal 

X1_1 Keterbukaan  0.863 

X1_2 Empathy 0.874 

X1_3 Umpan balik 0.702 

Komitmen 

Profesional 

X2_1 Identifikasi  0.763 

X2_2 Keterlibatan 0.793 

X2_3 Loyalitas   0.769 

X2_4 Kesetiaan 0.728 

Budaya kerja 

Kemenkeu 

Y1_1 Collecting and sharing knowledge 0.813 

Y1_2 Melayani dengan sopan santun 0.730 

Y1_3 Etos kerja dan prinsip manajemen 

yang baik 0.839 

Y1_4 Menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman 0.813 

Kinerja pegawai Y2_1 Kualitas pelayanan terhadap wajib 

pajak.   0.884 

Y2_2 Kuantitas penyelesaian pekerjaan 0.753 

Y2_3 Pelaksanaan tugas 0.779 

Y2_4 Tanggung jawab 0.801 

 

Tabel 4.3 di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator 

Komunikasi Interpersonal memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Komitmen profesional (X1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Keterbukaan, Empathy, dan Umpan balik.  

Hasil perhitungan nilai loading pada Tabel 4.3 di atas menunjukkan pula 

seluruh nilai loading faktor indikator Komitmen profesional memiliki nilai lebih 

besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Komitmen profesional 

(X2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid 

secara convergent oleh indikator Identifikasi, Keterlibatan, Loyalitas, dan 

Kesetiaan. 
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Tabel 4.3 juga menyajikan nilai loading faktor indikator Budaya kerja 

Kemenkeu yang semuanya memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Budaya kerja Kemenkeu (Y1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Budaya kerja Kemenkeu yaitu Collecting and sharing knowledge, 

disiplin, Melayani dengan sopan santun,Etos kerja dan prinsip manajemen yang 

baik, dan Menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. 

Pada konstruk kinerja pegawa diketahui pada Tabel 4.3 terlihat nilai 

loading faktor seluruh indikator Kinerja pegawai memiliki nilai lebih besar dari 

batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Kinerja pegawai mampu dibentuk 

atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak, Kuantitas penyelesaian 

pekerjaan, Pelaksanaan tugas, dan Tanggung jawab.  

Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas, 

dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat 

digunakan sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 
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Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.7 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

 

Budaya 

Kerja 

Kemenkeu 

Kinerja 

Pegawa

i 

Komitmen 

Profesiona

l 

Komunikasi 

Interpersonal 

Budaya Kerja 

Kemenkeu 0.800       

Kinerja Pegawai 0.636 0.806     

Komitmen 

Profesional 0.520 0.572 0.764   

Komunikasi 

Interpersonal 0.555 0.578 0.472 0.817 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Tabel 4.7 menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar 

konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang 

diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya 

hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar 

konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki 

discriminant validity yang baik. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian 

ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima.    

Tabel 4.8 
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Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 

Budaya Kerja 

Kemenkeu 

Kinerja 

Pegawa

i 

Komitmen 

Profesiona

l 

Komunikasi 

Interpersona

l 

Budaya Kerja 

Kemenkeu         

Kinerja Pegawai 0.772       

Komitmen 

Profesional 0.628 0.700     

Komunikasi 

Interpersonal 0.650 0.723 0.602   

Sumber: Olah data peneliti (2024) 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapa 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk 

dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik 

artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  
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Tabel 4.9 

Nilai Cross Loading 

 

Budaya Kerja 

Kemenkeu 

Kinerja 

Pegawa

i 

Komitmen 

Profesiona

l 

Komunikasi 

Interpersona

l 

X1_1 0.622 0.518 0.430 0.863 

X1_2 0.409 0.484 0.395 0.874 

X1_3 0.243 0.400 0.317 0.702 

X2_1 0.426 0.459 0.763 0.412 

X2_2 0.503 0.467 0.793 0.370 

X2_3 0.278 0.367 0.769 0.249 

X2_4 0.333 0.435 0.728 0.386 

Y1_1 0.813 0.520 0.340 0.375 

Y1_2 0.730 0.498 0.351 0.461 

Y1_3 0.839 0.556 0.537 0.542 

Y1_4 0.813 0.449 0.407 0.370 

Y2_1 0.531 0.884 0.387 0.531 

Y2_2 0.486 0.753 0.637 0.423 

Y2_3 0.555 0.779 0.465 0.476 

Y2_4 0.466 0.801 0.319 0.423 

 

 

Melalui Cross Loading, kriteria uji validitas diskriminan yaitu apabila nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dibanding korelasi 

indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan memiliki validitas 

diskriminan yang baik. Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross 

loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua 

konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity 

yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah metode statistik yang digunakan untuk menilai 

konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu 

variabel atau konstruk tertentu. Uji reliabilitas penting untuk memastikan bahwa 
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instrumen pengukuran dapat dipercaya dan menghasilkan data yang konsisten. 

Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Average variance 

extracted (AVE) 

Budaya Kerja Kemenkeu 0.812 0.876 0.640 

Kinerja Pegawai 0.819 0.881 0.650 

Komitmen Profesional 0.764 0.848 0.583 

Komunikasi Interpersonal 0.755 0.856 0.667 

 Sumber: Olah data peneliti (2024) 
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Tabel 4.7 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 

0,5, nilai composite reliability  dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. 

Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite 

reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis 

untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena 

hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel 

memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang 

baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel 

menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai 

dengan kondisi riil obyek penelitian. 

Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari 

variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel 

penelitian.  

 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk menyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square 

(Hair et al., 2019). 

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 
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Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut : 

 

Tabel 4.11 Nilai R-Square Adjusted 

 R-square Adjusted 

Budaya Kerja Kemenkeu 0.379 

Kinerja Pegawai 0.509 

 

 

Koefisien determinasi (R-square Adjusted) yang didapatkan dari model 

Budaya kerja Kemenkeu sebesar 0,379 artinya variabel Budaya kerja 

Kemenkeu dapat dijelaskan 37,9% oleh variabel Komunikasi interpersonal dan 

Komitmen profesional. Sedangkan sisanya 62,1% dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,379) berada di atas nilai 0,33, 

artinya variabel Komunikasi interpersonal dan Komitmen profesional 

memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat) terhadap variabel Budaya 

kerja Kemenkeu . 

Nilai R-square Adjusted Kinerja pegawai sebesar 0,509 artinya Kinerja 

pegawai dapat dijelaskan 50,9% oleh variabel Komunikasi interpersonal, 

Komitmen profesional, dan Budaya kerja Kemenkeu, sedangkan sisanya 

49,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut 

(0,509) berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Komunikasi interpersonal, 

Komitmen profesional, dan Budaya kerja Kemenkeu  memberikan pengaruh 

yang cukup besar (moderat) terhadap Kinerja pegawai. 
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b. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square 

dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square 

0,02 – 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 – 0,35 dinyatakan sedang dan 

nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al., 2023). 

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.12 Nilai Q-square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Budaya Kerja Kemenkeu 352.000 276.320 0.215 

Kinerja Pegawai 352.000 241.007 0.315 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Budaya kerja Kemenkeu  sebesar 

0,215 berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap 

variabel Budaya kerja Kemenkeu  termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja 

pegawai diperoleh nilai Q-square sebesar 0,315 yang menunjukkan nilai Q 

square berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga akurasi prediksi 

terhadap variabel Kinerja pegawai termasuk cukup baik. 

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan 

model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang 
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dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011).  

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart 

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.5. 

Full Model SEM-PLS  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
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1.5.1. Uji Multikolinieritas 

Sebelum dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian 

multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi 

antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) 

pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada 

multikolinieritas. 

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Budaya Kerja Kemenkeu -> Kinerja Pegawai 1.649 

Komitmen Profesional -> Budaya Kerja 

Kemenkeu 1.287 

Komitmen Profesional -> Kinerja Pegawai 1.469 

Komunikasi Interpersonal -> Budaya Kerja 

Kemenkeu 1.287 

Komunikasi Interpersonal -> Kinerja Pegawai 1.549 

 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya 

masalah multikolinieritas. 

 

1.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah 

diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau 

tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, 

maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk 

lebih jelasnya pada bagian di bawah ini. 
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Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 

disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Path Coefficients 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Keterangan 

Komunikasi 

Interpersonal -> Kinerja 

Pegawai 

0.253 0.245 0.094 2.687 0.007 
H1 

diterima 

Komunikasi 

Interpersonal -> Budaya 

Kerja Kemenkeu 

0.398 0.391 0.097 4.089 0.000 
H2 

diterima 

Komitmen Profesional -

> Kinerja Pegawai 
0.267 0.258 0.109 2.448 0.014 

H3 

diterima 

Komitmen Profesional -

> Budaya Kerja 

Kemenkeu 

0.332 0.346 0.098 3.396 0.001 
H4 

diterima 

Budaya Kerja 

Kemenkeu -> Kinerja 

Pegawai 

0.357 0.367 0.117 3.062 0.002 
H5 

diterima 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis PLS di atas, selanjutnya 

dapat disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab 

sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1: Komunikasi Interpersonal dengan Kinerja Pegawai 

