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ABSTRAKSI

Tujuan Penelitian ini adalah menganalisis dan menguji secara empirik mengenai pengaruh Pengaruh
Kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi, terhadap kepuasan kerja dan Kinerja pegawai Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Grobogan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Data
yang digunakan adalah data primer dengan mengambil sampel pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Kabupaten Grobogan sebanyak 39 responden. Metode analisa data diuji dengan uji validitas, uji
reliabilitas, uji linieritas, uji partial (uji t), uji serempak (uji F), uji Koefisien determinasi dan uji analisa jalur.

Hasil uji t sebagai berikut : kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komunikasi ~ berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, budaya
organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja, komunikasi berpengaruh positif ~ dan
signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh positif ~ dan signifikan terhadap kinerja. Hasil uji secara
serempak (Uji F) pada persamaan kedua diketahui besarnya nilai F = 29,104 signifikansi 0,000< 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan secara bersama-sama variable bebas mempengaruhi Kinerja

Uji Koefisien Determinasi menunjukkan bahwa 0,838 artinyab kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Grobogan dijelaskan oleh kepemimpinan,budaya organisasi, komunikasi
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening sebesar 83,8 % dan sisanya sebesar 16,2% dijelaskan variabel lain
diluar model penelitian, misal variabel kompensasi, lingkungan kerja dan lain-lain. Kesimpulan analisis jalur ini dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh langsung variabel komunikasi merupakan jalur yang paling dominan,
dibandingkan jalur yang lain.

Kata Kunci :  kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi, kepuasan kerja dan Kinerja

ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze and test empirically about the influence of the influence of leadership,
organizational culture, communication, on job satisfaction and employee performance of the One Stop Investment and
One Stop Services, Grobogan Regency. This research is a quantitative research. The data used are primary data by
taking a sample of 39 employees of the Department of Investment and One Stop Services in Grobogan Regency. The
data analysis method was tested by validity test, reliability test, linearity test, partial test (t test), simultaneous test (F
test), determination coefficient test and path analysis test.

The results of the t test are as follows: leadership has a negative and insignificant effect on job satisfaction,
organizational culture has a positive and significant effect on job satisfaction, communication has a negative and
insignificant effect on job satisfaction, leadership has a positive and significant effect on performance, organizational
culture has a positive and significant effect on job satisfaction. significant on performance, communication has a
positive and significant effect on performance, job satisfaction has a positive and significant effect on performance. The
test results simultaneously (Test F) in the second equation show that the value of F = 29.104 with a significance of
0.000 <0.05. So that it can be concluded together the independent variables affect performance

The determination coefficient test shows that 0.838 means that the employee performance of the Grobogan Regency
Investment and One Stop Integrated Service is explained by leadership, organizational culture, communication with job
satisfaction as an intervening variable of 83.8% and the remaining 16.2% is explained by other variables outside the
model. research, for example compensation variables, work environment and others. The conclusion of this path
analysis in this study shows that the direct influence of communication variables is the most dominant path, compared
to other channels.

Keywords: leadership, organizational culture, communication, job satisfaction and performance



PENDAHULUAN

Kinerja pegawai 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.

Pembicaraan mengenai manajemen sumber
daya pegawai pemerintah, di Indonesia tidak akan
pernah kehabisan bahan perbincangan. Hal tersebut
tentu saja menarik bukan hanya karena topik
permasalahannya yang luas mulai dari man power
planning sampai dengan retirement, namun harus
diakui juga bahwa sumber daya pegawai pemerintah
baik di Kementerian/Lembaga maupun Pemerintah
Daerah sampai dengan saat ini belum dikelola
secara optimal. Oleh karena itu tidak mengherankan
jika manajemen sumber daya pegawai menjadi isu
menarik yang menjadi salah satu fokus perhatian
dari delapan program pada roadmap reformasi
birokrasi. Di antara beberapa mandat kegiatan yang
harus dilaksanakan dalam program reformasi
birokrasi tersebut adalah keharusan setiap instansi
pemerintah untuk melakukan dan mengembangkan
penilaian kinerja individu pegawai. Tugas tersebut
terasa sangat berat jika dibandingkan dengan tugas
untuk membenahi delapan tahap lain dalam
manajemen sumber daya pegawai misalnya
penempatan, pengembangan, dan
promosi/pemberhentian pegawai. Keberhasilan
program kerja  Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan dalam menarik kepercayaan
masyarakat tidak terlepas dari kinerja pegawai yang
tinggi. Untuk mendapatkan kinerja pegawai dengan
prestasi kerja yang baik maka perlu dilakukan
evaluasi 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  (2012) mengatakan  bahwa
“Performance is the result of the quality and
quantity work that found by any or _in reaching
their tasks and reponsibilities. (Kiner ~adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yar., Jicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepada para pegawai). Kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai 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,
2011). 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, 2010). Atas dasar uraian di
atas, berdasarkan fenomena dan landasan teori yang
dinyatakan oleh para ahli, maka dalam penelitian ini
akan dikaji kinerja pegawai di Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
(DPMPTSP) Kabupaten Grobogan.

