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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung
Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi Terhadap Kinerja a;alwali Poltekkes Kemenkes
Surakarta Melalui Kepuasan Kerja. Pengumpulan data dengan kuesioner. Metode analisis diguna@ uji
validitas dan uji reliabilitas, analisis jalur, uji t, uji F, dan uji koefisien determinasi. Sampel dalam
pencliti@'mi adalah Pegawai di Poltekkes Kemenkes Surakarta sejumlah 42 orang dengan metode
sensus. Uji t pada persamaan Pertama menunjukkan kepemimpinan dan komunikasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan budaya organisasi berpengaruh tidak
iﬁkan terhadap kepuasan kerja. Uji t pada persamaan kedua menunjukkan kepemimpinan,
komunikasi, dan k@lasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Budaya organisasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Hasil uji secara serempak (Uji F) menunjukkan bahwa
secara bersama-sama variabel bebas kepemimpinan, budaya organisasi dan komunikasi mempengaruhi
Kinerja melalui kepuasan kerju.ailali R2 total sebesar diperoleh 0,953 artinya kinerja pegawai
Poltekkes Kemenkes @ilkiu‘lal dijelaskan oleh kepemimpinan, budaya organisasi dan komunikasi
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening sebesar 95.3% dan sisanya sebesar 4,7% dijelaskan
variabel lain diluar model penelitian, misal variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja.
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung variabel komunikasi terhadap kinerja
pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta merupakan jalur yang paling dominan.

Kata kunci : kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi, kepuasan kerja, kinerja

Abstract
This study aims to determine and analyze the direct and indirect influence of Leadership, Organizational
Culture and Communication on the Performance of Surakarta Hcalt)lytcchnic Employees through
Job S;llislecli(a Data collection by questionnaire. The analytical method used is validity test and
reliability test, path analysis, t test, F test, and coefficient of darminati()n test. The sample in this study
were 42 employees at Poltekkes Kemenkes Surakarta 1g the census method. The t-test in the first
equation shows that leadership and communication have a positive and significa ffect on job
satisfaction, while organizational culture has no signiﬁc:ant@ct on job satisfaction. The t-test in the
second equation shows that leadership, communication, and job satisfaction have a positive and
significant effect on perf()rmal Organizational culture has no significant effect on performance.
Simultaneous test results (F test) show that together th]dependem variables of leadership,
organizational culture and communication affect performance through job satisfaction. A total R2 value
of 0953 was obtained, meaning that the performance of Poltekkes Kemenkes Surakarta empl()yeﬁfus
explained by leadership, organizational culture and communication with job satisfaction as an
intervening variable of 95.3% and the remaining 4.7% explained by other variables ()ulsi(mlc research
model, for example compensation, environmental variables work, and work discipline. The results of
the path analysis show that the indirect influence of the communication variable on the performance of
Poltekkes Kemenkes Surakarta is the most dominant path.

Key word: leadership, organization culture, communication, job satisfaction, performance
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PENDAHULUAN

Poltekkes Kemenkes Surakarta adalah insitusi
pendidikan tinggi berbasis vokasi yang terbentuk pada
tahun 2001 hasil peleburan 3 lembaga akademi
pendidikan negeri saat itu yaitu Akademi Keperawatan

Surakarta di  Surakarta, Akademi Fisioterapi di
Karanganyar dan Akademi Kebidanan di Klaten.
Pengelolaan operasional akademik dan manajemen

sumber daya yang sebelumnya berdiri sendiri-sendiri
akhirnya menyatu dibawah kepemimpinan seorang
direktur. Sejak berdiri yang dulu hanya ada 3 jurusan saat
ini sudah berkembang menjadi 10 jurusan dengan 20
program studi. Secara administratif P()lta(cs Kemenkes
Surakarta adalah unit pelaksana teknis di bawah Badan
Pengembangan dan Pemberdayaan Sumber Daya
Manusia Keschatan (Badan PPSDM  Keschatan)
Kementerian Kesehatan, dan secara teknis dibina oleh
Pusat Pendidikan SDM Kesehatan, yang mempunyai
tugas menyiapkan peserta didik untuk menjadi tenaga
kesehatan profesional yang beriman dan bertaqwa,
kreatif, inovatif, dan memiliki daya saing kuat pada
Program Diploma III, Sarjana Terapan/Sarjana dan
Profesi. Disamping itu Poltekkes Kemenkes Surakarta
berdasarkan Keputusan Menteri Pendidikan dan
Kebudayaan RI No. 355/E/0/2012 secara akademis
dibawah pembinaan Kementerian Pendidikan dan
Kebudzaan RI. Visi Poltekkes Kemenkes Surakarta
adalah menjadi institusi Pendidikan tinggi yang Unggul,
Kompetitif dan Bertaraf Internasional pada tahun 2035.
Misi Poltekkes Kemenkes Surakarta  adalah
Menyelenggarakan program pendidikan tinggi kesehatan
yang unggul dan kompetitif sebagai Center of Excellent,
Menyelenggarakan penelitian yang mendukung program
Pendidikan, Menyelenggarakan pengabdian masyarakat
dengan pemberdayaan masyarakat dalam bidang
kesehatan berbasis bukti ilmiah, Menyelenggarakan tata

kelola penyelenggaraan pendidikan yang akuntabel
dengan jaminan mutu, Mengembangkan kemitraan
dengan berbagai sektor balk npasional maupun

internasional, serta Menyelenggarakan diversifikasi usaha
dan kewirausahaan.

Bcl‘c&u‘kem hal-hal tersebut, maka sudah sewajarnya
apabila Poltekkes Kemenkes Surakarta sebagai unit
pelaksana teknis yang ditetapkan oleh Kementerian
Kesehatan untuk memberikan pelayanan di bidang
pendidikan vokasi kepada masyarakat dituntut harus
mampu mewujudkan pelayanan terbaik. Dan agar dapat
mewujudkan pelayanan terbaik di bidang pendidikan,
maka Poltekkes Kemenkes Surakarta membutuhkan
pegawai-pegawal  dengan  kinerja  terbaik  untuk
mendukung visi, misi dan tujuan Poltekkes Kemenkes
Surakarta.

Kinerja karyawan merupakan penentu keberhasilan
suatu organisasi, baik organisasi berupa perusahaan
maupun instansi pemerintahan. Kinerja pegawai yang
baik akan membantu organisasi mencapai visi dan
misinya, sehingga menjadikan perusahaan atau instansi
pemerintah tersebut menjadi kondusif, terpercaya dan
kompeten.