H1: Komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Semakin baik komunikasi interpersonal maka kinerja pegawai akan 

semakin meningkat 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,253. Nilai tersebut membuktikan bahwa Komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,687) > ttabel (1,96) dan p (0,007) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Komunikasi 
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interpersonal terhadap Budaya kerja Kemenkeu. Dengan demikian hipotesis 

pertama yang menyatakan bahwa ”Komunikasi interpersonal berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin baik komunikasi 

interpersonal maka kinerja pegawai akan semakin meningkat” dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2: Komunikasi Interpersonal dengan budaya kerja 

kemenkeu 

H2: Komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap budaya 

kerja kemenkeu.  Semakin baik komunikasi interpersonal akan semakin baik 

implementasi budaya kerja kemenkeu 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,398. Nilai tersebut membuktikan Komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif terhadap Budaya kerja Kemenkeu yang hasilnya juga 

diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (4,089) > ttabel (1,96) dan p 

(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh signifikan Komunikasi 

interpersonal terhadap  Kinerja pegawai.  Komunikasi interpersonal adalah 

faktor yang memiliki pengaruh terbesar dalam membentuk Budaya Kerja 

Kemenkeu, dengan nilai koefisien sebesar 0,398. 

Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa 

”Komunikasi interpersonal berpengaruh positif signifikan terhadap budaya 

kerja kemenkeu. Semakin baik komunikasi interpersonal akan semakin baik 

implementasi budaya kerja kemenkeu” dapat diterima. 
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3. Pengujian Hipotesis 3: Komitmen profesional dengan Kinerja Pegawai 

H3: Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  Semakin baik komitmen profesional akan semakin baik kinerja  

pegawai. 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 

0,267. Nilai tersebut membuktikan Komitmen profesional berpengaruh positif 

terhadap Kinerja pegawai. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh 

nilai thitung (2.448) > ttabel (1,96) dan p (0,014) < 0,05, sehingga dapat dikatakan 

ada pengaruh positif dan signifikan Komitmen profesional terhadap Budaya 

kerja Kemenkeu. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ” 

Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  Semakin baik komitmen profesional akan semakin baik kinerja  

pegawai” dapat diterima. 

4. Pengujian Hipotesis 4: Komitmen profesional dengan budaya kerja 

kemenku 

H4: Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap budaya 

kerja kemenkeu.  Semakin baik komitmen profesional akan semakin baik 

implementasi budaya kerja kemenkeu. 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,332.  Nilai tersebut membuktikan Komitmen profesional berpengaruh 

positif terhadap Budaya kerja Kemenkeu. Temuan tersebut diperkuat dengan 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3.396) > ttabel (1.96) dan p (0,001) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Komitmen 

profesional terhadap Kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis keempat 
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yang menyatakan bahwa ”Komitmen profesional berpengaruh positif signifikan 

terhadap budaya kerja kemenkeu.  Semakin baik komitmen profesional akan 

semakin baik implementasi budaya kerja kemenkeu” dapat diterima. 

 

5. Pengujian Hipotesis 5: Budaya kerja kemenku dengan Kinerja Pegawai 

H5: Semakin baik tingkat Budaya kerja Kemenkeu SDM maka tingkat Kinerja 

pegawai akan semakin baik 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,357. Nilai tersebut membuktikan Budaya kerja Kemenkeu 

berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai yang hasilnya juga diperkuat 

dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,062) > ttabel (1,96) dan p (0,002) < 

0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Budaya 

kerja Kemenkeu terhadap Kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis kelima 

yang menyatakan bahwa ” Semakin baik tingkat Budaya kerja Kemenkeu SDM 

maka tingkat Kinerja pegawai akan semakin baik ” dapat diterima. Budaya 

Kerja Kemenkeu merupakan faktor yang paling berpengaruh dalam 

membentuk kinerja SDM, dengan nilai koefisien sebesar 0,398. 

 

1.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Komunikasi interpersonal dan 

Komitmen profesional terhadap variabel Kinerja pegawai melalui variabel 

intervening, yaitu variabel Budaya kerja Kemenkeu. Hasil uji pengaruh tidak 

langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut. 
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Tabel 4.15 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

 

Origina

l 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Komunikasi 

Interpersonal -> Budaya 

Kerja Kemenkeu -> 

Kinerja Pegawai 

0.142 0.147 0.067 2.134 0.033 

Komitmen Profesional -

> Budaya Kerja 

Kemenkeu -> Kinerja 

Pegawai 

0.118 0.131 0.064 1.845 0.065 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh 

tidak langsung Komunikasi interpersonal terhadap Kinerja pegawai melalui 

Budaya kerja Kemenkeu adalah 0,142 dengan nilai t hitung sebesar 2,134 dan 

p=0,033 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

Komunikasi interpersonal terhadap Kinerja pegawai secara tidak langsung 

melalui Budaya kerja Kemenkeu. Artinya, Komunikasi interpersonal yang baik 

mampu meningkatkan Budaya kerja Kemenkeu karyawan, selanjutnya kepuasan 

dalam diri pegawai akan berdampak pada perilaku kerja pegawai sehingga 

menjadikan kinerjanya lebih baik. 

