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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan pengaruh 
perceived organizational support (X1) dan coworker support (X2) terhadap kinerja (Z) dengan 
dedication (Y) sebagai variabel intervening pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua 
Semarang. Dengan waktu penelitian mulai Oktober 2024 sampai dengan Januari 2025. 
Populasi adalah pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang yang berjumlah 108 
(seratus delapan) pegawai. Teknik sampling menggunakan simple random sampling dengan 
jumlah sampel minimal 52 (lima puluh dua) pegawai. Responden yang mengisi survey adalah 
sebanyak 55 pegawai. Seluruh data survey dari 55 pegawai tersebut digunakan dalam 
penelitian ini. Pengujian hipotesis dilakukan melalui metode analisis Structural Equation 
Model (SEM) melalui program Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan software 
SmartPLS versi 4. Analisis meliputi uji validitas dan reliabititas atas setiap bagian pertanyaan 
dari variabel yang diteliti. Pengukuran terhadap setiap indikator variabel menggunakan 
instrument penelitian dengan skala likert (1 – 5). Pengumpulan data yang digunakan adalah 
melalui kuesioner (gform), observasi, dan dokumentasi. Kesimpulan yang diperoleh dalam 
penelitian ini menyatakan bahwa adanya pengaruh dari perceived organizational support dan 
coworker support terhadap kinerja yang dimediasi oleh dedication. Variabel penelitian yang 
digunakan menunjukkan adanya pengaruh langsung terhadap kinerja maupun melalui 
intervening variabel dedication. 
Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Coworker Support, Dedication, Kinerja. 
 

ABSTRACT 
This study aims to analyze, determine and prove the effect of perceived organizational support 
(X1) and coworker support (X2) on performance (Z) with dedication (Y) as an intervening 
variable at the Madya Dua Semarang Tax Service Office. The research period starts from October 
2024 to January 2025. The population is 108 (one hundred and eight) employees of the Madya 
Dua Semarang Tax Service Office. The sampling technique uses simple random sampling with a 
minimum sample size of 52 (fifty-two) employees. The respondents who filled out the survey were 
55 employees. All survey data from the 55 employees were used in this study. Hypothesis testing 
was carried out using the Structural Equation Model (SEM) analysis method through the Partial 
Least Square (PLS) program using SmartPLS software version 4. The analysis includes validity 
and reliability tests for each part of the questions from the variables studied. Measurement of 
each variable indicator uses a research instrument with a Likert scale (1 - 5). Data collection used 
was through questionnaires (gform), observation, and documentation. The conclusion obtained in 
this study states that there is an influence of perceived organizational support and coworker 
support on performance mediated by dedication. The research variables used show a direct 
influence on performance as well as through the intervening variable dedication. 
Keywords: Perceived Organizational Support, Coworker Support, Dedication, Performance. 
 

PENDAHULUAN 
Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran vital dalam keberhasilan suatu 

organisasi, Hal ini menyebabkan organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang 
memiliki kemampuan dalam berpikir kritis, dapat memecahkan masalah, gesit, pekerja 
keras, terampil dalam menghadapi permasalahan dan persaingan, serta dapat 
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melakukan pekerjaan dengan cepat. Sumber daya manusia yang berkualitas dapat 
memengaruhi hasil kinerja yaitu orang-orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, 
kreatifitas serta usaha mereka kepada organisasi. Fakta bahwa Sumber daya manusia 
adalah komponen penting dalam pencapaian tujuan organisasi, mendorong untuk 
diterapkannya suatu system manajemen sumber daya manusia yang mumpuni. 
Program peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM) adalah langkah strategis 
yang penting bagi pencapaian kinerja organisasi yang optimal. Untuk memastikan 
keberhasilan program ini, dukungan penuh dari organisasi dan rekan kerja sangatlah 
krusial.  

Richard M. Steers (1985): kinerja adalah fungsi dari motivasi, kemampuan, dan 
lingkungan kerja. Steers menjelaskan bahwa kinerja karyawan dapat diukur melalui 
sejauh mana mereka memenuhi atau melampaui standar yang ditetapkan. n dan Judge 
(2013) kinerja adalah kuantitas dan kualitas dari tugas yang diselesaikan oleh 
karyawan, serta sikap dan perilaku mereka yang mendukung pencapaian tujuan 
organisasi. Untuk meningkatkan kinerja, harus ada kerjasama yang baik antara 
organisasi dan pegawai yang didukung oleh beberapa faktor antara lain dukungan 
organisasi maupun dukungan rekan kerja yang dirasakan.  