Sumber  daya
Kementerian/Lembaga

pemerintah  baik di
Pemerintah Daerah

pegawai
maupun

sampai dengan saat ini belum dikelola secara optimal.
Oleh karena itu tidak mengherankan jika manajemen
sumber daya pegan menjadi 1su menarik yang menjadi
salah satu fokus keharusan setiap instansi pemerintah
untuk melakukan dan mengembangkan penilaian kinerja
individu pegawai. Keberhasilan program kerja Poltekkes
Kemenkes Surakarta dalam menarik kepercayaan
masyarakat dengan jumlah ln'lelSiSWEl aktif saat ini lebih
kurang 5000 mahasiswa tidak terlepas dari kinerja
pegawai yang tinggi. Untuk mendapatkan kinerja
pegawai dengan prestasi kerja yang baik maka perlu
dilakukan evaluasi yaitu dalam bentuk laporan Key
Perfomance Index (KPI) yang dibuat setiap pegelni
setiap bulannya sebagai syarat pengajuan remunerasi dan
penelitian terhadap kualitas sumber daya manusia agar
kebijakan yang diambil pada masa depan mampu
meningkatkan kinerja pegawai dan meminimumkan
faktor yang dapat menurunkan kinerja pegawai.

Robbin (2004) mengatakan bahwa “Performance is
the result of the quality and quantity work that found by
any one in reaching their tasks and reponsibilities.
(Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai  oleh  seseorang pegawai  dalam
melaksanakan tugasnya sesual dengan tanggung jawab
yang diberikan kepada para pegawai). Kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesual dengan tanggung jawab yang diberikan
kepada para pegawai, termasuk didalamnya inisiatif,
kerjasama, sifat dan kepribadiannya, prakarsa dan
kesetiaanya pada organisasi.

Kinerja atau performance juga berarti kinerja,
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja, atau
penampilan kerja pegawai adalah tingkat hasil kerja
pegawai  dalam  mencapai  persyaratan-persyaratan
pekerjaan yang diberikan (Sedarmayanti dalam Christiati,
2003). Sedangkan kinerja pegawai adalah tingkat hasil
kerja pegawai dalam mencapai persyaratan-persyaratan
pekerjaan yang diberikan. Kinerja adalah hasil kerja
pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan
(Simamora, 2005). Atas dasar uraian di atas, berdasarkan
fenomena dan landasan teori yang dinyatakan oleh para
ahli, maka dalam penelitian ini akan dikaji kinerja
pegawai di Poltekkes Kemenkes Surakarta .

Tiap perbuatan pegawai senantiasa berkat adanya
dorongan kepuasan kerja. Timbulnya kepuasan kerja
disebabkan adanya sesuatu kebutuhan dan karenanya
perbuatan tersebut terarah pada pencapaian tujuan
tertentu. Jika tujuan telah tercapai maka pegawai akan
merasa puas. Tingkah laku yang telah memberikan
kepusasan terhadap suatu kebutuhan cenderung untuk
diulang kembali, sehingga menjadi lebih kuat dan lebih
mantap. Kepuasan kerja yang baik diantara para pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta akan berpengaruh
penting dalam upaya membangun kinerja pegawai, pada
giliranya akan mampu digunakan untuk mendorong
upaya pencapaian visi, misi dan tujuan Poltekkes
Kemenkes Surakarta.

Menurut Dessler (2005) tentang kepuasan kerja
bahwa Job satisfaction is an energy change in a person
who is characterized by the onset of feelings and




reactions to achieve the goal, that the needs-satisfaction-
job actions or behavior-satisfaction goals and there is a
strong relationship (Kepuasan kerja merupakan suatu
perubahan energi dalam diri  seseorang yang ditandai
dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai
tujuan, bahwa kebutuhan-kepuasan  kerja-
perbuatan atau tingkah laku-tujuan dan kepuasan ada
hubungan yang kuat). Tiap perbuatan senantiasa berkat
adanya dorongan kepuasan kerja. Timbulnya kepuasan
kerja  disebabkan adanya sesuatu kebutuhan dan
karenanya perbuatan tersebut terarah pada pencapaian
tujuan tertentu. Jika tujuan telah tercapai maka akan
merasa puas. Tingkah laku yang telah memberikan
kepusasan terhadap suatu kebutuhan cenderung untuk
diulang kembali, sehingga menjadi lebih kuat dan lebih
mantap.

Telah banyak studi terkait pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai dengan hasil penelitian
menunjukan kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, (Endah Kusumo (2003) : Rully (2009);
Ig. Agus Aprijanto (2010); Ratna Kusumawati (2008);
Rani Mariam (2009); Nurul Faridilla (2010); Haryadi
Sarjono. Et al (2013) ; Lindung L.Tobing dan Nelmida
Ice Kamela (2013) ). Studi yang lain mengemukakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja, seperti dilakukan oleh beberapa peneliti
di antaranya Destry Patras dkk (2017).

Atas  dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian
terdahulu digunakan sebagai dasar untuk perumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian dan hipotesis
penelitian serta kepuasan kerja akan diuji pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai di Poltekkes Kemenkes
Surakarta.

Kinerja pegawai akan meningkat seiring dengan
kepemimpinan yang baik, di mana pimpinan memberikan
kesempatan untuk berdialog, memberikan kesempatan
para pegawai melaksanakan tugas dengan kreativitasnya
masing masing. Pimpinan sangat memperhatikan
partisipasi pegawai dalam melaksanakan tugas.

Keberhasilan tujuan instansi sangat tergantung oleh
kepemimpinan. Tanggung jawab dari seorang pemimpin
adalah mendorong pegawai ke arah pencapaian tujuan-
tujuan yang bermanfaat. Seorang pemimpin, selalu
memberikan arahan, membina dan memotivasi bawahan
dalam menyelesaikan pekerjaan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dengan demikian apabila perilaku pemimpin
semakin baik maka cenderung dapat mencapai kepuasan
kerja dan performance pegawai yang relatif tinggi,
sebaliknya manakala kepemimpinan dijalankan kurang
tepat akan berdampak kurang baik terhadap kepuasan
kerja dan kinerja pegawai.