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung 

Komitmen profesional terhadap Kinerja pegawai melalui Budaya kerja 

Kemenkeu adalah 0,118 dengan nilai t hitung sebesar 1,845 dan nilai signifikansi 

p=0,065 (p>0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa pengaruh 

Komitmen profesional terhadap Kinerja pegawai secara tidak langsung melalui 

Budaya kerja Kemenkeu tidak signifikan. Komitmen profesional pegawai lebih 

banyak secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki 
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komitmen profesional tinggi cenderung lebih bertanggung jawab dalam 

menyelesaikan tugas. Mereka memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaannya 

dan berusaha menyelesaikan tugas sesuai waktu dan standar yang ditetapkan. 

Dengan adanya komitmen ini, pegawai tidak hanya melakukan tugas dengan 

baik, tetapi juga menciptakan dampak positif yang berkesinambungan pada 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Komunikasi interpersonal memiliki pengaruh langsung yang positif 

terhadap kinerja pegawai dengan koefisien sebesar 0,253. Pengaruh langsung ini 

lebih kuat dibandingkan dengan pengaruh tidak langsungnya melalui budaya 

kerja Kemenkeu, yang hanya sebesar 0,142. Hal ini menunjukkan bahwa 

komunikasi interpersonal yang efektif lebih berperan dalam meningkatkan 

kinerja pegawai secara langsung dibandingkan ketika dipengaruhi oleh budaya 

kerja organisasi. 

Komitmen profesional memberikan dampak langsung yang lebih besar 

terhadap kinerja pegawai, dengan koefisien pengaruh sebesar 0,267. Pengaruh 

ini lebih tinggi dibandingkan dengan pengaruh tidak langsungnya melalui 

budaya kerja Kemenkeu, yang hanya sebesar 0,118. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa Komitmen profesional lebih berperan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai secara langsung dibandingkan ketika dipengaruhi 

oleh budaya kerja organisasi. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa komunikasi interpersonal dan 

komitmen profesional lebih berpengaruh secara langsung dalam meningkatkan 

kinerja pegawai dibandingkan dengan pengaruh yang dimediasi oleh budaya 

kerja organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti interaksi yang 
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efektif antar individu dan tingkat keterikatan pegawai terhadap pekerjaan 

mereka lebih cepat mendorong peningkatan kinerja. 

Hasil ini juga mengindikasikan bahwa untuk dapat memaksimalkan 

pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai, budaya tersebut perlu 

diterjemahkan dan diinternalisasi dalam perilaku sehari-hari pegawai, yang 

memerlukan waktu dan proses yang lebih panjang. Proses ini semakin rumit 

ketika ada seringnya mutasi atau rotasi pegawai dalam waktu yang relatif dekat. 

Pergantian posisi yang cepat dapat membuat pegawai kesulitan dalam 

menyesuaikan diri dengan budaya lokal dan budaya kerja yang ada. 

Ketidakmampuan untuk beradaptasi dengan cepat seringkali menimbulkan 

fenomena culture shock, yang memperlambat penyerapan nilai-nilai budaya 

organisasi. Hal ini dapat memperlambat terciptanya hubungan yang efektif antar 

individu, serta mengurangi dampak positif yang dapat ditimbulkan oleh 

komunikasi interpersonal dan komitmen profesional terhadap kinerja pegawai. 

 

1.6. Pembahasan  

1.6.1. Pembahasan Hipotesis 1: Komunikasi Interpersonal dengan Kinerja 

Pegawai 

Pengujian hipotesis 1 membuktikan bahwa Komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai yang semakin 

baik komunikasi interpersonal maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang menyatakan 

bahwa semakin baik komunikasi interpersonal Pegawai akan semakin baik 
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kinerjanya (Gita Friolina et al., 2017; Hermawan et al., 2023; Kalogiannidis, 

2020.  

Variabel komunikasi interpersonal direpresentasikan melalui tiga 

indikator utama, yaitu keterbukaan, empati, dan umpan balik, yang 

menggambarkan dimensi kualitas interaksi antar individu dalam suatu 

organisasi. Sementara itu,  Variabel  Kinerja pegawai direfleksikan melalui 

empat indikator yaitu Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak, Kuantitas 

penyelesaian pekerjaan, Pelaksanaan tugas, dan Tanggung jawab. 