Perceived Organizational Support dibutuhkan dalam menghadapi suatu  
lingkungan yang dinamis dan berubah agar organisasi dapat menyesuaikan diri. 
Dukungan positif dari organisasi akan menciptakan suasana kerja yang kondusif, 
sehingga kinerja pegawai akan tercipta lebih baik. Dukungan mampu meningkatkan 
semangat kerja, sehingga pekerjaan dapat lebih mudah diselesaikan dan lebih efisien. 
Di samping itu, disaat pegawai menganggap bahwa organisasi peduli terhadap 
kesejahteraan pegawai dan mendukung pegawai maka pegawai akan membalas dan 
menunjukkan lebih banyak keterlibatan dalam pekerjaan dan mampu meningkatkan 
kinerja pegawai. Y. N. Sukoco (2023) Perceived Organizational Support dipahami 
sebagai persepsi pegawai tentang sejauh mana organisasi mendukung mereka dan 
seberapa siap organisasi untuk membantu ketika diperlukan. Dukungan organisasi 
sangat penting untuk pertumbuhan pegawai karena dengan dukungan organisasi, 
pegawai dapat meningkatkan kemampuan dan ketrampilan mereka. Kurniawan dan 
Harsono (2021) menyatakan bahwa dukungan organisasi adalah keyakinan pegawai 
bahwa organisasi peduli dan menilai setiap kontribusi mereka untuk kesuksesan 
organisasi. Dukungan organisasi juga menunjukkan bahwa organisasi menghargai 
upaya dan pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai (A. M. M. Azim and M. T. Dora, 
2016). 

Coworker support dianggap menjadi salah satu dari faktor yang dapat 
meningkatkan kinerja pegawai, yang didefinisikan sebagai kesediaan rekan kerja 
dalam mendukung hal-hal terkait dengan pekerjaan pegawai. Coworker support 
mencerminkan elemen keterkaitan (relatedness) hubungan yang harmonis antara 
pegawai dengan rekan kerjanya dan akan tercipta lingkungan kerja yang kondusif 
untuk bekerja. Kondisi ini akan membuat pegawai dan rekan kerjanya untuk bekerja 
sama dan saling mendukung dalam menyelesaikan tugas yang kompleks. Pegawai akan 
saling membantu apabila rekan kerjanya menghadapi tugas kerja yang sulit untuk 
diselesaikan. Dukungan rekan kerja dapat diartikan sebagai support system yang ada 
pada diri rekan kerja untuk memotivasi pegawai lain. Coworker support mencakup 
aspek dukungan informasi yang dapat membantu rekan kerja dengan memberikan 
dorongan dan dukungan untuk menyelesaikan tugas (L. Nurdiana, 2014). 

Di sisi lain adanya dukungan dari organisasi dan rekan kerja juga diharapkan 
mampu menimbuhkan keterlibatan kerja pegawai (work engagement). Work 
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engagement merupakan sikap yang dimana individu secara penuh terlibat dengan 
pekerjaan, baik secara fisik maupun emosi melalui perilaku yang penuh semangat, 
penuh dedikasi, dan penghayatan dalam menunaikan pekerjaan. Salah satu penelitian 
di bidang job resources menyatakan bahwa coworker support merupakan salah satu 
faktor fundamental bagi terciptanya work engagement (Mahon et al., 2014). Pegawai 
yang merasa cukup dalam menerima dukungan dari rekan kerjanya, akan memberikan 
feedback positif terhadap pekerjaan (Kotzé & Nel, 2019).  Coworker support juga dapat 
menumbuhkan rasa saling memiliki antar pegawai terutama dalam menghadapi 
masalah pekerjaan, menimbulkan sikap saling mendukung antar rekan kerja, yang 
pada akhirnya dapat mendorong keterlibatan kerja karyawan (Anitha, 2014). Work 
engagement dalam organisasi akan membawa dampak positif  untuk  organisasi  
dengan  adanya  keterikatan  maka  karyawan  akan melaksanakan tugas secara extra 
role dan akan sukarela membantu rekan kerja untuk mencapai  tujuan  organisasi  (Vita  
&  Setyowati,  2022). Berdasarkan penelitian oleh Alessandri et al. (2015) terdapat 
korelasi positif antara work engagement dengan pertumbuhan organisasi. Studi 
tersebut menekankan bahwa tingkat keterlibatan kerja dari waktu ke waktu 
mempunyai dampak signifikan terhadap pencapaian tujuan dan misi organisasi, seperti 
yang dikemukakan oleh Angelia dan Puri (2020). Salah satu dimensi dari work 
engagement adalah dedikasi. Dedikasi pegawai terhadap pekerjaan ternyata menjadi 
faktor kunci bagi organisasi untuk bertahan dalam jangka panjang. Gill dan Mathur 
(2007) mengklaim bahwa tidak adanya sifat perilaku tersebut membawa organisasi 
menuju situasi sulit seperti pergantian karyawan yang tinggi, biaya tenaga kerja yang 
tinggi, produktivitas yang rendah dan masalah organisasi lainnya. Karena dedikasi 
telah dianggap sebagai kontributor yang signifikan terhadap keberhasilan suatu 
organisasi, penting untuk memahami variabel ini dengan lebih cermat. Oleh karena itu, 
penelitian ini akan fokus pada bagaimana tingkat dedikasi karyawan berfungsi dalam 
meningkatkan kinerja. Menurut Gökçen dan Çavuş (2014), keberhasilan organisasi 
bergantung pada kinerja kontribusi psikologis dan fisik pegawai. Dengan demikian, 
organisasi berupaya lebih keras untuk memahami bagaimana pegawai berfungsi 
sebaik-baiknya dalam kapasitas psikologis tertinggi mereka. Oleh karena itu, penelitian 
ini juga akan mengeksplorasi pengaruh antara dukungan organisai yang dirasakan, 
dukungan rekan kerja dan dedikasi pegawai dalam meningkatkan kinerja  