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
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan akan
berpengaruh penting dalam upaya membangun
kinerja pegawai, pada giliranya akan mampu
digunakan untuk mendorong upaya pencapaian Visi,
misi dan tujuan Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan.

Menurut Dessler (2010) tentang kepuasan
kerja bahwa Kepuasan Kkerja merupakan suatu
perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai
dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk
mencapai tujuan, bahwa antara 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 kepuasan terhadap suatu
kebutuhan cenderung untuk diulang kembali,
sehingga menjadi lebih kuat dan lebih mantap.

Telah banyak studi terkait pengaruh
kepuasan Kkerja terhadap kinerja pegawai dengan
hasil penelitian menunjukan kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
diantaranya adalah penelitian yang dilakukan
Helmiatin ( 2016), Sumarmo (2014). Studi yang lain
mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja, seperti dilakukan
oleh beberapa peneliti di antaranya Patras dkk
(2017).

Atas dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil
penelitian terdahulu maka kepuasan kerja akan
diuji pengaruhnya terhadap kinerja kinerja pegawai
di Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan.



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
efektif, secara proses untuk memfasilitasi upaya
individu dan kolektif untuk mencapai tujuan
bersama).

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 temuannya memiliki
pengaruh antara lain dilakukan oleh Methiana
(2017). 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 Methiana
(2017).  Sedangkan hasil studi yang berbeda
dilakukan oleh peneliti lainya menunjukkan bahwa
kepemimpinan  berpengaruh  tidak  signifikan
terhadap kinerja (Karyanto (2014), Yudiawan
Markiz dkk (2017).

Berdasarkan ~ fenomena, landasan teori
yang dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil
penelitian terdahulu maka akan diuji pengaruh
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
pegawai di Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan .

Budaya organisasi pada pegawai, bahwa
budaya organisasi adalah penting bagi pegawai yang
bekerja secara profesional, menjadikan budaya akan
berdampak pada kepuasan dan kinerja. Budaya
organisasi salah satunya adalah kedisiplinan pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan di
mana penyelesaian tugas tepat waktu. Penggunaan
seragam yang sudah dipatenkan bagi khusus pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan, untuk
menciptakan rasa kebersamaan di antara pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan,
sehingga dapat di nyatakan bahwa betapa pentingnya
perilaku budaya dalam organisasi pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan.

Menurut McKenna dan Beech (2003)
organizational culture or organizational culture is a
set of acceptable values is 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 yang 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
Meithiana Indrasari (2017) sedangkan hasil studi
lainya menyatakan bahwa Budaya Organisasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Muhammad Arifin (2015)).

Studi  keterkaitan  pengaruh  budaya
organisasi terhadap kinerja beberapa peneliti
mengemukakan bahwa budaya  organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Meithiana
Indrasari(2017) sedangkan hasil studi dari penelitian
beberapa menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja Rani
Mariam (2009).

Atas dasar fenomena, landasan teori yang
dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil
penelitian terdahulu maka akan diuji pengaruhnya
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan
kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan



Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan.

Faktor yang berperan terhadap
peningkatan Kkinerja pegawai yang lain, adalah
komunikasi, komunikasi sangat penting dalam
sebuah organisasi, tidak terkecuali pada Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu  (DPMPTSP)  Kabupaten  Grobogan.
Komunikasi pegawai terkait dengan tugas pokok
fungsinya, wajib dilakukan oleh setiap unsur
pegawai pada Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan. 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 Kkerja para
pegawai dan pada gilirannya akan berdampak pada
kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan.

Komunikasi secara definitif dapat diartikan
sebagai suatu proses penyampaian dan penerimaan
berita atau informasi dari seseorang ke orang lain
(Thoha, 2010). 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, 2010).

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

Komunikasi yang baik antar pegawali,
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. Setiap pegawai dapat melaksanakan semua
tugasnya dan dengan demikian menimbulkan
kepuasan dalam bekerja dan meningkatkan
kinerjanya. Pernyataan ini sejalan dengan hasil
penelitian Markiz dkk (2017), yang menyatakan
Komunikasi  berpengaruh  signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Sedangkan dari penelitian
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, yaitu Anggiawan
(2014), Markiz dkk (2017). Sedangkan hasil studi
yang berbeda menyatakan bahwa komunikasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
Sumarmo (2014).

Berdasarkan ~ fenomena, landasan teori
yang dikemukakan oleh para ahli serta gap hasil
penelitian terdahulu maka akan diuji pengaruh
komunikasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan.

Studi ini mengambil obyek para pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan, dari
dimensi respon atau sikap mereka dalam
menanggapi angket yang dibagikan oleh peneliti,
respon tersebut merupakan gambaran perilaku
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan 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 Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
(DPMPTSP) Kabupaten Grobogan.

