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Abstract

Tujuan penelitian adalah mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris pengaruh disiplin kerja,
budaya kerja dan komunikasi terhadap komitmen dan kinerja pegawai pada Politeknik Kesehatan
Kemenkes Surakarta. Pengambilan sampel menggunakan teknik propotional random sampling dengan
perhitungan berikut : 427 x 25% = 106,5 = 107 responden. Data penelitian menggunakan data primer
dari responden terhadap jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan data menggunakan observasi,
kuisioner dan dokumentasi. Teknik analisis data menggunakan uji instrument, uji linieritas, uji hipotesis,
analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja, budaya kerja dan komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen; disiplin kerja, budaya kerja dan komitmen berpengaruh
signifikan terhadap kinerja sedangkan komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai di politeknik kesehatan kemenkes surakarta. Hasil uji F menunjukkan bahwa disiplin kerja,
budaya kerja, komunikasi dan komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil nilai R? total
sebesar 0,922 artinya variabel kinerja dijelaskan oleh disiplin kerja, budaya kerja, komunikasi, dan
komitmen sebesar 92,2 % sisanya sebesar 7,8 % dijelaskan faktor lain di luar model penelitian. Hasil
analisis jalur menunjukkan hasil bahwa jalur langsung disiplin kerja terhadap kinerja merupakan jalur
yang paling dominan dan paling efektif untuk meningkatkan kinerja.

Kata kunci : Disiplin kerja, Budaya kerja, Komunikasi, Komitmen, Kinerja

Abstrak

The purpose of the study was to determine, test and analyze empirically the effect of work discipline,
work culture and communication on employee commitment and performance at the Health Polytechnic
of the Ministry of Health Surakarta. Sampling using proportional random sampling technique with the
following calculations: 427 x 25% = 106.5 = 107 respondents. The research data used primary data
from respondents to the answers to the questionnaire. Data collection techniques using observation,
questionnaires and documentation. The data analysis technique used instrument test, linearity test,
hypothesis test, path analysis. The results showed that work discipline, work culture and
communication had a significant effect on commitment; work discipline, work culture and commitment
have a significant effect on performance while communication has no significant effect on employee
performance at the health polytechnic of the Kemenkes Surakarta. The results of the F test show that
work discipline, work culture, communication and commitment have a significant effect on
performance. The results of the total R? value of 0.922 means that the performance variable is
explained by work discipline, work culture, communication, and commitment of 92,2 %, the remaining
7,8 % is explained by other factors outside the research model. The results of the path analysis show
that the direct path of work discipline to performance is the most dominant and most effective path to
improve performance. Improved performance for the intervening variable commitment is effective in
mediating the communication variable on performance.
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PENDAHULUAN

Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta dalam
menjalankan aktivitasnya selalu berhadapan dengan
manusia sebagai sumber daya yang dinamis dan
memiliki kemampuan untuk terus berkembang.
Berkembangnya kemampuan manusia sebagai
sumber tenaga kerja akan mempengaruhi stabilitas
dan kreativitas instansi. Hal ini dilandasi kenyataan
bahwa pegawai merupakan pelaksana teknis
operasional jalannya kinerja. Untuk itu diperlukan
prestasi kerja sesuai dengan bidang tugasnya
masing-masing agar tujuan kinerja dapat tercapai.
Pengelolaan sumber daya manusia yang baik
dibutuhkan untuk  menciptakan iklim good
governance pada birokrasi publik, khususnya fungsi
pengembangan sumber daya manusia hendaknya
dirancang dengan memperhatikan  kebutuhan-
kebutuhan riil dari good governance.
Pengembangan sumber daya manusia yang relevan
dengan good governance di antaranya mencakup
peningkatan kepemimpinan, menciptakan kepuasan
kerja secara kondusif, meningkatkan kedisiplinan
yang selaras dengan tujuan organisasi sehingga

dapat memberikan motivasi kepada seluruh
pegawai.
Sumber daya manusia yang kompeten dan

berkualitas akan memberikan kontribusi yang sangat
besar kepada instansi. Strategi pengembangan
sumber daya manusia diperlukan untuk memelihara
dan meningkatkan kinerja sumber daya manusia.
Penilaian terhadap kinerja merupakan aspek yang
harus diperhatikan sebagai langkah pemberdayaan
sumber daya manusia. Kinerja adalah suatu hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka mencapai tujuan Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta.