Beban APBN yang diemban Direktorat Jenderal Pajak sebagai institusi 
penerimaan negara menempatkan pajak sebagai dominasi utama sumber pendapatan 
negara. Selain kinerja penerimaan pajak, DJP juga dituntut untuk meningkatkan tax 
ratio dan kepatuhan Wajib Pajak. Selain itu DJP diharapkan mampu untuk membangun 
citra dan kinerja menuju ke arah profesionalisme, dan menunjang terciptanya 
Pemerintahan yang baik (good governance). Pencapaian kinerja Direktorat Jenderal 
Pajak tersebut salah satunya melalui tercapainya kinerja individu. Dukungan penuh 
dari organisasi dan rekan kerja dirasa penting untuk memicu adanya keterlibatan 
pegawai yang pada akhirnya berdampak pada pencapaian kinerja 

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Madya Dua Semarang sebagai salah satu instansi 
vertikal DJP yang mempunyai peranan penting dalam mengumpulkan penerimaan 
pajak di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I. Dalam mencapai target kinerja, 
Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang berprinsip bahwa sumber daya manusia 
adalah salah satu aset yang paling berharga, sehingga para pegawainya mampu 
berkarya yang terbaik bagi instansi, sehingga KPP Madya Dua senantiasa menjadi 
institusi yang profesional, kredibel dan independen.  

Dewasa ini, di lingkungan Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang masih 
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terdapat permasalahan-permasalahan tentang kinerja pegawai, dimana untuk 
mengukur kinerja bagi instansi vertikal di bawahnya, Direktorat Jenderal Pajak (DJP) 
telah menetapkan indikator kinerja yang di kenal dengan istilah Nilai Kinerja 
Organisasi (NKO) sebagai standarnya. Dalam NKO sudah ada standar mengenai kinerja 
dalam hal pelayanan maupun pelaksanaan pengawasan terhadap wajib pajak. Masing-
masing komponen tugas pelayanan dan tugas pengawasan standarnya secara nasional 
mengenai hasil yang harus dicapai. Secara periodik satu kantor pusat Direktorat 
Jenderal Pajak (DJP) akan mengeluarkan hasil kinerja masing-masing Kantor 
Pelayanan Pajak (KPP) yang akan di bandingkan dengan standar NKO yang telah 
ditetapkan setiap tahunnya, kemudian hasilnya di umumkan melalui jaringan internal 
Direktorat Jenderal Pajak, sehingga masing-masing unit pelaksana teknis tersebut 
dapat mengetahui bagaimana kinerjanya sekaligus dapat membandingkan dengan unit-
unit satu level yang lainnya. 

Standar kinerja yang telah ditetapkan akan memicu pegawai KPP Madya Dua 
Semarang agar dapat mencapai kondisi ideal sebagai pegawai dengan kinerja yang 
baik. Namun faktanya berdasarkan data NKO, kinerja pegawai KPP Madya Dua 
Semarang menunjukkan pencapaian yang tidak konsisten seperti di jelaskan tabel 
berikut ini. 

Tabel 1 Variabel NKO KPP Madya Dua Semarang 
2021 sd Semester II/2024 

Kode 

SS/IKU 

Sasaran Strategis / 

Indikator Kinerja Utama 

Indeks 

Capaian 

Q2/2024 

Indeks 

Capaian 

2023 

Indeks 

Capaian 

2022 

Indeks 

Capaian 

2021 

Stakeholder Perspective 

1 Penerimaan Negara dari 

Sektor Pajak yang optimal 
 

96.91% 106.78% 105.23% 93.29% 

1a-CP Persentase Realisasi 

Penerimaan Pajak 
 

91.89% 101.23% 110.88% 92.38% 

1b-CP Persentase Realisasi 

Pertumbuhan Penerimaan 

Pajak bruto dan deviasi 

proyeksi perencanaan kas 

 
 

103.78% 112.33% 96.74% 94.66% 

Customer Perspective 

2a-CP Persentase Capaian tingkat 

kepatuhan penyampaian SPT 

Tahunan PPh WP Badan dan 

OP 

91.80% 100.26% 100.00% 100.00% 

2b-CP Persentase realisasi 

penerimaan pajak dari 

kegiatan Pengawasan 

Pembayaran Masa (PPM) 

120.00% 101.64% 110.41% 91.00% 

3 Kepatuhan Tahun 97.33% 95.41% 115.51% 120.00% 
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Kode 

SS/IKU 

Sasaran Strategis / 

Indikator Kinerja Utama 

Indeks 

Capaian 

Q2/2024 

Indeks 

Capaian 

2023 

Indeks 

Capaian 

2022 

Indeks 

Capaian 

2021 

Sebelumnya yang tinggi 
 

3a-CP Persentase realisasi 

penerimaan pajak dari 

kegiatan Pengujian 

Kepatuhan Material (PKM) 

97.33% 95.41% 115.51% 120.00% 

Internal Process Perspective 

4a-CP Persentase perubahan perilaku 

lapor dan bayar atas kegiatan 

edukasi dan pelayanan 

120.00% 120.00% 120.00% 120.00% 

4b-N Indeks Efektivitas 

Penyuluhan dan Pelayanan 
 

120.00% 101.15% 115.00% 103.01% 

dst... 