Dari 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 pegawai,
mendorong peneliti  untuk  mengambil  judul
penelitian “PERAN KEPUASAN KERJA DALAM
MEMBANGUN PERILAKU KINERJA
PEGAWAI DINAS PENANAMAN MODAL DAN
PELAYANAN TERPADU SATU PINTU
(DPMPTSP) KABUPATEN GROBOGAN ”

METODE

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi
adalah seluruh obyek penelitian (Arikunto, 2010:
130). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan
sejumlah 39 orang. Sampel merupakan sebagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
atau sebagian populasi yang menjadi subyek
penelitian yang dapat mewakili populasi penelitian
(Arikunto, 2010:117), cara pengambilan sampel
dilakukan dengan sensus sampling. Jumlah sampel
sama dengan keseluruhan populasi. Berdasarkan data
dan teori tersebut maka jumlah sampel adalah 39
pegawai. Teknik pengumpulan data yang dilakukan
dalam penelitian ini adalah :



1) Observasi, yaitu suatu pendekatan dimana
dilakukan pengamatan secara langsung pada
obyek penelitian.

2) Dokumentasi, yaitu pengumpulan data, literatur,
serta informasi lainnya yang berhubungan
dengan penelitian ini.

3) Kuesioner, vyaitu daftar pernyataan yang
terstruktur yang ditujukan pada Pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan
sebagai responden kemudian dari jawaban setiap
pernyataan tersebut akan diberi skor dengan
menggunakan skala likert.

4) Wawancara, dilakukan untuk mendapatkan
informasi tentang obyek dan permasalahan yang
berhubungan dengan variabel yang akan diteliti.

Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian ini ialah dengan pendekatan statistik
deskriptif melalui penggunaan alat analisis statistik
regresi linear berganda (multi linear regression).

HASIL PENELITIAN

Berdasarkan  jenis  kelamin,  tingkat
pendidikan dan usia. Keseluruhan kuesioner untuk
responden sebanyak 39 orang dan dideskripsikan
sebagai berikut: responden dengan usia 20 — 29
tahun berjumlah 5 (12,8%),usia 30 — 39 tahun
berjumlah 17 (43,6%), usia40 — 49 tahun berjumlah
11 (28,2 %), dan usia > 50 tahun berjumlah 6
(15,4%). Dari hasil deskripsi tersebut menunjukkan
bahwa responden paling banyak berusia 30 — 39
tahun,
responden jenis Laki-laki berjumlah 17 (43,6 %) dan
jenis kelamin perempuan berjumlah 22 (56,4 %).
Dari hasil deskripsi tersebut menunjukkan bahwa
responden  paling banyak berjenis  kelamin
perempuan . responden dengan tingkat pendidikan
SMA berjumlah 8 (20,5%), tingkat pendidikan D3
berjumlah 3 (7,7%) S1 berjumlah 26 (66,7%), dan
tingkat pendidikan S2 berjumlah 2(5,1%). Dari hasil
deskripsi tersebut menunjukkan bahwa responden
paling banyak dengan tingkat pendidikanS-1.

Hasil Uji validitas dan reliabilitas

Dari hasil uji validitas dan reabilitas diketahui bahwa
semua item penyataan Kepemimpinan, budaya
organisasi, komunikasi, kepuasan kerja dan kinerja
semua valid. Pengujian validitas menggunakan teknik
one shot methods yaitu dengan membandingkan nilai
Miwng dengan nilai rupe = 0,308 . Pengujian reabilitas
dimaksudkan untuk melihat konsistensi jawaban item —
item pernyataan yang diberikan kepada responden dan
dapat digunakan pada kondisi yang berbeda-beda.
Pengukuran  untuk  menguji  reliabilitas  dengan
menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa koefisien (r) alpha hitung seluruh
variabel lebih besar dibandingkan dengan kriteria yang
dipersyaratkan atau nilai kritis (rule of tumb) sebesar 0,6
atau Cronbach’s Alpha > 0,6 sehingga dapat dikatakan

bahwa butir-butir pernyataan seluruh variabel dalam
keadaan reliabel.

Uji linieritas digunakan untuk mengetahui status linier
antar variabel penelitian. Jika hasil uji linieritas
menghasilkan data linier maka digunakan analisis regresi
linier.

hasil uji linieritas menunjukkan nilai R? sebesar 0,001
dengan jumlah sampel 39, besarnya nilai c? hitung = 39 x
0,001= 0,039, sedangkan nilai c¢? tabel sebesar 53,38.
Nilai ¢? hitung < c? tabel, jadi dapat disimpulkan bahwa
model yang benar adalah model linier.

PEMBAHASAN
a. Hasil Analisis Regresi Persamaan Pertama
Tabel 1V.12
Hasil Analisis Jalur Persamaan |

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t g.