Kinerja pegawai sangat tergantung pada kualitas
sumber daya manusia terutama untuk organisasi
pemerintah daerah yang terus mengalami perubahan
perbaikan. Dalam proses perubahan, belum tentu
setiap pegawai dapat mengikuti atau dengan kata
lain tidak semua pegawai bisa cepat mengikuti
perubahan, sehingga dalam organisasi dibutuhkan
motor penggerak bagi anggota organisasi,. Menurut
Mangkunegara (2011) bahwa kinerja adalah prestasi
kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai sumber daya manusia per
satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan,
sedangkan kinerja bagi birokrasi bukan merupakan
sesuatu kebetulan yang dimiliki oleh birokrasi pada
hakekatnya merupakan suatu akibat dari persyaratan
kerja yang harus dipenuhi oleh pegawai. Pegawai
akan bersedia bekerja dengan penuh semangat
apabila merasa kebutuhan baik fisik dan non fisik
terpenuhi. Kinerja instansi sangat ditentukan oleh

kinerja pegawai yang menjadi ujung tombak kantor
itu.

Istilah  disiplin  (discipline) adalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar
organisasi (Handoko, 2012). Disiplin merupakan
bentuk pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan
yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan
team kerja di dalam sebuah organisasi. Tindakan
disiplin  (disciplinary action) menurut suatu
hukuman terhadap pegawai yang gagal memenuhi
standar yang ditentukan. Para pegawai yang tidak
bereaksi secara terang-terangan terhadap tindakan-
tindakan disiplin yang dapat dibenarkan, maka
moral pegawai kemungkinan merosot, yang secara
negatif akan mempengaruhi jalannya organisasi.
Meskipun kegiatan dari manajemen adalah untuk
menyelesaikan masalah bersama pegawai dengan
cara yang positif, sering hal tersebut tidak mungkin
terjadi. Tujuan utama tindakan disipliner adalah
memastikan bahwa perilaku pegawai konsisten
dengan aturan organisasi dan saat aturan disusun
untuk tujuan organisasi yang lebih jauh. Selanjutnya
pada saat aturan dilanggar efektifitas organisasi
berkurang sampai ada tingkatan tertentu tergantung
pada kerasnya pelanggaran. Tujuan kedua adalah
menciptakan atau mempertahankan rasa hormat dan
saling percaya di antara penyelia dan bawahannya.
Disiplin yang dilakukan secara tidak tepat dapat
menciptakan masalah seperti moral kerja yang
rendah, kemarahan dan kemauan buruk di antara
penyelia dan bawahannya.

Fenomena disiplin kerja terjadi pada Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta, terkait dengan
kekurangtahuan  pegawai  tentang  peraturan,
prosedur dan kebijakan yang ada merupakan
penyebab umum terbanyak tindakan indisipliner.
Salah satu upaya untuk mengatasi hal tersebut,
pihak pimpinan sebaiknya diinformasikan kepada
para pegawai melalui diskusi aktif tentang
perubahan dan perbaikan peraturan, prosedur atau
kebijakan. Tingkat kedisiplinan kerja pegawai
menurun, maka dapat dilihat dari tingkat kehadiran
pegawai melalui print out e-presensi. Absensi atau
ketidakhadiran pegawai, secara umum terjadi
dengan alasan pegawai sakit, kesehatan menurun
atau menyelesaikan urusan pribadi. Bentuk
pelanggaran disiplin absensi ini, disebabkan oleh
rendahnya rasa tanggung jawab pegawai, karena
tidak mampu mengontrol diri terhadap acara-acara
musiman yang dianggap baik, menikmati libur atau
cuti melewati batas yang ditentukan dan lokasi kerja
yang jauh. Oleh karena itu, organisasi yang baik
harus berupaya menciptakan peraturan dan tata
tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus
dipenuhi oleh seluruh pegawai. Hasil penelitian
hubungan  kedua variabel dilakukan oleh
Simatupang and Saroyeni (2018), Aprianty dan
Khurosani (2018), Budiharjo dan Tjahjaningsih
(2014) menyatakan bahwa Disiplin  kerja



berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Namun, dalam penelitian Nugroho (2015)
menyatakan bahwa Disiplin kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja. Atas dasar fenomena kajian teori
dan empiris, maka disiplin kerja akan dianalisis
pengaruhnya terhadap Kinerja

Budaya kerja adalah cara pandang serta suasana hati
yang menumbuhkan keyakinan yang kuat atas dasar
nilai- nilai yang diyakininya serta memiliki
semangat yang tinggi dan sungguh- sungguh untuk
mewujudkan prestasi kerja terbaik (Moeheriono,
2012). Budaya kerja adalah perwujudan dari
kehidupan yang dijumpai di tempat kerja. Secara
lebih khusus, budaya kerja merupakan suatu sistem
makna yang terkait dengan kerja, pekerjaan dan
interaksi kerja yang disepakati bersama dan
digunakan di dalam kehidupan sehari-hari. Budaya
kerja adalah aspek subjektif dari apa yang terjadi di
dalam suatu perusahaan, mengacu kepada abstraksi
seperti nilai dan norma yang meliputi seluruh atau
bagian suatu bisnis. Budaya kerja sangat diperlukan
oleh setiap organisasi yang perlu selalu
dikembangkan dan disesuaikan dengan perubahan
lingkungan kerja. Lingkungan kerja terdiri dari
sumber daya manusia dengan latar belakang dan
tingkatan yang berbeda. Dengan demikian,
perubahan budaya kerja dilakukan terlebih dahulu
melalui pengubahan pola pikir segenap sumber daya
manusia didalam kerja.