Nilai Kinerja Organisasi (NKO) 104.53% 109.65% 110.02% 106.11% 

Apabila data pada tabel di atas disajikan dalam bentuk chart akan terlihat bahwa 
capaian kinerja KPP Madya Dua Semarang tidak konsisten di beberapa poin dan terjadi 
fluktuasi capaian, sebagai berikut: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1 NKO KPP Madya Dua Semarang 
Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Indikator Kinerja diatas sifatnya adalah Cascading Peta, artinya Indikator Kinerja 
tersebut diturunkan mulai dari level atas, dalam hal ini kepala kantor, sampai level 
pegawai/pelaksana. Data di atas menunjukkan bahwa beberapa Indikator Kinerja tidak 
tercapai dan atau mengalami fluktuasi dari tahun ke tahun. Beberapa indikator kinerja 
mengalami kenaikan capaian, namun ada juga yang justru semakin mengalami 
penurunan. Indikator kinerja organisasi yang tidak tercapai mengindikasikan bahwa 
ada sebagian pegawai yang kinerjanya tercapai, ada juga yang tidak tercapai.  

Berdasarkan angka-angka pada tabel di atas dapat disimpulkan kinerja pegawai 
KPP Madya Dua Semarang belum terlalu menggembirakan. Hal ini dapat disebabkan 
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oleh kurangnya dedikasi dari pegawai KPP Madya Dua Semarang. Berdasarkan 
pemaparan dari Hafiz (2018) tingkat keterlibatan kerja pada pegawai ASN yang 
mendominasi angka tertinggi adalah low-moderate yaitu 77,84%, sisanya 22,16% 
disebutkan cukup bagus. Sebelumnya, Anggiadinata (2015) juga  menyebutkan 
perbandingan tingkat keterlibatan kerja pegawai didominasi yang rendah sebesar 
81,10%, sisanya keterlibatan kerja yang tinggi sebesar 18,90%. Penemuan lain oleh 
Mewengkang & Panggabean (2016) juga menyebutkan karyawan dengan tingkat 
keterlibatan kerja bagus di sebuah perusahan hanya sebesar 13%, sisanya 87% rendah. 
Artinya, dari berbagai penelitian ditemukan konsistensi keterlibatan kerja rendah 
dengan jumlah tidak lebih dari 25% dari subjek yang diteliti. Hal ini lah yang mungkin 
juga terjadi di KPP Madya Dua Semarang dimana tingkat keterlibatan kerja pegawai 
yang ditandai dengan sikap dedikasi kerja tidak cukup bagus sehingga capaian kinerja 
tidak memuaskan. 

Fenomena selanjutnya yaitu masalah dukungan organisasi, dimana sebagian 
pegawai merasa beban kerja yang diberikan tidak sebanding dengan dukungan dari 
organisasi baik berupa dukungan finansial, pengembangan karier, dukungan data dan 
teknologi, maupun dukungan emosional. Pegawai yang mendapatkan dukungan yang 
positif dari organisasi akan mempersepsikan secara positif dukungan tersebut, begitu 
juga sebaliknya kurangnya dukungan dari organisasi akan memberikan evaluasi yang 
negatif dari karyawan di mana hal tersebut menentukan tingkat dedikasi & kinerja 
karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Dengan demikian persepsi pegawai atas 
dukungan yang diberikan oleh organisasi (perceived organizational support) menjadi 
menarik untuk dikaji lebih mendalam karena dapat menentukan bagaimana karyawan 
tersebut bersikap saat bekerja. Landasan inilah yang mendorong peneliti tertarik untuk 
mengaitkan perceived organizational support dengan dedication dan kinerja. 

Dewasa ini adanya pemeringkatan pegawai dan rapor kinerja pegawai di untuk 
setiap kelompok fungsi (pengawasan, pemeriksaan, penegakan hukum) meningkatkan 
persaingan di antara rekan dalam satu rumpun tugas di KPP Madya Dua Semarang, 
dimana salah satu efek negatifnya adalah menurunnya dukungan dari rekan. Pegawai 
cenderung bersaing untuk memperoleh predikat dan nilai rapor terbaik namun alih-
alih berkolaborasi, pegawai mungkin fokus pada kompetisi untuk mencapai peringkat 
tertinggi. Hal ini dapat menyebabkan lingkungan kerja yang tidak harmonis dan 
mengurangi kerja tim. Kondisi ini tentu menyebabkan efek psikologis tersendiri bagi 
pegawai dimana kurangnya dukungan antar rekan akan mempengaruhi suasana 
lingkungan kerja sehingga tentunya berpengaruh pada kinerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu, seperti AJ Hidayatullah 
(2023)  menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 
sigifikan terhadap kinerja. Berbeda dengan penelitian D Ratnasari, HN Utami, A 
Prasetya (2023) bahwa perceived organizational support tidak memiliki pengaruh 
signifikan pada kinerja karyawan. 

