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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.

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.

PENDAHULUAN
Instansi pemerintah adalah lembaga yang dibentuk oleh pemerintah untuk
melaksanakan fungsi administratif dan pelayanan publik. Instansi yang berada di
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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 tabel 1. berikut:

Tabel 1. Capaian Nilai Kinerja Organisasi Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang

Gayamsari tahun 2022 s/d 2023
Sasaran strategis / Indikator Kinerja

2023 2022
Utama
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

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 Kkecil, 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 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 Kkinerja
persentase nilai ketetapan yang dibayar pada tahun berjalan ditargetkan sebesar 40%,
namun realisasi hanya mencapai 23,61%. Hal ini menyebabkan indeks capaian hanya
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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 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 (Tafgihan 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., 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
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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 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 etal., 2018).

METODE 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.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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 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
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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 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.

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:
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.

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 ini mendukung hasil penelitian
terdahulu yang menyatakan bahwa Komitmen professional seseorang dapat secara
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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.

4. Pembahasan Hipotesis 4: Komitmen profesional dengan budaya Kkerja
kemenku

Pengujian hipotesis 4 membuktikan Komitmen profesional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Budaya kerja Kemenkeu. Artinya 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 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
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kualitas interaksi dalam lingkungan kerja, khususnya dalam aspek etika dan pelayanan
publik.
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.

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 lebih produktif dan dengan kualitas yang
lebih tinggi, yang pada akhirnya membantu organisasi mencapai tujuan dan target
kinerjanya.

KESIMPULAN
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.
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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.

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
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