(Constant) 26,742 9,905 2,700 011
Kepemimpinan -140 ,102 -226 -1,379 A77

Model
1

Budaya Organisasi 1168 495 528 2,359 024
Komunikasi -334 503 -157 -664 511
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : data yang diolah, 2021

Diperoleh persamaan regresi jalur sebagai

berikut:

Y= -0,226 X; +0,528 X, - 0,157 X3+
€1

Ket :

Y1 = Kepuasan kerja

X1 = Kepemimpinan

X, = Budaya organisasi

X3 = Komunikasi

** = Signifikansi

Penjelasan dari persamaan pertama analisis

regresi jalur:

1) B 1= koefisien regresi variabel
Kepemimpinan sebesar -0,226, artinya
apabila budaya organisasi dan
komunikasi tidak ada atau konstan,
besarnya penurunan kepuasan kerja
adalah konstanta dikurangi 0,226.

2) B 2 = koefisien regresi variabel Budaya
Organisasi sebesar 0,528 artinya
apabila kepemimpinan dan komunikasi
tidak ada atau konstan, besarnya

peningkatan kepuasan kerja  adalah
konstanta ditambah 0,528

3) B 3 = koefisien regresi variabel
Komunikasi  sebesar -0,157 artinya

apabila kepemimpinan dan budaya
organiasi tidak ada atau konstan,
besarnya penurunan kepuasan kerja
adalah konstanta dikurangi 0,157.



b.  Hasil Analisis Regresi Persamaan Kedua

Tabel 1V.13
Hasil Analisis Jalur Persamaan

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefi

Model B Std. Error Beta t Sig
T

(Constant) 5,366 4616 1,162 253

n 097 044 211 2101 035
062 226 038 275 785
517 215 327 2408 022
567 072 763 7910 000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data yang diolah, 2021
Diperoleh persamaan regresi jalur sebagai

berikut:

Y, = 0,211 X; + 0,038 X, + 0,327
X3+0,763 X4 +e2

Ket :

Y. =Kinerja

X1 = Kepemimpinan

X, = Budaya organisasi

X3 = Komunikasi

X4 = Kepuasan kerja

** = Signifikansi

Penjelasan dari persamaan kedua analisis
regresi jalur:

1)

2)

3)

4)

Uji Hipotesis

a.

Uji
1)

B1 = koefisien regresi variabel
Kepemimpinan sebesar 0,211 artinya
apabila budaya organisasi, komunikasi
dan kepuasan kerja tidak ada atau
konstan, besarnya peningkatan Kkinerja
adalah konstanta ditambah 0,211.

B2 = koefisien regresi variabel budaya
organisasi sebesar 0,038 artinya apabila
kepemimpinan, komunikasi dan
kepuasan kerja tidak ada atau konstan,
besarnya peningkatan kinerja adalah
konstanta ditambah 0,038.

Bs = koefisien regresi variabel
komunikasi ~ sebesar 0,327 artinya
apabila kepemimpinan, budaya

organsasi dan kepuasan kerja tidak ada
atau konstan, besarnya peningkatan
kinerja  adalah konstanta ditambah
0,327

B4 = koefisien regresi variabel kepuasan
kerja sebesar 0,763 artinya apabila
kepemimpinan, budaya organsisasi dan
komunikasi tidak ada atau konstan,
besarnya peningkatan kinerja adalah
konstanta ditambah 0,763

t
Hasil Uji t Persamaan Pertama
Tabel IV.14
Hasil Uji t Persamaan |

Coefficients®

Model

Unstandardized Standardized
Coeficient: Coeficients

B Std. Error Beta

1

t N
(Constant) 26,742 9,905 2,700 011
Kepemimpinan -140 102 -226 -1,379 177
Budaya Organisasi 1168 495 528 2359 024
Komunikasi -334 503 -157 -664 511

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Berdasarkan analisis hasil Uji t
persamaan pertama yang terdapat pada
tabel 1V.13 di atas dapat disimpulkan
bahwa:

a) Pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kepuasan kerja
Hasil regresi persamaan pertama
menunjukkan bahwa thiwng Variabel
kepemimpinan  sebesar -1,379
dengan nilai signifikan 0,177>
0,05 berarti variabel
Kepemimpinan berpengaruh tidak
signifikan  terhadap  Kepuasan
kerja, sehingga hipotesis 1 tidak
terbukti

b) Pengaruh budaya
terhadap Kepuasan kerja
Hasil regresi persamaan pertama
menunjukkan bahwa thiwng Variabel
budaya organisasi  sebesar 2,359
dengan nilai signifikan 0,024 <
0,05 berarti variabel budaya
organisasi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan kerja, sehingga
hipotesis 2 terbukti

¢) Pengaruh komunikasi terhadap
Kepuasan kerja
Hasil regresi persamaan pertama
menunjukkan bahwa thiwng Variabel
komunikasi sebesar -0,644 dengan
nilai signifikan 0,551 > 0,05
berarti variabel komunikasi
berpengaruh  tidak  signifikan
terhadap Kepuasan kerja, sehingga
hipotesis 3 tidak terbukti

organisasi

2) Hasil Uji t Persamaan Kedua

Berdasarkan analisis hasil Uji t
persamaan kedua yang terdapat pada
tabel 1V.15 di bawah dapat
disimpulkan bahwa:

Tabel IV.15
Hasil Uji t Persamaan Il

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig

5,366 2616 1162 253
097 044 211 2101 035
062 226 038 275 785
517 215 327 2408 022
567 072 763 7910 000

a) Pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja
Hasil regresi persamaan kedua
menunjukkan nilai thiwng variabel
Kepemimpinan 2,191  dengan
signifikansi 0,035 < 0,05 berarti
variabel Kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap



Kinerja, sehingga hipotesis 4
terbukti

b) Pengaruh  budaya  organisasi
terhadap Kinerja
Hasil regresi persamaan kedua
menunjukkan nilai thiwng Variabel
budaya organisasi 0,275 dengan
signifikansi 0,785 > 0,05 berarti
variabel budaya organsasi
berpengaruh  tidak  signifikan
terhadap Kinerja, sehingga
hipotesis 5 tidak terbukti

c) Pengaruh komunikasi  terhadap
Kinerja
Hasil regresi persamaan kedua
menunjukkan nilai  thiwung 2,408
dengan signifikansi 0,022 < 0,05
berarti variabel komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja, sehingga hipotesis 6
terbukti.

d) Pengaruh kepuasan kerja terhadap
Kinerja
Hasil regresi persamaan kedua
menunjukkan nilai  thiwng 7,910
dengan signifikansi 0,000 < 0,05
berarti variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja, sehingga hipotesis 7
terbukti

b. UjiF

1)  Hasil uji F Persamaan Pertama

Hasil uji secara serempak (Uji F) pada
persamaan pertama diketahui besarnya
nilai F = 4,647 signifikansi 0,008< 0,05.
Sehingga dapat disimpulkan  secara
bersama-sama  kepemimpinan, budaya
organisasi dan komunikasi mempengaruhi
kepuasan kerja.

Tabel IV.16
Hasil Uji F Persamaan |

ANOVA

Sum of

Model Squares df Mean Square E Sig

1 Regression | 216,913 3 72,304 4,647 ,008%
Residual 544,523 35 15,558

Total 761,436 38

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Kepemimpinan, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

2)  Hasil uji F Persamaan Kedua

Hasil uji secara serempak (Uji F) pada
persamaan kedua diketahui besarnya
nilai F = 29,104 signifikansi 0,000<
0,05. Sehingga dapat disimpulkan
secara bersama-sama kepemimpinan,
budaya organisasi, komunikasi dan
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja

Sig.

Tabel 1V.17
Hasil uji F Persamaan 11
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F
1 Regression 325,579 4 81,395 29,104
Residual 95,087 34 2,797
Total 420,667 38

,000*

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kepemimpinan, Komunikasi, Budaya
Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data yang diolah, 2021

Uji Determinasi(R?)

1)  Koefisien Determinasi Persamaan |
Hasil uji koefisien Determinasi persamaan |
dalam penelitian dapat terlihat dari tabel
berikut :

Tabel 1V.18
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan |

Model Summary

Adjusted Std. Error of

Model R R Square R Square the Estimate
1 ,5342 ,285 224 3,944
a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Kepemimpinan,
Budaya Organisasi

Sumber: Data yang diolah 2021

Uji Rdidapatkan hasil sebesar 0,285
ei persamaan 1:
612 =1- Rlz
=1-0,285
=0,715
e1 =0,845

2) Koefisien Determinasi Persamaan Il
Hasil uji koefisien Determinasi persamaan
Il dalam penelitian dapat terlihat dari tabel
berikut :

Tabel 1V.19
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan |1

Model Summary

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 8802 J74 J47 1672

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja,
Kepemimpinan, Komunikasi, Budaya Organisasi

Sumber: Data yang diolah 2021

Uji R? didapatkan hasil sebesar 0,774
e, persamaan 2:
822 =1- R22
=1-0,774
=0,226
e =0,475



3) Koefisien Determinasi Total
Dari persamaan | dan persamaan Il tersebut
maka didapatkan nilai Koefisien
determinasi total (R?)
RZ =1- (elzxezz)
=1-(0,715x 0,226)
= 0,838 atau 83,8 %
Nilai R? total sebesar 0,838 artinya
kinerja pegawai Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan dijelaskan oleh
kepemimpinan, budaya organisasi,
komunikasi dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening sebesar
83,8 % dan sisanya sebesar 83,8 %
dijelaskan variabel lain diluar model
penelitian, misal variabel kompensasi,
disiplin kerja, kompetensi dan lain-
lain.

d. Analisa Koefisien Korelasi
Tabel IV.19
Hasil analisis koefisien korelasi

Correlations

Kepemim Budaya Kepuasan

Kepemimpinan Pearson Correlation 1 -,389*% -,492%% -,354*
Sig. (2-tailed) ,014 ,001 ,027
N 39 39 39 39

pinan Organisasi__| Komunikasi Kerja

Sig. (2-tailed) 014 ,000 001
N 39 39 39 39

Budaya Organisasi Pearson Correlation -,389* 1 769 ,495*

Komunikasi Pearson Correlation -,492* 7694 1 ,360*
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,024
N 39 39 39 39

Kepuasan Kerja Pearson Correlation -,354* ,495* ,360* 1
Sig. (2-tailed) 027 ,001 024
N 39 39 39 39

Sig. (2-tailed) 150 ,000 ,001 ,000
N 39 39 39 39

Kinerja Pearson Correlation -,235 585" 527+ ,825%

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

C. Implikasi Manajerial

1.