Dressler Garry (2005) mendefinisikan kepemimpinan
bahwa Leadership is the style of the process of
influencing others to understand and agree with what
needs to be done and how the job is done effectively, the
process of facilitating individual and collective efforts to
measure in a common goal yang artinya kepemimpinan
merupakan perilaku proses untuk mempengaruhi orang
lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu
dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara

antara

efektif, secara proses untuk memfasilitasi upaya individu
dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama). Teori Path-
Goal sebagai salah satu pendekatan dalam kepemimpinan
masih  termasuk ke dalam kategori Pendekatan
Kontijensi. Teori ini dikembangkan oleh Robert I. House
serta Robert J. House and Gary Dessler. Teori ini
mengajukan  pendapat  bahwa  kinerja  bawahan
dipengaruhi  oleh sejauh  mana manajer mampu
memuaskan harapan-harapan bawahan. Teori Path-Goal
menganggap bawahan memandang perilaku pemimpin
sebagai pengaruh yang mampu memotivasi diri mereka,
yang berarti: Kepuasan atas kebutuhan mereka
bergantung atas kinerja efektif, dan arahan, bimbingan,
pelatihan, dan dukungan yang diperlukan .

Hasil penelitian  dengan tema  pengaruh
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja telah banyak

dilakukan studi oleh para peneliti terdahulu. Studi
pengaruh  kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
dinyatakan dalam temuanya memiliki pengaruh

signifikan (Ratna Kusumawati (2008) : Rani Mariam
(2009) ; Nurul Faridilla (2010) ; Haryadi Sarjono. Et. al.
(2013) ; Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013)
). Namun ada studi oleh peneliti lainya mengemukakan
dalam  hasil  penelitianya bahwa  kepemimpinan
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. (
Rahayu (2015) ; Yudiawan Markiz dkk (2017)).

Studi terkait pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai, juga telah dilakukan oleh para peneliti
sebelumnya, yang menyatakan dalam hasil penelitianya
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja ( Samsudin (2006) ; Agus Heru (2006) : Ferina
Sukmawati Z (2008) ; Ratna Kusumawati (2008) ; Sri
Gunawan (2008) ; Rully (2009) ; Ig. Agus Aprijanto
(2010)), Sedangkan hasil studi yang berbeda dilakukan
oleh peneliti lainya menunjukkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja (Karyanto
(2014) ; Yudiawan Markiz dkk (2017) ; Rani Mariam
(2009)).

Atas dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian
terdahulu digunakan sebagai dasar untuk perumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian dan hipotesis
peneltian serta akan diuji  pengaruh kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di Poltekkes
Kemenkes Surakarta .

Kelancaran tercapainya tujuan program Poltekkes
Kemenkes Surakarta, selain kepemimpinan perlu
didukung upaya peningkatan budaya organisasi pada
pegawai, bahwa budaya organisasi adalah penting bagi
pegawal yang  bekerja secara profesional, menjadikan
budaya akan berdampak pada kepuasan dan kinerja.
Budaya organisasi salah satunya adalah kedisiplinan
pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta  di mana
penyelesaian tugas tepat waktu. Penggunaan seragam
yang sudah dipatenkan bagi khusus pegawai Poltekkes
Kemenkes  Surakarta, untuk menciptakan rasa
kebersamaan di antara pegawai Poltekkes Kemenkes
Surakarta, sehingga dapat di nyatakan bahwa betapa
pentingnya perilaku budaya dalam organisasi pada
Poltekkes Kemenkes Surakarta.
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Menurut McKenna dan Beech (2003) organizational
culture or organizational culture is a set of acceptable
values 1s always right, which helps a person in the
organization to understand which actions are acceptable
and which actions are not acceptable. (Budaya organisasi
atau budaya organisasi adalah seperangkat nilai yang
dapat diterima selalu benar, yang membantu seseorang
dalam organisasi untuk memahami tindakan yang dapat
diterima dan mana tindakan yang tidak dapat diterima).
Dalam hal ini dapat berupa tradisi taat aturan,
kekompakan, tradisi evakuasi, tradisi profesionalitas.
Adapun menurut Makmuri (2005) budaya organisasi
didefinisikan sebagai sebuah corak dari asumsi-asumsi
dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh sebuah
kelompok tertentu untuk belajar mengatasi problem-
problem kelompok dari adaptasi eksternal dan integrasi
internal yang telah bekerja dengan baik.

Sudah banyak studi yag dilakukan oleh para peneliti
melakukan kajian hubungan antara budaya organisasi
dengan kepuasan kerja, dari studi tersebut menunjukan
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja (Gray, J. H., etal. (2003) :
Rosita (2005) ; H.Teman Koesmono (2005) ; Ratna
Kusuma wati (2008) ; Rani Mariam (2009) ; , Haryadi
Sarjono, et.al (2013) ; Lindung L.Tobing dan Nelmida
Ice Kamela (2013), Sedangkan hasil studi lainya
menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Muhammad Arifin
(2015) ; Rahayu (2015)).

Studi  keterkaitan pengaruh  budaya organisasi
terhadap kinerja beberapa peneliti mengemukakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja (Ratna Kusumawati (2008) ; Teman Koesmono
(2005)), sedangkan hasil studi dari penelitian beberapa
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja (Therese A Joiner (2001) ;
Anastasia (2008) ; Rani Mariam (2009)).

Atas  dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian
terdahulu digunakan sebagai dasar untuk perumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian dan hipotesis
peneltian serta akan diuji pengaruhnya  budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta.

Faktor yang berperan terhadap peningkatan kinerja
pegawai yang lain, adalah komunikasi, komunikasi
sangat penting dalam sebuah organisasi, tidak terkecuali
pada Poltekkes Kemenkes Surakarta.  Komunikasi
pegawai terkait dengan tugas pokok fungsinya, wajib
dilakukan oleh setiap unsur pegawai pada Poltekkes
Kemenkes Surakarta. Komunikasi antara atasan dengan
bawahan, maupun komunikasi antar sesama pegawai
terkait dengan pekerjaan akan mempercepat dan
memperbaiki  kualitas  pekerjaan, maka apabila
komunikasi dilakukan secara optimal, akan mampu
membangun kepuasan kerja para pegawai dan pada
gilirannya akan berdampak pada kinerja pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta.

Komunikasi secara definitif dapat diartikan sebagai
suatu proses penyampaian dan penerimaan berita atau
informasi dari seseorang ke orang lain (Thoha, 2000).

Definisi tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa setiap
orang dapat melakukan hal itu, baik itu sebagai penerima
pesan maupun pemberi pesan. Proses komunikasi bila
dikaitkan dengan sistem organisasi dapat dilakukan oleh
antar atasan, antar bawahan maupun antara keduanya.
Komunikasi yang baik pada intinya adalah jalinan
pengertian antara pihak yang satu dengan pihak yang
lain, sehingga informasi yang dikomunikasikan dapat
dimengerti, dipikirkan, dan akhirnya dilaksanakan
(Nitisemito, 2001).