Kondisi pelaksanaan budaya kerja di Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta masih kurang
diperhatikan, yang menjadi fenomena terkait budaya
kerja terlihat dari kenyataan berkembangnya budaya
personal dinas yang sangat variatif. Seperti
kebiasaan pegawai dalam melakukan pekerjaannya
bersifat normatif, cenderung gugur kewajiban,
menunda — nunda pekerjaan, tidak tepat waktu dan
pulang lebih awal, yang kesemuanya itu mengarah
kepada tindakan ketidakdisiplinan. Idealnya harapan
semua pihak adalah terciptanya budaya kerja yang
lebih positif dan mendukung kinerja organisasi.
Perilaku yang lebih disiplin seperti misalnya bekerja
tepat waktu dan patuh pada aturan tata tertib dinas,
harus selalu diterapkan dan menjadi bagian tetap
budaya kerja seluruh pegawai tanpa terkecuali.

Hasil penelitian hubungan kedua variabel dilakukan
olen Sudarman (2018), Putranti dkk (2018)
menyatakan bahwa Budaya kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun dalam
penelitian Nugroho (2016) menyatakan bahwa
Budaya kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja.
Atas dasar fenomena kajian teori dan empiris, maka
budaya kerja akan dianalisis pengaruhnya terhadap
kinerja.

Komunikasi merupakan suatu proses dimana sumber
mentransmisikan pesan kepada penerima melalui
beragam saluran. Suatu proses yang
mentransmisikan pesan kepada penerima pesan
melalui berbagai media yang dilakukan oleh

komunikator adalah suatu tindakan komunikasi.
Komunikasi adalah sebagai pengiriman informasi
antara dua orang atau lebih. komunikasi merupakan
interaksi atau proses hubungan saling pengertian
antar manusia (Wekley dan Yukl, 2012). Adanya

komunikasi yang baik sangat mempengaruhi
pencapaian visi dan misi dan tujuan suatu
instansi/organisasi,  karena  dengan  adanya
komunikasi antar pegawai maupun dengan

pemimpin akan berdampak dalam semangat bekerja
dan memberikan hasil yang maksimal

Komunikasi merupakan satu hal penting untuk
menunjang kesuksesan organisasi baik dalam
meningkatkan kinerja organisasi maupun adaptasi
organisasi terhadap setiap perubahan lingkungan
bisnis yang ada sehingga organisasi bisa tetap
survive bahkan meraih keunggulan kompetitifnya.
Melalui komunikasi yang baik antar individu dan
pihak-pihak yang terlibat langsung dalam organisasi
maupun diluar organisasi, organisasi dapat
memperoleh informasi-informasi yang dibutuhkan.
Dasar komunikasi yang baik dapat mempengaruhi
tingkat kinerja pegawai agar menjadi lebih baik.
Fenomena yang terjadi masalah komunikasi pada
Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta adalah
pimpinan dengan para pegawai secara keseluruhan
sudah berjalan baik, namun masih terjadi miss-
komunikasi baik diantara sesama pegawai maupun
antara pegawai dengan atasan. Kesalahan
komunikasi ini terutama disebabkan karena pegawai
terkadang tidak seluruhnya memahami tugas yang
harus  dilaksanakan dan  kesalahan  dalam
menjalankan intruksi atasan. Jika kondisi tidak
segera diatasi tentu akan mempengaruhi kesuksesan
capaian program-program organisasi dan berdampak
pada kinerja pegawai. Hasil penelitian hubungan
kedua variabel dilakukan oleh Friolina et. al (2017),
Derek dkk (2019), Yulianti (2017), Nugroho (2015)
menyatakan bahwa Komunikasi  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, dalam
penelitian Setiawan dan Lestari (2016) menyatakan
bahwa Komunikasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja. . Atas dasar fenomena Kajian teori dan
empiris, maka komunikasi akan dianalisis
pengaruhnya terhadap kinerja