Pengaruh Kepemimpinan
melalui kepuasan kerja

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh
langsung variabel kepemimpinan  terhadap
kinerja sebesar 0,211 dan signifikan, hal ini
berarti jika kepemimpinan ditingkatkan maka
kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan meningkat dan signifikan.

Temuan penelitian ini mendukung hasil
dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan
oleh Meithiana (2017) yang menemukan bahwa
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Analisis pengaruh tidak langsung,
berdasarkan tabel V.20 diketahui
kepemimpinan  berpengaruh  negatif tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja.

Kepemimpinan berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap kepuasan Kkerja

terhadap Kinerja

mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Markiz dkk (2017) dimana dalam penelitiannya
kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini tidak
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Karyanto (2014) dimana dalam penelitian
tersebut kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan Kkerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Markiz dkk (2017) membuktikan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas,
pengaruh langsung lebih efektif dibandingkan
dengan pengaruh langsung dalam upaya
peningkatan Kkinerja. Untuk meningkatkan
kinerja, upaya Yyang dilakukan dengan
meningkatkan perilaku kepemimpinan terhadap
perilaku kinerja secara langsung. Hal ini
dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator
uji validitas variabel kepemimpinan yang
terletak pada item pernyataan ke 4, 6 dan 3. Ini
artinya item pernyataan tersebut yang
membentuk perilaku kepemimpinan. Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan:

a. Pimpinan mendorong kepada bawahan
untuk bekerja sesuai ketentuan.

b. Pimpinan selalu menekankan Kkesetiaan
terhadap pekerjaan

c. Pimpinan memiliki visi yang baik terkait
tujuan organisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

melalui kepuasan kerja

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh

langsung variabel Budaya Organisasi terhadap
kinerja sebesar 0,038 dan tidak signifikan, hal
ini berarti jika Budaya Organisasi ditingkatkan
maka kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)
Kabupaten Grobogan meningkat, namun tidak
signifikan.
Temuan penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Rani Mariam (2009) dimana dalam penelitian
tersebut Budaya Organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja. Namun hasil ini
tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Rahayu (2015) dimana dalam penelitian tersebut
Budaya Organisasi  berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.

Analisis pengaruh tidak langsung,
berdasarkan tabel 1V.20 diketahui Budaya
Organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.

Budaya Organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Meithiana
Indrasari (2017), dimana dalam penelitiannya



Budaya Organisasi  berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja . Penelitian ini tidak

mendukung penelitian yang dilakukan oleh H

Muhammad Arifin  (2015) dimana dalam

penelitian ~ tersebut  Budaya  Organisasi

berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja

Kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Markiz dkk (2017), Sumarmo (2014)
membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas,
pengaruh tidak langsung lebih efektif dalam
upaya peningkatan kinerja. Upaya Yyang
dilakukan  adalah  dengan  meningkatkan
perilaku Budaya Organisasi terhadap perilaku
kinerja bersamaan dengan  meningkatkan
perilaku kepuasan kerja, hal ini dilakukan
dengan memperhatikan nilai indikator uji
validitas variabel Budaya Organisasi Yyang
terletak pada item pernyataan ke 3, 5 dan 1. Ini
artinya item pernyataan tersebut yang
membentuk perilaku Budaya Organisasi.

. Adapun langkah-langkah yang dapat
dilakukan:

a. Pimpinan meningkatkan  agar Pegawai
mampu menjaga kekompakkan dalam
melaksanakan pekerjaan.

b. Pimpinan meningkatkan agar semua
pegawai terbiasa bekerja secara profesional

c. Pimpinan meningkatkan agar semua
pegawai Pegawai selalu taat pada peraturan
yang ada.

Sedangkan untuk  meningkatkan  perilaku

kepuasan kerja bisa dengan memperhatikan

nilai indikator uji validitas variabel kepuasan

kerja yang terletak pada item pernyataan ke 9, 1

dan 4. Ini artinya item pernyataan tersebut yang

membentuk perilaku kepuasan kerja. Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan:

. Organisasi meningkatkan upaya dalam
menilai kepuasan kerja pegawai dengan
pemahaman  bahwa pekerjaan  yang
dilakukan pegawai sangat menarik
Pegawai bekerja dengan giat karena Upah
yang mereka terima sesuai dengan
tanggungjawab pegawai

c.Pegawai merasakankan kepuasan dengan dengan

kebijakan terhadap sistem promosi yang

dilakukan instansi
Pengaruh komunikasi terhadap Kinerja melalui
kepuasan kerja

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh

langsung variabel komunikasi terhadap kinerja
sebesar 0,327 dan signifikan, hal ini berarti jika
komunikasi ditingkatkan maka kinerja pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan meningkat secara signifikan.