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa
komunikasi dapat berjalan dengan baik dapat dillihat dari
beberapa faktor, yaitu ketepatan penggunaan bahasa,
ketepatan penggunaan media (dapat dimengerti, dipahami
dan dilaksanakan), ketepatan komunikasi,
ketepatan penggunaan metode (seberapa cepat informasi
dapat tersampaikan), dan adanya umpan balik (pemberi
pesan dpat menerima usul/saran dari penerima pesan).

Adanya komunikasi yang baik antar pegawai, antara
atasan dan bawahan akan membuat suasana kerja yang
nyaman dengan demikian apapun informasi tentang tugas
dan tanggung jawab setiap pegawai akan dapat diberikan
dengan baik dan tepat. Hal ini akan membuat setiap
pegawai dapat melaksanakan semua tugasnya dan dengan
demikian menimbulkan kepuasan dalam bekerja dan
meningkatkan kinerjanya . Pernyataan ini sejalan dengan
hasil penelitian  Yudiawan Markiz dkk (2017), yang
menyatakan Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Sedangkan dari penelitian Dyah
Sumarmo (2014) menyatakan Komunikasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Beberapa studi hubungan antara komunikasi dengan
kinerja menyatakan dalam hasil penelitianya bahwa
komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
(Alice Tjandralila Raharja (2004) : Rumiyati (2006) ;
Mahatma Anggiawan (2014) ; Yudiawan Markiz dkk
(2017)) Sedangkan hasil studi yang berbeda menyatakan
bahwa komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja (Dyah Sumarmo (2014)).

Atas dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil penelitian
terdahulu digunakan sebagai dasar untuk perumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian dan hipotesis
peneltian serta akan diuji pengaruh komunikasi terhadap
kepuasan kerja dan kinerja pegawai Poltekkes Kemenkes
Surakarta.

Studi ini mengambil obyek para pegawai Poltekkes
Kemenkes Surakarta, dari dimensi respon atau sikap
mereka dalam menanggapi angket yang dibagikan oleh
peneliti, respon tersebut merupakan gambaran perilaku
pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta secara heterogen
terkait variabel penelitian, Penetapan variabel penelitian
berdasarkan observasi yang telah dilakukan dalam studi
ini, sehingga memberikan asumsi dapat menggambarkan
kondisi yang sebenarnya dari obyek penelitian yaitu
pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta. Dar latar
belakang masalah yang dibangun oleh peneliti, digunakan
dasar dalam merumuskan masalah penelitian, tujuan
penelitian dan membangun hipotesis penelitian

Berdasarkan dari uraian latar belakang masalah
tersebut di mana diperlukan untuk meningkatkan kinerja

Sasaran




pegawai, ra]d()r()ng peneliti untuk mengambil judul
penelitian” Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi
dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada
Poltekkes Kemenkes Surakarta™

METODE

Studi dalam penelitian ini adalah studi atau penelitian
total populasi, sebab setiap anggota populasi menjadi
sampel penelitian. Sampel yang diambil seluruhnya
zmyzlk 42 orang.

Data diperoleh secara langsung dari responden yang
menjadi sampel penelitian melalui imgkcla.lcsioncr. Alat
analisis digunakan uji kualitas data yaitu uji validitas dan
relabilitas, uji linieritas, analisa jalur, uji t, uji F serta
k()cﬁsiadctcrminasi (R?). Analisis jalur dengan variabel
bebas Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2),
Komunikasi (X3) terhadap kinerja pegawai Poltekkes
Kemenkes Surakarta sebagai variabel dependen (Y2)
dengan Kepuasan Kerja (Y1) sebagai variabel yang
mempengaruhi yang dirumuskan sebagai berikut:
Persamaan I

Y= B|X| + BQXQ + B;X; + e

Persamaan II
Yo= BiXo + foXa + faXc+ PaYi+ ez

HASIL PENELITIAN

Tabel IV.11
Hasil Analisis Persamaan I

@iamaam II diperoleh:
Y>=0311X,+0,165 X; - 0409 X5+ 0,824 X4 + €2

Sig (0,012)** (0,077)  (0,001)** (0,000)**

Tabel IV.13
Hasil uji t persamaan I dan 1T
Persama | Pengaruh Antar - K
an Variabel t S1E et
Kepemimpinan
terhadap ~ Kepuasan | 3287 0002 Signifikan
Kerja
Budaya  Organisasi .
I terhadap ~ Kepuasan | 1412 0,166 z'ddk i
: ignifikan
Kerja
Komunikasi terhadap I
Kepuasan Kerja 4,178 0000 Signifikan
Kepemimpinan n ” R
erhadep Kinegia 2639 0012 Signifikan
Budaya  Organisasi Tidak
terhadap Kinerja 1816 0077 Signifikan
I Komunikasi terhada
s 4123491 | 0001 | Signifikan
Kinerja
Kepuasan Kerja L
terhadap Kinerja 5774 0000 Signifikan
Tabel IV.14
Hasil Uji F Persamaan I, 11
F .
Keterangan . Sig.
8 hitung g
Persamaan I 40,951 0,000
Persamaan 11 42,666 0,000

Coefficients®
Unstandardized Standardized Koefisien Determinasi
Gooielenls | Goafleionls _ 1) Koefisien De{fRhinasi Persamaan I
e S T TiR Tabel IV.17 Hasil koefisien determinasi persamaan 1
Kepemimpinan A35 102 389 3,287 ooz
Budaya Omanisasi 209 148 42 142 168 Model Summary
Komunikasi 568 136 450 | 4178 000 Adisted | Sid. Errorof
& Dependent Variable: Kepuasan Kera Mode! R RSquare | R Square | the Estimate
1 8742 764 745 1.647
Persamaan ipcr()lch: a Predictors: (Constant), Komunikasi, Budaya
Y1 =0389 X1+ 0,142 X2+ 0460 Xa + €1 Cigarisasi, Kepomiyinan
H EE £ P
Sig  (0,002) (0,166)  (0,000) Sumber: Data yang diolah 2021
Uji R? didapatkan hasil sebesar 0,764
Tabel IV.12 e persamaan 1:
Hasil Alﬁis Persamaan II el=1- R =1-0764=0264
Coefficients e1=0514
Unstandardized | Standardized
Coeficients Coefiicients 2) Koefisien Determinasi Persamaan IT
| o] B__| ShiFnn | 6eg ! Sg._ Tabel TV.18 Halsw)cﬁsien determinasi persamaan 2
1 [Constant) 6465 | 2008 3220 003
Kepemimpinan 226 086 a1 | 2638 o1z Model Summary
Budaya Organisasi 205 113 165 | 1818 o7 Adiiod | Sidl Emerorf
Komunikasi -425 122 A | -BAgt o Model 5] R Square | A Sguare | the Estimate
Kepuasan Keria 895 120 824 | 5774 000 1 807° 822 803 1,222