Berdasarkan hasil analisis, indikator empati dalam variabel komunikasi 

interpersonal menunjukkan nilai outer loading tertinggi, sementara dalam 

variabel kinerja pegawai, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

kualitas pelayanan terhadap wajib pajak. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat empati dalam komunikasi interpersonal, semakin 

meningkat pula kualitas pelayanan yang diberikan kepada wajib pajak. Dengan 

kata lain, empati yang tinggi memungkinkan pegawai untuk lebih memahami 

kebutuhan, perasaan, serta harapan wajib pajak, sehingga dapat memberikan 

layanan yang lebih responsif, ramah, dan berkualitas. Hal ini menegaskan 

bahwa komunikasi interpersonal yang berbasis empati berperan penting dalam 

meningkatkan kepuasan dan kepercayaan wajib pajak terhadap layanan yang 

diberikan. 

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah dalam variabel 

komunikasi interpersonal adalah umpan balik, sedangkan dalam variabel 

kinerja pegawai, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah kuantitas 

penyelesaian pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa efektivitas umpan 
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balik dalam komunikasi interpersonal memiliki hubungan dengan tingkat 

penyelesaian pekerjaan oleh pegawai. Dengan kata lain, semakin baik kualitas 

umpan balik yang diberikan—baik dalam bentuk saran, kritik konstruktif, 

maupun evaluasi kinerja—semakin meningkat pula jumlah pekerjaan yang 

dapat diselesaikan oleh pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa umpan balik 

yang jelas, tepat waktu, dan membangun dapat membantu pegawai memahami 

tugas dengan lebih baik, memperbaiki kekurangan, serta meningkatkan 

produktivitas kerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, optimalisasi proses 

pemberian umpan balik dalam lingkungan kerja menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan efisiensi dan kinerja pegawai. 

 

1.6.2. Pembahasan Hipotesis 2: Komunikasi Interpersonal dengan budaya kerja 

kemenkeu. 

Pengujian hipotesis 2 membuktikan Komunikasi interpersonal 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Budaya kerja Kemenkeu yang  

artinya semakin baik komunikasi interpersonal akan semakin baik 

implementasi budaya kerja kemenkeu. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa komunikasi interpersonal yang 

efektif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja dan 

kinerja pegawai (Aziz & Suryadi, 2017).   

 Variabel komunikasi interpersonal tercermin melalui tiga indikator utama, 

yaitu keterbukaan, empati, dan umpan balik, sementara variabel budaya kerja 

di Kementerian Keuangan (Kemenkeu) digambarkan dengan empat indikator: 



 

64 

 

  

pengumpulan dan pembagian pengetahuan, disiplin, melayani dengan sopan 

santun, serta etos kerja dan prinsip manajemen yang baik.  

Dari analisis ini, indikator komunikasi interpersonal dengan nilai outer 

loading tertinggi adalah empati, sementara indikator budaya kerja di 

Kemenkeu yang memiliki nilai outer loading tertinggi adalah etos kerja dan 

prinsip manajemen yang baik. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

tingkat empati dalam komunikasi interpersonal, semakin baik pula penerapan 

etos kerja dan prinsip manajemen yang baik di lingkungan kerja. Hal ini 

menandakan bahwa empati memiliki peran penting dalam memperkuat nilai-

nilai kerja dan manajemen yang diterapkan. 

Sebaliknya, indikator komunikasi interpersonal dengan nilai outer loading 

terendah adalah umpan balik, sementara indikator budaya kerja Kemenkeu 

yang memiliki nilai outer loading terendah adalah melayani dengan sopan 

santun. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan dalam pemberian umpan 

balik yang baik berkontribusi pada peningkatan kemampuan dalam melayani 

dengan sopan santun. Artinya, kualitas umpan balik yang diberikan dalam 

komunikasi interpersonal dapat mempengaruhi bagaimana individu melayani 

orang lain dengan sikap yang lebih sopan dan penuh perhatian.  

 

1.6.3. Pembahasan Hipotesis 3: Komitmen profesional dengan Kinerja 

Pegawai 

Pengujian membuktikan bahwa Komitmen profesional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai yang artinya Semakin baik 

komitmen profesional akan semakin baik kinerja  pegawai. Hasil penelitian 
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ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

Komitmen professional seseorang dapat secara signifikan memengaruhi 

kinerja mereka (Demir, 2020). 

Variabel Komitmen profesional direfleksikan melalui empat indikator 

yaitu Identifikasi, Keterlibatan, Loyalitas, dan Kesetiaan sedangkan 

Variabel  Kinerja pegawai direfleksikan melalui empat indikator yaitu 

Kualitas pelayanan terhadap wajib pajak, Kuantitas penyelesaian pekerjaan, 

Pelaksanaan tugas, dan Tanggung jawab. 