Apabila
kepemimpinan, komunikasi

Temuan penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Markiz dkk (2017) dimana dalam penelitian
tersebut komunikasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Namun hasil ini tidak
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Sumarmo (2014), dimana dalam penelitian

tersebut  komunikasi  berpengaruh  tidak
signifikan terhadap kinerja.
Analisis pengaruh tidak langsung,

berdasarkan tabel 1V.20 diketahui komunikasi
berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja.

Dari pembahasan jalur di atas,
diperoleh kesimpulan bahwa jalur langsung
efektif dalam upaya peningkatan kinerja. Karena
jalur langsung efektif (signifikan) untuk
meningkatkan Kinerja, upaya yang dilakukan
dengan meningkatkan perilaku Komunikasi
terhadap perilaku kinerja secara langsung, hal
ini dilakukan dengan memperhatikan nilai
indikator uji validitas variabel Komunikasi yang
terletak pada item pernyataan ke 3, 2 dan 1. Ini
artinya item pernyataan tersebut yang

membentuk perilaku  Komunikasi. Adapun
langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Pimpinan meningkatkan upaya agar

Informasi dan komunikasi antar pegawai
terjalin dengan baik.

b. Pimpinan meningkatkan upaya agar semua
Informasi disampaikan pada para pegawai
oleh orang yang tepat.

c. Pimpinan meningkatkan upaya agar

Informasi tentang tugas — tugas para

pegawai mudah diperoleh dari pimpinan

upaya meningkatkan perilaku
secara langsung dan

meningkatkan perilaku budaya organisasi bersamaan
dengan meningkatkan perilaku kepuasan kerja
sudah dilaksanakan, maka perilaku Kkinerja pada
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu

(DPMPTSP)  Kabupaten

Grobogan akan meningkat. Peningkatan perilaku
kinerja dapat terlihat pada hasil analisis nilai
indikator tertinggi dari item pernyataan ke 5,2 dan 4.
Ini menandakan bahwa item tersebut yang paling

mempunyai

peran dalam membentuk perilaku

kinerja. Bentuk peningkatan perilaku kinerja antara

lain:
a.

b.

Pegawai mempunyai kepribadian yang menarik
sehingga disegani teman sejawatnya

Pegawai mempunyai inisiatif melakukan yang
terbaik apabila mendapatkan masalah di
pekerjaannya.

Pegawai  dapat melaksanakan kerja sama
dengan teman-temannya dalam satu tim.



PENUTUP Keterbatasan Penelitian
Kesimpulan Peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak lepas
Berdasarkan hasil penelitian dan dari keterbatasan- keterbatasan yang ada, yaitu:
pembahasan sebagaimana telah disajikan pada bab 1. Penelitian ini hanya difokuskan pada variabel
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa Kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi
kesimpulan: dan Kepuasan kerja dalam mempengaruhi

1.a. Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak Kinerja. Kemungkinan ada variabel — variabel

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan

lain yang belum dijabarkan dalam penelitian ini
seperti kompensasi, disiplin kerja , dan lain-lain.

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten 2. Sampel penelitian ini hanya menggunakan satu
Grobogan tempat yaitu pegawai di Dinas Penanaman
. Budaya organisasi berpengaruh positif dan Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan, sehingga
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan karakteristik responden yang diambil tidak dapat
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten . diambil pada obyek penelitian yang lain.
aran

Grobogan.
. Komunikasi berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan.

. Kepemimpinan berpengaruh positif ~ dan

diluar model penelitian, misal variabel
kompensasi, disiplin kerja , kompetensi dan
lain-lain

Kesimpulan analisis jalur ini menunjukkan
bahwa pengaruh langsung variabel
komunikasi, merupakan jalur yang paling
dominan, dibandingkan jalur yang lain.

Berdasarkan pada pembahasan, kesimpulan dan
keterbatasan penelitian tersebut, untuk meningkatkan
perilaku Kinerja pegawai pada Dinas Penanaman