4. Dependent Vanable: Kinerj

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Budaya
Organis asi, Komunikasi, Kepemi mpinan

Sumber: data yang diolah 2021
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Uji R? didapatkan hasil sebesar 0,822

€ persamasn 2:

e’=1- R?=1-0822=0,178
e; =0422
3) Koefisien Determinasi Total

2=1-(exex’)=1-(0,264x0,178)
=0.953 atau 95.3 %
Nilai R? total sebesar 8]53 artinya pegawai Poltekkes
Kemenkes Surakarta dijelaskan oleh kepemimpinan,
budaya organisasi dan komunikasi dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening sebesar 95,3 % dan sisanya
sebesar 4.7 % dijelaskan variabel lain diluar model
penelitian, mis variabel kompensasi, disiplin kerja,
kompetensi dan lain-lain.

Tabel IV 21

Pengaruh langsung, tidak Langsung dan Total Pengaruh

Pengaruh
No. Antar Variabel Pengaruh ti§a.k jitic]
langsung Pengaruh
langsung
1 Kepemimpinan = | g 514
Kinerja
3 Budaya Qrgapisaei 0,165
— Kinera
Komunikasi — o
L Kinerja 0409
Kepemimpinan — 0389 x 0311 +
4 Kepuasan Kerja — 0.824 = 0321 =
Kinerja 0321+ 06324
Budaya Organisasi 0.142x 0,165 +
5 — Kepuasan Kerja 0,824 = 0117 =
— Kinerja 0,117 0.282
Viylhmunikasi — 0460 x -0.400 +
[ Kepuasan Kerja — 0,824 = 0379 =
Kinerja 0379+ -0.03

Pengaruh Kepemimpinan adap Kinerja melalui

penelitian ~ menunjukkan  pengaruh
langsung variabel kepemimpinan terhadap kinerja
scbesar 0,311 dan signifikan, hal ini berarti jika
kepemimpinan ditingkatkan maka kinerja pegawai
P()ltn(es Kemenkes Surakarta meningkat.

Temuan penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Lindung L.Tobing, Nelmida Ice Kamela (2013)
n‘l’lill]il dalam penelitian tersebut kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Namun
hasi]tidak mendukung penelitian yang dilakukan
oleh Yudiawan Markiz, Setiawan Margono, Irawanto
“)di Wirawan, Rofiq Ainur (2017) dimana dalam
penelitian tersebut kepemimpinan berpengaruh tidak

Tabel IV.19
Hasil analisis koefisien korelasi
Model Hasil Analisis:
Correlations
Kepamm | Budaya Keplasan
pran | Orgmisasi | Kormunkasi i Knarja
Kepemmpnan  Paarson Corelanon 1 05" %] e
Sig. (24aled) 00 00 000 g
e [ '] 2 2
BulyaOrgaisasi  Paarson Corelation 05| 1 510" BT e
Sig. (24aled) om 000 000 0o
42 42 2 4 42
Komurikasi Pearsmn Corlaion 606 °] A 1 Aot s
Sig. (24aled) ] 00 000 0o
@ 2 7] 2 2 £
Koo azan Karja arson Comelafion a1 B L8014 1 A48t
Sig. (Maled) 00 i} m ma
e ¥ 2 2 42
Hinesia Paarson Corslation 7821 g 5511 A45 1
Sig. (24aled) om 00 000 00
N 2 42 2 2 £
**. Comalation s sirificant 2t the 0.01 level 2-tiled).
Tabel IV.20
Hasil Rekapitulasi Jalur Total
PEMBAHASAN
No. Arah Hubungan Regresi Korelasi e
: . 1.
Beta Si R Si
_ . ¢ Kepfilsan Kerja
Kepemimpinan Hasil
1 s Kepuasan 0389 | 0002 | 0.791 | 0000 Sl
Kerja
Budaya 0514
2 Organisasi — 0.142 | 0166 | 0,617 | 0000
Kepuasan Kerja
3 Komunikasi — 0460 | 0000 | 0.801 | 0000
Kepuasan Kerja i
Kepemimpinan
4 — Kinerja 0311 [ 0012 | 0,782 | 0000
Budaya 0422
5 Organisasi — 0165 | 0077 | 0,649 | 0000 422
Kinerja
Komunikasi —
[i] Kinerja -0400 | 0001 | 0551 | 0000
Kepuasan Kerja
7 > Kinerja 0824 | 0000 | 0,845 | 0000

signifikan terhadap kinerja.
Analisis pengaruh tidak langsung, berdasarkan
tabel IV 20 diketahui kepemimpinan berpengaruh




positif  signifikan  terhadap  kepuasan  kerja
signifikansi sebesar dan kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja.
Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Karyanto (2014) ; Meithiana
Indrasari (2017) ; Kamel Saleh Khalifa Elgelal,
Noermijati (2014) ; Joko Istiyanto (2014) ; Haryadi
Sarjono, Lim Sanny, Sheftian Pancha Cahyo (2013)
ana  dalam  penelitiannya  kepemimpinan
gxngaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini tidak mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Yudiawan Markiz, Setyawan
Margono, Irawanto Dodi Wirawan, Rofiq Ainur
(2017)  dimana  dalam  peneliian  tersebut
kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja.
m Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina
Taurisa, Intan Ratnawati (2012) dimana dalam
penelitiannya kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Hasil penelitian i tidak
mendukung penelitian dari Desty Patras, Sri Murni,
Arrazi BH Jan (2017) dimana kepuasan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas, baik pengaruh
langsung maupun pengaruh tidak langsung efektif
dalam upaya peningkatan kinerja. Karena efektif
(signifikan) untuk meningkatkan kinerja, melihat
hasil perhitungan analisis pengaruh tidak langsung
lebih domian/lebih besar 0,321 dibanding pengaruh
langsung sebesar 0,311, Artinya untuk meningkatkan
perilaku  kinerja pegawai Poltekkes Kemenkes
Surakarta dilakukan dengan jalur meningkatkan
kepemimpinan untuk mendorong perilaku kepuasan

kerja  dan selanjutnya meningkatkan perilaku
kepuasan kerja untuk mendorong peningkatan
perilaku Kinerja.