Hasil penelitian A. Saputra (2024) menunjukkan coworker support berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan penelitian RE Palendeng, 
OS Nelwan (2022); I Iriansyah, H Usman, D Duriani (2020); A Novandalina, R Budiyono 
(2022), Coworker  support memiliki  pengaruh positif  namun  tidak  signifikan  
terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian terdahulu terkait dedikasi dan kinerja menemukan hasil yang beragam. 
Penelitian yang dilakukan oleh Lewiuci et al. (2016); Carter et al. (2016); Meilia & 
Setyowati (2016), Meswantri & Awaludin (2018), Bilal et al. (2019) dan Maisyuri et al 
(2021) mengungkapkan bahwa dedikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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Sebaliknya, dengan penelitian Joushan et al. (2015); Mahadika et al. (2018); dan 
Witasari & Gustomo (2020) membuktikan bahwa hasil penelitiannya terkait vigor, 
dedikasi dan penyerapan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Mengingat fenomena data yang telah dipaparkan, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa tidak setiap kejadian empiris sesuai dengan teori yang ada. Hal ini diperkuat 
dengan adanya research gap dalam penelitian-penelitian terdahulu. Adanya fenomena 
gap dan research gap memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian ulang 
bagaimanakah pengaruh perceived organizasional support dan coworker support 
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hal yang membedakan dari penelitian ini 
dengan penelitian terdahulu bahwa penelitian ini menggunakan variabel mediasi. 
Penelitian ini menggunakan dedication  sebagai variabel intervening karena 
berdasarkan penelitian terdahulu terdapat anteseden dari dedication yang memiliki 
pengaruh langsung terhadap kinerja (S Safira, H Tanjung, 2024). Pemilihan dari 
variabel dedication dengan pertimbangan bahwa meskipun topik ini sering dibahas 
dalam literatur keterlibatan kerja, sangat sedikit penelitian yang fokus pada dimensi 
variabel ini. Dalam penelitian ini, fokus akan diberikan pada dedikasi, yang dipahami 
sebagai konsep motivasi yang berkontribusi terhadap perilaku pekerja garis depan 
karena mencerminkan kemauan mereka yang tulus untuk melakukan upaya investasi 
untuk mencapai tujuan atau kesuksesan organisasi (Bakker & Demerouti, 2007). 
Dedikasi pegawai yang tinggi diharapkan akan meningkatkan kinerja, baik dari segi 
kuantitas maupun kualitas pekerjaan. 

METODE PENELITIAN 
Metode penelitian dalam tesis ini menggunakan pendekatan explanatory research 

yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara variabel melalui pengujian 
hipotesis. Fokus penelitian ini adalah mengidentifikasi pengaruh perceived 
organizational support, coworker support, dan dedication terhadap kinerja pegawai. 

Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai ASN di Kantor Pelayanan Pajak 
Madya Dua Semarang dengan jumlah 109 orang. Karena keterbatasan waktu, dana, dan 
tenaga, penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode 
simple random sampling. Perhitungan sampel dilakukan dengan rumus Slovin, yang 
menghasilkan jumlah sampel minimal 52 pegawai. 

Sumber data yang digunakan terdiri dari data primer dan sekunder. Data primer 
dikumpulkan melalui kuesioner yang diberikan kepada responden serta observasi 
langsung di lingkungan kerja. Data sekunder diperoleh dari dokumen kepegawaian, 
jurnal ilmiah, serta peraturan terkait variabel penelitian. 

Teknik pengumpulan data meliputi penyebaran kuesioner, observasi, dan 
dokumentasi. Kuesioner dirancang dengan skala Likert untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi responden terhadap fenomena yang diteliti. Selain itu, 
observasi dilakukan untuk melengkapi data yang tidak bisa diperoleh melalui 
kuesioner. 

Analisis data dilakukan dengan metode Structural Equation Modeling (SEM) 
berbasis Partial Least Square (PLS). Teknik ini dipilih karena lebih fleksibel dalam 
menghubungkan teori dengan data serta dapat menganalisis jalur dengan variabel 
laten. Pengolahan data dilakukan menggunakan software SmartPLS, yang 
memungkinkan pengujian validitas, reliabilitas, dan uji hipotesis. 

Secara keseluruhan, metode penelitian ini dirancang untuk memastikan hasil 
penelitian yang valid dan reliabel, sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih 
mendalam mengenai hubungan antara variabel dalam penelitian ini. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Dedikasi Pegawai KPP 
Madya Dua Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4 seperti ditunjukkan 
pada tabel 4.20 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu memiliki 
nilai 0.465 atau memiliki pengaruh positif sebesar 46.5% terhadap dedication. 
Berdasarkan T-Statistik menunjukkan nilai sebesar 3.613 lebih besar dari t-tabel 1,96, 
serta memiliki nilai P-Value 0,000 (≤ 0.05). Dengan demikian hipotesis 1 terbukti, yaitu 
perceived organizational support berpengaruh positif signifikan terhadap dedication. 

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi dukungan organisasi yang 
dirasakan maka dedikasi pegawai juga semakin meningkat. Demikian pula sebaliknya, 
apabila dukungan organisasi yang dirasakan rendah maka dedikasi pegawai juga 
semakin rendah. Perceived organizational support atau biasa disebut dengan 
dukungan organisasi diartikan sebagai dorongan dari organisasi untuk meyakinkan 
karyawan bahwa perusahaan peduli dan mensejahterakan karyawan (Sopali M.F, 
2022). Jika pegawai menganggap bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan 
pegawai dan mendukung pegawai maka pegawai akan membalas dan menunjukkan 
lebih banyak keterlibatan dalam pekerjaan dan mampu meningkatkan kinerja pegawai.  