Indikator dalam variabel komitmen profesional yang memiliki nilai 

outer loading tertinggi adalah keterlibatan, sedangkan dalam variabel 

kinerja pegawai, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

kualitas pelayanan terhadap wajib pajak. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat keterlibatan seorang pegawai dalam pekerjaannya, 

semakin optimal pula kualitas pelayanan yang diberikan kepada wajib 

pajak. Dengan kata lain, keterlibatan yang tinggi mencerminkan dedikasi 

dan tanggung jawab pegawai dalam menjalankan tugasnya, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan yang diterima 

oleh wajib pajak. Hal ini menegaskan bahwa upaya untuk meningkatkan 

keterlibatan pegawai dapat menjadi strategi efektif dalam meningkatkan 

standar pelayanan publik, khususnya dalam konteks perpajakan. 

1.6.4. Pembahasan Hipotesis 4: Komitmen profesional dengan budaya kerja 

kemenku 

Pengujian hipotesis 4 membuktikan Komitmen profesional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Budaya kerja Kemenkeu. Artinya  
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Semakin baik komitmen profesional akan semakin baik implementasi budaya 

kerja kemenkeu. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu 

yang menyatakan bahwa bahwa komitmen yang tinggi dapat mendorong 

implementasi budaya kerja yang baik (Arumi et al., 2019; Chasanah et al., 

2023; Ida Zuraida et al., 2020).  

Variabel Komitmen profesional direfleksikan melalui empat indikator 

yaitu Identifikasi, Keterlibatan, Loyalitas, dan Kesetiaan.  Sementara variabel 

budaya kerja di Kementerian Keuangan (Kemenkeu) digambarkan dengan 

empat indikator: pengumpulan dan pembagian pengetahuan, disiplin, melayani 

dengan sopan santun, serta etos kerja dan prinsip manajemen yang baik.  

Indikator dengan nilai outer loading tertinggi dalam variabel komitmen 

profesional adalah keterlibatan, sedangkan dalam variabel budaya kerja di 

Kementerian Keuangan, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

etos kerja dan prinsip manajemen yang baik. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan individu dalam pekerjaan, semakin 

kuat pula etos kerja yang diterapkan serta semakin baik prinsip manajemen 

yang dijalankan. Dengan kata lain, ketika individu memiliki tingkat 

keterlibatan yang tinggi, mereka cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih 

besar terhadap tugas dan tanggung jawabnya, sehingga mendukung penerapan 

budaya kerja yang lebih profesional dan sistem manajemen yang lebih efektif. 

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah dalam variabel 

komitmen profesional adalah kesetiaan, sedangkan dalam variabel budaya 

kerja Kementerian Keuangan, indikator dengan nilai outer loading terendah 

adalah melayani dengan sopan santun. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
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peningkatan tingkat kesetiaan dalam komitmen profesional dapat berkontribusi 

pada peningkatan sikap sopan santun dalam pelayanan. Dengan kata lain, 

semakin tinggi rasa kesetiaan individu terhadap profesinya, semakin besar 

kemungkinan mereka untuk menunjukkan perilaku yang lebih santun dalam 

berinteraksi dan memberikan layanan kepada masyarakat. Hal ini menegaskan 

bahwa loyalitas terhadap organisasi atau profesi tidak hanya berdampak pada 

keterikatan kerja, tetapi juga dapat memengaruhi kualitas interaksi dalam 

lingkungan kerja, khususnya dalam aspek etika dan pelayanan publik. 

 

1.6.5. Pembahasan Hipotesis 5:  Budaya kerja kemenku dengan Kinerja 

Pegawai 

Pengujian hipotesis 5 membuktikan Budaya kerja Kemenkeu 

berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai yang  artinya Semakin baik 

tingkat Budaya kerja Kemenkeu SDM maka tingkat Kinerja pegawai akan 

semakin baik. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang 

menyatakan bahwa Budaya organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja 

karyawan (Bahmani Oskooee & Wooton, 2020). 

Variabel Budaya kerja Kemenkeu direfleksikan melalui empat 

indikator yaitu Collecting and sharing knowledge, disiplin, Melayani dengan 

sopan santun,Etos kerja dan prinsip manajemen yang baik, dan Menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman. Sedangkan variabel Kinerja pegawai 

direfleksikan melalui empat indikator yaitu Kualitas pelayanan terhadap wajib 

pajak, Kuantitas penyelesaian pekerjaan, Pelaksanaan tugas, dan Tanggung 

jawab. 
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Indikator variabel budaya kerja Kemenkeu yang memiliki nilai outer 

loading tertinggi adalah etos kerja dan prinsip manajemen yang baik, sementara 

indikator variabel kinerja pegawai dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

kualitas pelayanan terhadap wajib pajak. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin baik etos kerja dan prinsip manajemen yang diterapkan dalam 

organisasi, semakin meningkat pula kualitas pelayanan yang diberikan kepada 

wajib pajak. 