Upaya yang dilakukan meningkatkan perilaku
kepemimpinan terhadap perilaku kepuasan kerja, hal
ini dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator
uji validitas variabel kepemimpinan yang terletak
pada item pernyataan ke 5 (Pimpinan memiliki jiwa
keteladanan yang tinggi), 1 (Pimpinan saya mampu
bersikap adil) , dan 4 (Pimpinan mau menerima
masukan ). Ini artinya item pernyataan tersebut yang

membentuk  perilaku  kepemimpinan.  Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Pimpinan  mengembangkan  sikap  untuk

berperilaku kepada pegawai dengan memiliki
Jiwa keteladanan yang tinggi. Contohnya dengan
bekerja tidak untuk kepentingan pribadi tetapi
untuk kepentingan organisasi.

b. Pimpinan  mengembangkan  sikap  untuk
berperilaku adil kepada pegawai. Contohnya
dengan memberikan jabatan kepada pegawai
dengan berdasarkan atas kinerja bukan dengan
faktor dasar kesukaan (like and dislike).

c¢. Pimpinan  mempertahankan  sikap
berperilaku  kepada pegawai dengan

untuk
mau

2

menerima  masukan.  Contohnya  dengan
membuka komunikasi yang baik terhadap ide
atau gagasan maupun saran dan kritik yang

disampaikan para pegawai untuk kemajuan

organisasi.

Upaya yang dilakukan selanjutnya
meningkatkan perilaku  kepuasan kerja terhadap

perilaku kinerja pegawai, hal ini dilakukan dengan
memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel
kepuasan kerja yang terletak pada item pernyataan ke
4 (Saya puas dengan rekan kerja yang saling
membantu dan mendukung dalam bekerja) , 2
(Bonus saya sesuai dengan hasil yang saya kerjakan)
, dan 5 (Saya puas karena atasan menghargai dan
memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan) Ini
artinya item pernyataan tersebut yang membentuk
perilaku kepemimpinan. Adapun langkah-langkah
yang dapat dilakukan:

a. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan dukungan kepada tiap
pegawai untuk saling membantu dan mendukung
dalam pekerjaan. Contohnya menempatkan
pegawai-pegawal  lulusan  e¢konomi  dan
akuntansi bidang keuangan agar dapat saling
mendukung terkait pencairan dan pelaporan
realisasi anggaran.

b. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan bonus kepada pegawai
sesual apa yang telah dikerjakannya. Contohnya
dengan memberikan insentif diluar gaji dan
tunjangan atas prestasi kerja yang dicapai
pegawal yang bersangkutan.

c. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan  memberikan penghargaan  dan
kesempatan kepada pegawai untuk berpatrisipasi
dalam pengambilan keputusan. Contohnya
pegawai diberi kesempatan untuk mengusulkan
tempat/lokasi kegiatan capacity building.

Pengaruh Budaya Organisasi
melalui Kepuasan Kerja

Hasil  penelitian  menunjukkan  pengaruh
langsung variabel budaya organisas terhadap kinerja
sebesar 0,165 dan tidak signifikan, hal ini berarti jika
budaya organisasi ditingkatkan maka kinerja
pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta meningkat,
namun peningkatan tersebut tidak signifikan atau
tidak bermakna.

Temuan penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian terdahulu yang telah dilakukan Therese A
plier  (2001) dimana dalam penelitian tersebut
budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja. Namun hasil ini tidak mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Marhayani, Anis
Pafrwati (2016) dimana dalam penelitian tersebut
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Analisis pengaruh tidak langsung, berdasarkan
tabel TV .20 ahui budaya organisasi berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dan

terhadap Kinerja
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kepuasan kerja berpengaruh positif  signifikan

terhadap kinerja.

Budaya organisasi berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja mendukung
penelitian yang dilakukan oleh H. Muhammad Arifin
(2015), dimana dalam penelitian tersebut budaya
memisalsi berpengaruh tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Penelitian ini tidak mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Rifdah Abadiyah &
Didik Purwanto (2016) dimana dalam penelitiannya
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina
Taurisa, Intan Ratnawati (2012) dimana dalam
elilizmnya kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap  kinerja. Hasil Effenelitian  ini tidak
mendukung penelitian dari Desty Patras, Sri Mumi,
Arrazi BH Jan (2017) dimana kepuasan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas, baik pengaruh

langsung maupun pengaruh tidak langsung tidak
efektif dalam upaya peningkatan kinerja. Karena
tidak efektif (signifikan) untuk meningkatkan
kinerja, upaya yang dilakukan dengan
mempertahankan  perilaku  budaya  organisasi
terhadap perilaku kinerja. Artinya bahwa budaya
organisasi yang dianut oleh pegawai Poltekkes
Kemenkes Surakarta dipandang sudah memadai atau
optimal untuk membangun kinerja. Upaya yang
dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji
validitas budaya organisasi yang terletak pada item
pernyataan ke 4 (Setiap pekerjaan dilaksanakan
memenuhi kriteria evaluasi yang ada), 3 (Pegawai
mampu menjaga kekompakkan dalam melaksanakan
pekerjaan), dan 2 (Pegawai dapat melaksanakan
pekerjaan secara jelas). Ini artinya item pernyataan
tersebut  yang membentuk  perilaku  budaya
organisasi. Adapun langkah-langkah yang dapat
dilakukan:
Pimpinan mengarahkan para pegawai agar
mempertahankan sikap atas setiap pekerjaan agar
dilaksanakan memenuhi kriteria evaluasi yang
ada. Contohnya dengan melakukan audit internal
terhadap ketercapaian pekerjaan pegawal tiap
bulannya.

b. Pimpinan mengarahkan para pegawai agar
mempertahankan  sikap agar pegawal mampu
menjaga  kekompakkan dalam  melaksanakan
pekerjaan. Contohnya dengan membuat surat
tugas penanggungjawab borang akreditasi sesuai
bidang masing-masing.

c. Pimpinan mengarahkan para pegawai agar
mempertahankan  sikap agar pegawai  dapat
melaksanakan pekerjaan secara jelas. Contohnya
dengan melakukan review pekerjaan pegawai
dengan  kontrak kinerja yang telah disepakati
pegawai dan atasannya

d.

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja melalui
Kepe;an Kerja

Hasil  penelitan  menunjukkan  pengaruh
langsung variabel komunikasi terhadap kinerja
sebesar -0,409 dan signifikan, hal ini berarti jika
komunikasi ditingkatkan maka kinerja pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta akan menurun secara
signifikan.

Temuan penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Rindang (2007), Rahmila Sari (2011), Stephanie

nto Kurniawan, Faustine (2014) dimana dalam

nelitian ~ tersebut  komunikasi  berpengaruh

nifikan terhadap kinerja. Namun hasil ini tidak
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Dyah
Sumarmo (2014), Mega Arum Yunanda, (2007),
Kodrat Arso Iswadi (2014) dimana dalam penelitian
tersebut kompetensi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja.