Berdasarkan hasil dari jawaban responden kuesioner, nilai rata – rata tertinggi 
atas indikator perceived organizational support adalah ketersediaan fasilitas kerja 
yang memadai untuk mendukung pekerjaan. Para responden berpendapat bahwa 
ketersediaan fasilitas kerja merupakan hal utama harus dipenuhi dalam rangka untuk 
meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan oleh pegawai.  

Untuk nilai rata-rata terendah atas jawaban responden adalah berupa stabilitas 
pekerjaan saat terjadinya perubahan organisasi, meskipun nilai tersebut masih dalam 
kategori tinggi. Status pegawai KPP Madya Dua Semarang yang seluruhnya adalah ASN, 
menjamin bahwa apapun reorganisasi yang mungkin terjadi tidak terlalu banyak 
berpengaruh terhadap pekerjaan. Adanya reorganisasi seringkali juga dibarengi 
dengan adanya pergerakan pegawai (mutasi), yang juga akan berdampak akan 
timbulnya perasaan tidak aman bagi pegawai. Hal ini akan menurunkan semangat dan 
dedikasi pegawai apabila perpindahan yang dialami pegawai dianggap tidak sesuai 
dengan keinginan dan harapan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh R Nawrin dan 
M A Salam (2022) dengan judul “Influence of Perceived Organization Support on 
Employees’ Dedication: Role of Psychological Capital and Tenure of Employment on the 
Bank Employees” menemukan bahwa pegawai akan memberikan dedikasi terbaiknya 
ketika merasakan adanya dukungan dari organisasi. Artinya, jika organisasi 
menyediakan support penuh, secara otomatis pegawai akan lebih berdedikasi terhadap 
pekerjaan dan organisasi.  
Pengaruh Coworker Support Terhadap Dedikasi Pegawai KPP Madya Dua 
Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4 seperti ditunjukkan 
pada tabel 4.20 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu memiliki 
nilai 0.416 atau memiliki pengaruh positif sebesar 41.6% terhadap dedication. 
Berdasarkan T-Statistik menunjukkan nilai sebesar 3.225 lebih besar dari t-tabel 1,96, 
serta memiliki nilai P-Value 0,001 (≤ 0.05). Dengan demikian hipotesis 2 terbukti, yaitu 
coworker support berpengaruh positif signifikan terhadap dedication. 

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi dukungan dari rekan kerja yang 
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dirasakan pegawai, semakin tinggi juga dedikasi yang diberikan. Demikian juga 
sebaliknya, rendahnya dukungan dari rekan kerja akan menurunkan tingkat dedikasi 
pegawai. Coworker support dapat menjadi sumber daya yang bermanfaat bagi sesama 
karyawan (Basford & Offermann, 2012), dapat memberikan bantuan saat dibutuhkan, 
serta dapat menjadi sumber informasi dan pemberi masukan atas permasalahan yang 
terjadi dalam lingkungan kerja (Nasurdin et al., 2018). Dukungan rekan kerja dinilai 
dapat menginisiasi timbulnya rasa saling memiliki antar pegawai di tempat kerja yang 
kemudian akan timbul sebuah sikap saling support kepada sesama rekan terutama 
ketika terjadi masalah terkait pekerjaan dan hal tersebut secara signifikan dapat 
meningkatkan dedikasi pegawai.  

Berdasarkan hasil dari jawaban responden kuesioner, nilai rata – rata tertinggi 
atas indikator coworker support berupa dorongan, pengertian, dan kepedulian dari 
rekan kerja. Para responden berpendapat bahwa dorongan, pengertian, dan kepedulian 
dari rekan kerja merupakan indikator utama adanya dukungan rekan kerja yang 
dirasakan oleh pegawai.  