Artinya, etos kerja yang kuat dan penerapan prinsip manajemen yang 

efektif akan menciptakan suasana kerja yang terstruktur, meningkatkan 

motivasi pegawai, dan akhirnya berdampak positif pada kualitas layanan yang 

lebih baik bagi wajib pajak. Etos kerja yang tinggi mencerminkan komitmen 

dan integritas pegawai dalam menjalankan tugas, yang pada gilirannya 

meningkatkan kepuasan wajib pajak terhadap layanan yang diberikan. 

Sebaliknya, indikator variabel budaya kerja Kemenkeu dengan nilai 

outer loading terendah adalah melayani dengan sopan santun, sementara 

indikator variabel kinerja pegawai dengan nilai outer loading terendah adalah 

kuantitas penyelesaian pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik 

pelayanan yang diberikan dengan sikap sopan santun, semakin baik pula 

kuantitas penyelesaian pekerjaan yang dapat dicapai.  

Artinya, meningkatkan kemampuan pegawai dalam melayani dengan 

sopan santun tidak hanya memperbaiki hubungan interpersonal dengan 

pelanggan, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan 

produktivitas kerja. Pelayanan yang sopan santun menciptakan lingkungan yang 

lebih mendukung bagi pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka secara 
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lebih produktif dan dengan kualitas yang lebih tinggi, yang pada akhirnya 

membantu organisasi mencapai tujuan dan target kinerjanya. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, maka 

rumusan masalah dalam studi ini adalah “peran mediasi budaya kerja kemenkeu 

dalam pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen profesional terhadap  

kinerja Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang Gayamsari?” 

Kemudian jawaban atas pertanyaan penelitian (question research) adalah 

sebagai berikut:  

1.  Komunikasi interpersonal memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai, yang berarti bahwa semakin baik komunikasi 

interpersonal yang terjalin, semakin tinggi pula kinerja yang dapat dicapai 

oleh pegawai. 

2. Komunikasi interpersonal juga memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap budaya kerja Kemenkeu, yang menunjukkan bahwa semakin baik 

komunikasi interpersonal, semakin baik pula penerapan budaya kerja 

Kemenkeu dalam organisasi. 

3. Komitmen profesional memberikan pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

tingkat komitmen profesional, semakin baik pula kinerja pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. 
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4. Komitmen profesional berpengaruh positif yang signifikan terhadap budaya 

kerja Kemenkeu, yang berarti bahwa semakin tinggi komitmen profesional, 

semakin baik pula implementasi budaya kerja di Kemenkeu. 

5. Budaya kerja Kemenkeu memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai, yang artinya semakin baik budaya kerja yang 

diterapkan di Kemenkeu, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan oleh 

pegawai. 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Implikasi teoritis dari temuan penelitian ini menunjukkan bahwa : 

1. komunikasi interpersonal dan komitmen profesional memainkan peran yang 

sangat penting dalam meningkatkan penerapan budaya kerja di Kemenkeu. 

Komunikasi interpersonal yang efektif dapat mempercepat proses adopsi 

dan penerapan budaya kerja yang diinginkan, dengan meningkatkan 

pemahaman serta penerimaan pegawai terhadap nilai-nilai dan norma-

norma yang ada dalam organisasi. Hal ini menegaskan bahwa komunikasi 

merupakan faktor krusial dalam keberhasilan transformasi budaya 

organisasi. Selain itu, pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap 

organisasi cenderung lebih mendukung dan menerapkan nilai-nilai budaya 

organisasi dalam kehidupan sehari-hari mereka. Komitmen individu 

terhadap organisasi menjadi salah satu faktor yang mempercepat 

pembentukan dan penerapan budaya kerja yang efektif. 

2. Selanjutnya, budaya organisasi di Kemenkeu yang didukung oleh 

komunikasi interpersonal dan komitmen profesional akan berdampak 
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langsung pada kinerja sumber daya manusia. Komunikasi yang baik tidak 

hanya memfasilitasi pertukaran informasi, tetapi juga memperkuat 

hubungan interpersonal, membangun kepercayaan, serta memotivasi 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk memastikan adanya komunikasi yang terbuka dan jelas 

dalam rangka mendukung pencapaian tujuan organisasi. Komitmen 

profesional yang tinggi akan mendorong pegawai untuk lebih berdedikasi 

dalam melaksanakan tugas dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  

3. Budaya kerja yang mendukung kolaborasi, etos kerja yang baik, dan 

penerapan nilai-nilai yang jelas dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih produktif, yang pada gilirannya akan meningkatkan motivasi pegawai 

untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Dengan demikian, teori manajemen 

sumber daya manusia harus memasukkan peran budaya kerja sebagai 

elemen penting dalam pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. 