Analisis pengaruh tidak langsung, berdasarkan
tabel Im] diketahui  komunikasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan  kerja mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Rindang (2007), Rahmila Sari (2011)
dimana dalam penelitiannya komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini tidak mendukung penelitian yang
dilakukan oleh T Kadek Adi Gunawan (2013),
Stephanie Tanto Kurniawan, Faustine (2014), Mega
Arum Yunanda, (2007) dimana dalam penelitian
tersebut komunikasi berpengaruh tidak signifikan
terh{ffip kepuasan kerja.

m Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina
Taurisa, Iu Ratnawati (2012) dimana dalam
penelitiannya kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini tidak
mendukung penelitian dari Desty Patras, Sri Murni,
Arrazi B.H Jan (2017) dimana kepuasan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas, baik pengaruh
langsung maupun pengaruh tidak langsung, terbukti
pengaruh tidak langsung lebih efektif dalam upaya
peningkatan kinerja. Karena efektif (signifikan) dan
lebih dominan untuk meningkatkan kinerja. Artinya
untuk meningkatkan perilaku kinerja pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta dilakukan dengan
jalur meningkatkan perilaku komunikasi untuk
mendorong perilaku kepuasan kerja dan selanjutnya
meningkatkan  perilaku  kepuasan kerja untuk
mendorong peningkatan perilaku kinerja.

Upaya yang dilakukan meningkatkan perilaku
munikem‘i terhadap perilaku kepuasan kerja, hal ini
dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji
validitas variabel komunikasi yang terletak pada item
pernyataan ke 1 (Informasi tentang tugas — tugas
para pegawai mudah diperoleh dari pimpinan), 3




(Informasi dan komunikasi antar pegawail terjalin
dengan baik) , dan 4 ( Informasi tentang tugas —
tugas yang diberikan pada pegawal disampaikan
dengan sumber media iuf()rmaln yang mudah
didapat, misal whatsapp grup ). Ini artinya item
pernyataan tersebut yang membentuk perilaku

Komunikasi. Adapun langkah-langkah yang dapat

dilakukan:

a. Pimpinan mengarahkan pegawai untuk selalu
mengembangkan sikap dalam bekerja terkait
dengan informasi tentang tugas — tugas para
pegawai agar semakin mudah diperoleh dari
pimpinan. Contohnya sosialisasi tentang tugas dan
jabatan semua pegawai.

b. Pimpinan mengarahkan pegawai untuk selalu
mengembangkan sikap dalam bekerja terkait
dengan informasi dan komunikasi antar pegawai
agar terjalin semakin dengan baik. Contohnya
adanya rapat rutin berjenjang tiap bidang dari
masing-masing unit kerja.

¢. Pimpinan mengarahkan pegawai untuk selalu
mengembangkan sikap dalam bekerja terkait
dengan informasi tentang tugas-tugas yang
diberikan pada pegawai disampaikan dengan
sumber media informasi mudah didapat.
Contohnya dengan adanya grup whatsapp sebagai
media penyampaian informasi yang efektif kepada

wai .

Upaya yang dilakukan selanjutnya
meningkatkan perilaku  kepuasan kerja terhadap
perilaku kinerja pegawai, hal ini dilakukan dengan
memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel
kepuasan kerja yang tcrlctmaada item pernyataan
ke 4 (Saya puas dengan rekan kerja yang saling
membantu dan mendukung dalam bekerja) , 2
(Bonus saya sesuai dengan h@&kl yang saya kerjakan)
, dan 5 (Saya puas karena atasan menghargai dan
memberikan kesempatan kepada pegawai unn
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan) Ini
artinya item pernyataan tersebut yang membentuk
perilaku kepemimpinan. Adapun langkah-langkah
yang dapat dilakukan:

a. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan dukungan kepada tiap
pegawai untuk saling membantu dan mendukung
dalam  pekerjaan. Contohnya menempatkan
pegawai-pegawal lulusan ekonomi dan akuntansi
bidang keuangan agar dapat saling mendukung
terkait pencairan dan pelaporan realisasi anggaran.

b. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan bonus kepada pegawai sesuai
apa yang telah dikerjakannya. Contohnya dengan
memberikan insentif diluar gaji dan tunjangan atas
prestasi kerja yang dicapai pegawai yang
bersangkutan.

¢. Pimpinan meningkatkan kepuasan kerja pegawai
dengan memberikan penghargaan dan kesempatan
kepada pegawai untuk berpatrisipasi dalam
pengambilan keputusan. Contohnya pegawai
diberi kesempatan untuk mengusulkan
tempat/lokasi kegiatan capacity building.

Apabila upaya meningkatkan perilaku
kepemimpinan dan komunikasi untuk mendorong
perilaku  kepuasan kerja, meningkatkan perilaku
kepuasan untuk meningkatkan perilaku kinerja
pegawai pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta dan
mempertahankan perilaku budaya organisasi, maka
perilaku  pegawai P()llckkcsncmcnkcs Surakarta
akan optimal, Optimalnya perilaku kinerja dapat
terlihat pada hasil analisis nilai indikator tertinggi
dari item pernyataan ke 6 (Pegawai mempunyai
pengetahuan yang berkaitan dengan tugas yang
dilakukan), 5 (Pegawal mempunyai kreatifitas dalam
melaksanakan  pekerjaan), dan 4 (Pegawai
nlzlkszmakan tugas dengan cepat, tepat dan teliti).
Ini menandakan bahwa item tersebut yang paling
mempunyai peran dalam membentuk perilaku

erja pegawai Poltekkes Kemenkes Surakarta.

Bentuk peningkatan perilaku kinerja antara lain:

a. Pegawal mempunyai pengetahuan yang berkaitan
dengan tugas yang dilakukannya. Contohnya
pekerjaan terkait dengan jaringan internet harus
dilakukan  dilakukan oleh  pegawai  yang
berkualifikasi IT.

b. Pegawai mempunyai kreatifitas dalam
melaksanakan pekerjaannya. Contohnya dosen
membuat video pembelajaran untuk memberikan
variasi dalam pembelajaran daring.

c. Pegawai melaksanakan tugasnya dengan cepat,
tepat dan teliti. Contohnya pegawai bagian
keuangan harus cepat, tepat dan teliti dalam
tugasnya mencairkan anggaran untuk operasional.

PENUTUP

Kesibylulan

1. Kepemimpinan berpengaruh  positif  dan

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di

Poltekkes Kemenkes Surakarta.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di

Poltekkes Kemenkes Surakarta.

3. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai di Poltekkes
Kemenkes Surakarta.

4. Kepemimpinan  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Poltekkes
mnenkes Surakarta.

5. Budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai di Poltekkes
Kemenkes SufRarta.

6. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Poltekkes Kemenkes
Surakarta.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Poltekkes
Kemenkes Sur;lk;u‘l;

8. Hasil uji F Dari hasil uji secara serempak
diketahui bahwa besarnya nilai  signifikansi
0,009 < 0,05. disimpulkan secara bersama-sama
bahwa variabel-variabel bebas mempengaruhi
kinerja pegawai.
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9. Hasil uji diterminasi / gilai R? total yang
diperoleh sebesar 0,953 artinya kinerja pegawai
dijelaskan oleh variabel kepemimpinan, budaya
organisasi dan komunikasi dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening sebesar 953
9% dan sisanya sebesar 4,7 % dijelaskan variabel
lain diluar model penelitian, antara lain variabel
kompensasi, disiplin kerjan kompetensi dan lain-
45
10. ggaruh tidak langsung valn)cl Komunikasi
melalui  kepuasan kerja terhadap kinerja
merupakan  jalur yang paling dominan
dibandingkan jalur yang lain.

Saran

Untuk meningkatkan perilaku kinerja Poltekkes
Kemenkes Surakarta dilakukan dengan jalur
meningkatkan kepemimpinan untuk mendorong
perilaku  kepuasan  kerja  dan  selanjutnya
meningkatkan perilaku  kepuasan kerja untuk
mendorong peningkatan perilaku kinerja. Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan: Pimpinan
mengembangkan sikap untuk berperilaku kepada
pegawai dengan memiliki jiwa keteladanan yang
tinggi. Contohnya dengan bekerja tidak untuk
kepentingan pribadi tetapi untuk kepentingan
organisasi; Pimpinan mengembangkan sikap untuk
berperilaku adil kepada pegawai. Contohnya dengan
memberikan jabatan kepada pegawai dengan
berdasarkan atas kinerja bukan dengan faktor dasar
kesukaan (like and dislike); Pimpinan
mempertahankan sikap untuk berperilaku kepada
pegawai dengan mau menerima masukan. Contohnya
dengan membuka komunikasi yang baik terhadap ide

atau gagasan maupun saran dan kritikk yang
disampaikan npelm pegawai untuk  kemajuan
organisasi. Upaya yang dilakukan selanjutnya

meningkatkan perilaku knmsem kerja terhadap
perilaku kinerja pegawai, adapun langkah-langkah
yang dapat dilakukan: Pimpinan meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dengan memberikan
dukungan kepada tiap pegawal untuk saling
membantu  dan mendukung dalam pekerjaan.
Contohnya menempatkan pegawai-pegawai lulusan
ekonomi dan akuntansi bidang keuangan agar dapat
saling mendukung terkait pencairan dan pelaporan
realisasi  anggaran;  Pimpinan  meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dengan memberikan bonus
kepada pegawai sesuai apa yang telah dikerjakannya.
Contohnya dengan memberikan insentif diluar gaji
dan tunjangan atas prestasi kerja yang dicapai
pegawai yang bersangkutan; Pimpinan meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dengan memberikan
penghargaan dan kesempatan kepada pegawai untuk
berpatrisipasi  dalam  pengambilan  keputusan.
Contohnya pegawai diberi kesempatan untuk
mengusulkan  tempat/lokasi  kegiatan  capacity
building.

Budaya organisasi yang dianut oleh pegawai
Poltekkes Kemenkes Surakarta dipandang sudah
memadai atau optimal untuk membangun kinerja.
Adapun langkah-langkah yang dapat dilakukan:

4.

Pimpinan mengarahkan para pegawai  agar
mempertahankan sikap atas setiap pekerjaan agar
dilaksanakan memenuhi kriteria evaluasi yang ada.
Contohnya dengan melakukan audit internal
terhadap ketercapaian pekerjaan pegawai tiap
bulannya; Pimpinan mengarahkan para pegawai agar
mempertahankan  sikap agar pegawai mampu
menjaga  kekompakkan  dalam  melaksanakan
pekerjaan. Contohnya dengan membuat surat tugas
penanggungjawab borang akreditasi sesuai bidang
masing-masing;  Pimpinan  mengarahkan  para
pegawal agar mempertahankan sikap agar pegawai
dapat melaksanakan pekerjaan  secara  jelas.
Contohnya dengan melakukan review pekerjaan
pegawal dengan kontrak kinerja yang telah
disepakati pegawai dan atasannya.

Untuk meningkatkan perilaku kinerja Poltekkes
Kemenkes Surakarta dilakukan dengan jalur
meningkatkan perilaku komunikasi untuk
mendorong perilaku kepuasan kerja dan selanjutnya
meningkatkan  perilaku  kepuasan kerja untuk
mendorong peningkatan perilaku kinerja. Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan: Pimpinan
mengarahkan pegawai untuk selalu mengembangkan
sikap dalam bekerja terkait dengan informasi tentang
tugas — tugas para pegawal agar semakin mudah
diperoleh dari pimpinan. Contohnya sosialisasi
tentang tugas dan jabatan semua pegawai; Pimpinan
mengarahkan pegawai untuk selalu mengembangkan
sikap dalam bekerja terkait dengan informasi dan
komunikasi antar pegawai agar terjalin semakin
dengan baik. Contohnya adanya rapat rutin
berjenjang tiap bidang dari masing-masing unit
kerja; Pimpinan mengarahkan pegawai untuk selalu
mengembangkan sikap dalam bekerja terkait dengan
informasi tentang tugas-tugas yang diberikan pada
pegawai  disampaikan dengan sumber media
informasi mudah didapat. Contohnya dengan adanya
grup  whatsapp sebagai media penyampaian
'()rmasi yang efektif kepada pegawai.

Dalam penelitian selanjutnya, sebaiknya mengambil
sampel yang lebih besar sehingga akan didapatkan

gambaran populasi yang lebih sebenarnya dan
representatif.
Untuk peneliti yang akan datang sebaiknya

mengembangkan variabel yang lain jadi tidak hanya
menggunakan variabel kepemimpinan, budaya
organisasi, dan komunikasi, tapi bisa menggunakan
variabel gkungem kerja, kompetensi, kompensasi,
loyalitas dan lain-lain.

Peneliti dapat membuka diri bagi penelitian
selanjutnya dan mengembangkan penelitian ini
sehingga bermanfaat untuk ilmu pengetahuan.
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