Untuk nilai rata-rata terendah atas jawaban responden adalah berupa adanya 
nasehat, saran dan panduan dari rekan kerja dalam menghadapi tantangan dan 
masalah pekerjaan. Adanya dukungan dari rekan kerja berupa saling memberikan 
nasehat, saran dan panduan dalam menghadapi tantangan kerja tentunya akan 
membantu terciptanya lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. Hal ini diharapkan 
akan berimbas pada meningkatnya dedikasi dan semangat kerja pegawai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 
sebelumnya (Talebzadeh & Karatepe, 2020); (Anitha, 2014); (Caesens et al., 2014) 
bahwa coworker support memiliki pengaruh yang signifikan pada dedikasi kerja 
pegawai yang merupakan dimensi dari keterikatan kerja. 
Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Pegawai KPP 
Madya Dua Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4 seperti ditunjukkan 
pada tabel 4.20 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu memiliki 
nilai 0.381 atau memiliki pengaruh positif sebesar 38.1% terhadap kinerja. 
Berdasarkan T-Statistik menunjukkan nilai sebesar 3.273 lebih besar dari t-tabel 1,96, 
serta memiliki nilai P-Value 0,001 (≤ 0.05). Dengan demikian hipotesis 3 terbukti, yaitu 
Perceived Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi dukungan organisasi yang 
dirasakan dapat berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai. Perceived 
organizational support merupakan dorongan karyawan untuk menghasilkan kinerja 
yang berkualitas. Karyawan yang merasakan dorongan organisasi memiliki perasaan 
berhutang budi pada organisasi yang menyebabkan karyawan akan melakukan 
aktivitas apapun untuk menghasilkan kinerja yang tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A.J. 
Hidayatullah (2023) dengan judul “Pengaruh Dukungan Organisasi, Dukungan Atasan, 
Dan Dukungan Rekan Kerja Yang Dirasakan Terhadap Kinerja Pegawai Kapanewon 
Girimulyo Kulon Progo” bahwa perceived organizational support memiliki pengaruh 
yang signifikan pada kerja pegawai. 
Pengaruh Coworker Support Terhadap Kinerja Pegawai KPP Madya Dua 
Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4 seperti ditunjukkan 
pada tabel 4.20 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu memiliki 
nilai 0.304 atau memiliki pengaruh positif sebesar 30.4% terhadap kinerja pegawai. 
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Berdasarkan T-Statistik menunjukkan nilai sebesar 2.664 lebih besar dari t-tabel 1,96, 
serta memiliki nilai P-Value 0,008 (≤ 0.05). Dengan demikian hipotesis 4 terbukti, yaitu 
Coworker Support berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Hal ini dapat diartikan bahwa dengan adanya dukungan dari rekan kerja, maka 
target kinerja akan lebih mudah tercapai. Demikian juga sebaliknya, tanpa adanya 
dukungan dari rekan kerja, ada kesulitan tersendiri dalam mencapai target kinerja 
yang dibebankan. L. Nurdiana (2014) menyatakan bahwa coworker support dapat 
menjadi sebuah bantuan atau motivasi yang diperoleh dari sesama pekerja. Ketika 
seorang pegawai merasa didukung, mereka cenderung lebih produktif, kreatif, dan 
mampu mengatasi tantangan dengan lebih baik. Sebaliknya, kurangnya dukungan 
dapat menyebabkan stres dan penurunan kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A. Novandalina, 
A Saputra (2024) dengan judul “pengaruh dukungan rekan kerja, kepuasan kerja, dan 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan CV. Muda Jaya Utama Sidoarjo” bahwa 
coworker support memiliki pengaruh positif signifikan pada kerja pegawai. 
Pengaruh Dedication Terhadap Kinerja Pegawai KPP Madya Dua Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4 seperti ditunjukkan 
pada tabel 4.20 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu memiliki 
nilai 0.342 atau memiliki pengaruh positif sebesar 34.2% terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan T-Statistik menunjukkan nilai sebesar 3.079 lebih besar dari t-tabel 1,96, 
serta memiliki nilai P-Value 0,002 (≤ 0.05). Dengan demikian hipotesis 5 terbukti, yaitu 
dedication berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi dedikasi pegawai terhadap 
organisasi dan pekerjaannya maka semakin tinggi juga kinerja yang dihasilkan. 
Demikian juga sebaliknya, rendahnya dedikasi pegawai akan menurunkan kinerja 
pegawai. Dedikasi diartikan sebagai komitmen, kesungguhan, dan keterikatan 
seseorang terhadap tugas, pekerjaan, atau tujuan tertentu. Hal ini mencerminkan 
sejauh mana seseorang bersedia menginvestasikan waktu, usaha, dan sumber daya 
untuk mencapai hasil yang diinginkan. Dedikasi sering kali dikaitkan dengan sikap 
positif, semangat, dan keinginan untuk mencapai keberhasilan baik secara individu 
maupun dalam konteks tim. Pegawai yang memiliki tingkat dedikasi tinggi cenderung 
lebih termotivasi, produktif, dan berkomitmen terhadap tugas mereka. Hal ini dapat 
meningkatkan kualitas kerja, efisiensi, dan hasil akhir yang dicapai oleh individu 
maupun tim.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh R.S.I Maisyuri 
(2021) dengan judul “The Effect of Vigor, Dedication and Absorption on the Employee 
Performance of PT Keuangan Mandiri Utama” bahwa dedication memiliki pengaruh 
positif signifikan pada kerja pegawai. 
Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja yang dimediasi 
oleh Dedikasi Kerja Pegawai KPP Madya Dua Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 3.0 seperti pada tabel 
4.21 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yang memiliki nilai 0.142 
atau memiliki pengaruh sebesar 14.2 %. Berdasarkan t-statistik menunjukkan nilai 
sebesar 2,537 dan lebih besar dari t-tabel 1,96 (t-statistik > t-tabel) serta memiliki nilai 
p-value 0,011 (≤ 0.05). Dengan demikian Hipotesis 6 terbukti yaitu Perceived 
Organizational Support yang dimediasi oleh dedication berpengaruh tak langsung 
terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang. Hal ini dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan pegawai, akan 
membuat kinerja semakin meningkat dan dedikasi memiliki pengaruh tidak langsung 
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dalam peningkatan kinerja karyawan tersebut. 
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Y. N Sukoco (2023) bahwa disaat pegawai 