Modal Dan

Pelayanan Terpadu Satu Pintu

(DPMPTSP) Kabupaten Grobogan maka dapat
disampaikan beberapa saran sebagai berikut:

e I A 1. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk
signifikan terhadap Kkinerja pegawai Dinas meningkatlgan Kinerja pacjja pegawai Dinas
g:ﬂ? r;’?rrptsn(D,\FfIS/ldF?':'SE; r&aﬁzla;ir;]agrcﬁ)rp:gu Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
. P . g Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan efektif
- Budaya organisasi berpengaruh positif dan melalui variabel komunikasi dengan melakukan
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai langkah yang nyata sebagai berikut:
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan a. Pimpinan  meningkatkan  upaya  agar
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten . Informasi dan komunikasi antar pegawai
Grobogfan . . . terjalin  dengan baik.Contohnya adalah
Komunlkas_l be_rpengaruh posn_lf dan signifikan dengan berlakunya kebiasaan diantara para
terhadap Kinerja pegawai Dinas Penanar_nan pegawai selalu berkomunikasi dengan
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu sesama pegawai baik saat melakukan kerja
(DPMPTSP) Kabupaten Grobogan tim maupun di saat senggang dengan diskusi
. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan langsung maupun dengan menggunakan
signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas media.
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu b. Pimpinan meningkatkan upaya agar semua
Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten G 94 Informasi disampaikan pada para pegawai
Hasil uji secara serempak (Uji oleh orang yang tepat.Contohnya adalah
persamaan k}ec_jua d_|ketahU| besarnya nifar + = dengan membuat kesepakatan bahwa semua
29,104 signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga informasi yang berkaitan dengan peraturan
dapat disimpulkan secara bersama-sama dan pengumuman resmi hanya disampaikan
kepeml_mpl_nan, budaya organisasi, oleh petugas yang berwenang.
Eoenr:wupr:rfgzlruhi kigzga kepuasan kerja C. Pimpinan  meningkatkan  upaya agar
o . . - Informasi tentang tugas — tugas para pegawai
Nilai R_Z tot_al sebesar 0,838 artinya kinerja mudah diperolef? da%i pimp?nan? Corr)ltcg)]hnya
pegawal Dinas Penanaman Modal Dan adalah dengan dibuatnya media komunikasi
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) melalui Whatshap Grup Khusus Dinas
Kabupgten_ Grobogan  dijelaskan _oleh Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
kepeml_mpl_nan, budaya organisas, Satu  Pintu  (DPMPTSP)  Kabupaten
konjunlka§| dan_ kepuasan kerja - sebagai Grobogan yang dimaksudkan agar informasi
variabel intervening sebesar 83,8 % dan dapat tersampaikan denaan ielas
sisanya sebesar 16,2 % dijelaskan variabel lain pat tersamp gan jetas.
2. Kepemimpinan berpengaruh langsung secara

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten
Grobogan, ini  dapat diartikan  jika
Kepemimpinan ditingkatkan maka Kkinerja
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan



Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP)

Kabupaten Grobogan akan meningkat, secara

signifikan, oleh karena itu pimpinan pada Dinas

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu

Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Grobogan dapat

melakukan langkah yang nyata sebagai berikut:

a. Pimpinan mendorong kepada bawahan untuk
bekerja sesuai ketentuan.Contohnya dengan
kebiasaan pegawai untuk bekerja sesuai
dengan SOP masing masing

b. Pimpinan selalu menekankan kesetiaan
terhadap pekerjaan. Contohnya dengan
kebiasaan yang sering dilakukan  oleh
Pimpinan melalui pembinaan pegawai di
lingkungan kantor Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
(DPMPTSP) Kabupaten Grobogan

¢. Pimpinan memiliki visi yang baik terkait
tujuan organisasi.Contohnya dengan setiap
kali ada pertemuan rutin Pimpinan dengan
para pegawai, Pimpinan selalu mengingatkan
akan visi Instansi kepada pegawai.

Kinerja dapat ditingkatkan dengan

menggunakan  jalur tidak langsung Budaya

organisasi melalui kepuasan kerja, dengan cara

meningkatkan  perilaku budaya organisasi
bersamaan dengan meningkatkan perilaku
kepuasan kerja .

Upaya meningkatkan perilaku  budaya

organisasi dilakukan dengan langkah yang nyata

sebagai berikut:

a. Pimpinan meningkatkan agar Pegawai
mampu menjaga kekompakkan dalam
melaksanakan pekerjaan. Contohnya dengan
menenkankan pada kerja tim yang selama ini
sudah dilaksanakan.

b. Pimpinan meningkatkan agar semua pegawai
terbiasa  bekerja  secara  profesional.
Contohnya dengan membiasakan pegawai
untuk bekerja sesuai SOP

c. Pimpinan meningkatkan agar semua
pegawai Pegawai selalu taat pada peraturan
yang ada. Contohnya dengan penerapan
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia
nomor 53 tahun 2010 tentang disiplin
Pegawai Negri Sipil

Untuk peneliti yang akan datang sebaiknya
mengembangkan variabel yang lain jadi tidak
hanya menggunakan variabel kepemimpinan,
budaya organisasi, komunikasi, dan kepuasan
kerja, tapi bisa menggunakan variabel
kompensasi,disiplin kerja, dan lain-lain.

Peneliti dapat membuka diri bagi penelitian

selanjutnya dan mengembangkan penelitian ini

sehingga bermanfaat untuk ilmu pengetahuan.

Apabila akan menggunakan rujukan penelitian

ini, sebaiknya karakteristik dan obyek

penelitiannya pada bidang yang sama, yaitu
pada obyek pegawai negeri sipil atau ASN.
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