5.3. Implikasi Manajerial 

1. Terkait dengan variabel komunikasi interpersonal,  organisasi perlu 

mempertahankan tingkat empati yang sudah baik di antara pegawai dan 

juga meningkatkan kualitas umpan balik yang diberikan. Untuk 

mencapai hal ini, organisasi dapat melakukan berbagai langkah seperti 

memberikan pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan 

keterampilan komunikasi interpersonal, memperkuat hubungan 

antarpegawai, serta menciptakan lingkungan yang mendukung 

komunikasi dua arah yang konstruktif. Selain itu, implementasi sistem 



 

73 

 

  

umpan balik yang lebih sistematis dan terstruktur, di mana karyawan 

dapat dengan mudah memberikan dan menerima umpan balik secara 

terbuka, juga akan sangat membantu meningkatkan kualitas interaksi dan 

hubungan kerja di dalam organisasi. 

2. Terkait dengan variabel komitmen profesional, organisasi perlu menjaga 

dan memperkuat tingkat keterlibatan karyawan yang sudah tinggi serta 

bekerja untuk meningkatkan kesetiaan mereka. Salah satu cara untuk 

melakukan ini adalah dengan memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk terlibat lebih banyak dalam pengambilan keputusan serta dalam 

proyek-proyek penting yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Selain itu, untuk meningkatkan kesetiaan, organisasi dapat 

memperkenalkan kebijakan yang lebih mendukung kesejahteraan 

karyawan, memberikan penghargaan yang layak atas kontribusi mereka, 

serta menciptakan budaya yang mendukung loyalitas dengan 

memberikan pengakuan terhadap dedikasi dan komitmen mereka 

terhadap visi dan misi organisasi. 

3. Terkait dengan variabel budaya kerja Kemenkeu, organisasi harus terus 

mempertahankan etos kerja yang kuat dan prinsip manajemen yang baik, 

serta berupaya untuk meningkatkan sikap melayani dengan sopan santun 

di antara pegawai. Salah satu cara untuk mencapai ini adalah dengan 

melakukan pelatihan berkala tentang pentingnya etos kerja yang 

profesional dan penerapan prinsip-prinsip manajemen yang baik dalam 

setiap aspek pekerjaan. Selain itu, organisasi harus memastikan bahwa 
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pelayanan yang diberikan kepada pelanggan atau wajib pajak selalu 

dilakukan dengan sikap yang ramah, penuh perhatian, dan profesional. 

Hal ini bisa dilakukan dengan mengadakan workshop atau pelatihan 

tentang komunikasi efektif dan layanan pelanggan yang mengutamakan 

kesopanan dan perhatian terhadap kebutuhan pelanggan. 

5.4. Limitasi Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian hanya 

dilakukan pada karyawan dan pegawai Kantor KPP Pratama Semarang Gayamsari, 

sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke organisasi lain dengan 

karakteristik berbeda. Kedua, penggunaan metode survei sebagai alat pengumpulan 

data berpotensi memengaruhi objektivitas hasil karena bergantung pada persepsi 

individu, yang dapat menyebabkan bias dalam respons yang diberikan peserta. 

Ketiga, keterbatasan waktu dalam pelaksanaan penelitian dapat memengaruhi 

kedalaman analisis dan akurasi temuan yang diperoleh. Terakhir, karena data yang 

dikumpulkan bersifat kualitatif dan kuantitatif melalui kuesioner, kemungkinan 

adanya bias persepsi pribadi responden terhadap topik yang diteliti juga perlu 

diperhatikan. Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian mendatang diharapkan 

dapat memperluas cakupan populasi dan sampel pada organisasi di sektor publik 

maupun swasta untuk memperoleh hasil yang lebih representatif. Selain itu, 

pengembangan kerangka konseptual baru dengan memasukkan variabel tambahan 

yang relevan, seperti faktor eksternal yang memengaruhi kinerja dan budaya kerja, 

dapat memperkaya hasil penelitian. Penggunaan metode pengumpulan data yang 
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lebih variatif, seperti wawancara semi-struktural, juga dapat memberikan data yang 

lebih kaya dan mendalam. Selain itu, analisis data kualitatif dari wawancara dan 

observasi dapat memberikan wawasan tambahan mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai dan budaya kerja. 
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