menganggap bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan pegawai dan 
mendukung pegawai maka pegawai akan membalas dan menunjukkan lebih banyak 
keterlibatan dalam pekerjaan dan mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Adawiyah 
(2023), Fitriani (2022), V R Ambarsari (2021), L. A. Handayani (2020), Sulin dan 
yanuar (2019) bahwa dedication sebagai salah satu dimensi dari work engagement 
mampu memediasi pengaruh perceived organizational support dan kinerja pegawai. 
Pengaruh Coworker Support terhadap Kinerja yang dimediasi oleh Dedikasi 
Kerja Pegawai KPP Madya Dua Semarang 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 3.0 seperti pada tabel 
4.21 dimana Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yang memiliki nilai 0.159 
atau memiliki pengaruh sebesar 15.9 %. Berdasarkan t-statistik menunjukkan nilai 
sebesar 1.988 dan lebih besar dari t-tabel 1,96 (t-statistik > t-tabel) serta memiliki nilai 
p-value 0,047 (≤ 0.05). Dengan demikian Hipotesis 6 terbukti yaitu coworker support 
yang dimediasi oleh dedication berpengaruh tak langsung terhadap kinerja pegawai 
Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin 
tinggi dukungan rekan kerja, akan membuat kinerja semakin meningkat dan dedikasi 
memiliki pengaruh tidak langsung dalam peningkatan kinerja karyawan tersebut. 

Coworker support didefinisikan sebagai kesiapan karyawan untuk saling 
membantu dalam pengerjaan tugas (misalnya, kerjasama, dukungan, rasa hormat, dll) 
(Bateman dalam (Wijayati et al., 2020)). Dukungan dari sesama rekan kerja akan 
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, serta saling mendukung dan rukun antar 
pegawai. Kondisi ini akan memunculkan perasaan saling terikat dan merasa dilibatkan 
yang pada akhirnya akan mampu mendorong pegawai untuk menyelesaikan target 
kinerja dengan optimal. 

Hasil penelitian ini hampir sama dengan penelitian yang dilakukan oleh ED 
Muslikah, Y Prasetyo (2022) bahwa t terdapat hubungan positif antara dedication 
sebagai dimensi dari work engagement dan coworker support. Penelitian yang 
dilakukan oleh E Ariyanto (2021) juga menyatakan bahwa dedication berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
KESIMPULAN 

Penelitian ini disusun dalam rangka melakukan pengujian terhadap beberapa 
variabel yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Kantor 
Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang dengan subjek penelitiannya adalah pegawai 
pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang. Tujuan dilakukan penelitian ini 
adalah untuk melihat pengaruh perceived organizational support dan coworker 
support terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang 
dengan dedication sebagai variabel intervening. Dari tujuan tersebut, dirumuskan 7 
(tujuh) hipotesa yang atas hipotesa tersebut diuji menggunakan SmartPLS. Hasil dari 
uji hipotesa dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Perceived organizational support berpengaruh terhadap dedication, artinya 

semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan maka semakin tinggi dedikasi 
yang diberikan pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang. 

2. Coworker support berpengaruh terhadap dedication, artinya semakin baik 
dukungan dari rekan kerja akan meningkatkan dedikasi pegawai Kantor Pelayanan 
Pajak Madya Dua Semarang. 
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3. Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja, artinya semakin 
tinggi dukungan organisasi yang dirasakan akan meningkatkan kinerja pegawai 
Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang. 

4. Coworker support berpengaruh terhadap kinerja, artinya adanya dukungan rekan 
kerja akan membantu pegawai dalam meningkatkan kinerjanya di Kantor Pelayanan 
Pajak Madya Dua Semarang. 

5. Dedication berpengaruh terhadap kinerja, artinya semakin tinggi dedikasi pegawai 
akan meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang 

6. Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 
dedication sebagai variabel intervening, artinya semakin tinggi dukungan organisasi 
dan dedikasi pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak 
Madya Dua Semarang. 

7. Coworker support berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan dedication 
sebagai variabel intervening, artinya semakin tinggi dukungan dari rekan kerja dan 
dedikasi pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak 
Madya Dua Semarang. 

Saran 
Dari serangkaian penelitian yang telah dilakukan dan tujuh kesimpulan yang 

telah diambil, maka peneliti memberikan masukan dan saran sebagai bahan 
pertimbangan dalam meningkatkan kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya 
Dua Semarang, antara lain : 
1. Saran untuk Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang 

a. Perlunya peranan organisasi dalam memberikan dukungan penuh terhadap 
pengembangan karir pegawai dengan membentuk suatu sistem yang terstruktur, 
objektif dan terukur serta menekankan perlunya objektivitas atasan dalam 
melaksanakan penilaian atas kinerja bawahannya. 

b. Menggalakkan kegiatan sharing baik melalui kegiatan focus group discussion 
maupun dialog kerja   

c. Mengadakan program pelatihan berbasis kebutuhan untuk meningkatkan keahlian 
dan kemampuan pegawai 

d. Membentuk aturan dan system penghargaan pegawai berbasis kinerja, antara lain 
berupa insentif maupun penghargaan public berupa sertifikat pengakuan atas 
kontribusi terbaik dari pegawai 

e. Pengawasan yang lebih ketat atas disiplin kerja pegawai dan peningkatan 
pengawasan secara periodik atas analisis beban kerja setiap pekerjaan yang 
dilakukan. 

2. Saran untuk penelitian selanjutnya 
Diharapkan peneliti selanjutnya dapat meneliti variabel lainnya terhadap kinerja 

pegawai selain variabel perceived organizational support, coworker support, serta 
dedication dalam rangka untuk menemukan karakter dan perilaku pegawai pada 
Kantor Pelayanan Pajak Madya Dua Semarang yang berpengaruh secara signifikan 
dalam peningkatan kinerja pegawai 
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