Komitmen organisasional merupakan sikap yang
menunjukkan loyalitas Pegawai dan merupakan
proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota
organisasi mengekspresikan  perhatian mereka
kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya
(Luthans, 2012). Keberhasilan  pengelolaan
organisasi sangat ditentukan oleh keberhasilan
dalam mengelola SDM. Dalam studi manajemen
sumber daya manusia, komitmen organisasional
sebagai salah satu aspek yang mempengaruhi
perilaku manusia dalam organisasi telah menjadi hal
penting yang telah banyak didiskusikan dan diteliti.
Alasannya sangat sederhana, contohnya sebaik
apapun visi, misi, dan tujuan organisasi, tidak akan



tercapai jika tidak ada komitmen dari anggota
organisasinya. Seberapa jauh komitmen pegawai
terhadap organisasi tempat mereka bekerja sangatlah

menentukan organisasi itu dalam  mencapai
tujuannya.
Fenomena terkait komitmen organisasi pada

Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta yaitu
pegawai masih ada yang tidak mempunyai
komitmen untuk memberikan hasil pekerjaan yang
maksimal, pegawai tidak mempunyai komitmen
untuk mengembangkan instansi/organisasi, adanya
pegawai yang merasa kurang bangga terhadap
instansi/organisasi, ada beberapa pegawai merasa
tidak nyaman bekerja, kurang percaya dan loyal
serta peduli pegawai terhadap instansi/organisasi,
ada niat beberapa pegawai untuk pindah ke
instansi/organisasi lain. Komitmen mempunyai
peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai
dalam sebuah organisasi. Tingginya komitmen akan
berimbas pada kinerja pegawai yang semakin
meningkat.

Hasil penelitian hubungan kedua variabel dilakukan
oleh Simatupang and Saroyeni (2018), Friolina et. al
(2017), Setiawan dan Lestari (2016), oleh Sudarman
(2018), Putranti dkk (2018), Derek dkk (2019),
Yulianti (2017), Aprianty dan Khurosani (2018),
Nugroho (2016), Budiharjo dan Tjahjaningsih
(2014) menyatakan bahwa Komitmen berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Namun, dalam
penelitian Hartanto (2016) menyatakan Komitmen
tidak berpengaruh terhadap kinerja. . Atas dasar
fenomena kajian teori dan empiris, maka komitmen
akan dianalisis pengaruhnya terhadap Kinerja
Kesenjangan teori hubungan disiplin kerja, budaya
kerja, komunikasi dan komitmen terhadap kinerja
dengan temuan hasil penelitian dan perbedaan
antara temuan hasil penelitian telah menimbulkan
rasa ingin tahu untuk mengkaji lebih mendalam
hubungan variabel tersbut dan merupakan arah
pengaruh yang akan dikaji dalam penelitian ini.
Berdasarkan fenomena, landasan teori, serta teori
gap dan riset gap tersebut, maka perlu diuji kembali
secara empirik variabel - variabel tersebut yang
mempunyai arti penting bagi pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung mempengaruhi
kinerja. Berpijak pada dasar kajian dan pola pikir di
atas, maka perlu diteliti kembali tentang Peran
Komitmen dalam Membangun Perilaku Kinerja
Pegawai dari Aspek Disiplin Kerja, Budaya Kerja
dan Komunikasi (Studi Empiris Pada Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta)

PERUMUSAN MASALAH

Perumusan Masalah penelitian adalah

1.Apakah disiplin  kerja, budaya
komunikasi  berpengaruh  signifikan
komitmen.

kerja dan
terhadap

2. Apakah disiplin kerja, budaya kerja, komunikasi
dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja

TUJUAN

Tujuan penelitian adalah mengetahui, menguji dan

menganalisis secara empiris;

1.Pengaruh disiplin kerja, budaya kerja dan
komunikasi terhadap komitmen

2.Pengaruh disiplin kerja, budaya kerja, komunikasi
dan komitmen terhadap kinerja

HIPOTESIS

Hi: Disiplin  kerja  berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen.

H,: Budaya kerja berpengaruh  signifikan

terhadap Komitmen.
Hs: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap

Komitmen

Hs: Disiplin  kerja  berpengaruh  signifikan
terhadap Kinerja

Hs: Budaya kerja berpengaruh  signifikan

terhadap Kinerja
Hs : Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap

kinerja

H7: Komitmen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja

METODE

Lokasi penelitian ini adalah di Politeknik Kesehatan
Kemenkes Surakarta.

Dalam penelitian ini yang menjadi obyek penelitian
adalah pegawai Politeknik Kesehatan Kemenkes
Surakarta.

Data penelitian menggunakan data primer dari
responden terhadap jawaban kuesioner.

Teknik pengumpulan data menggunakan observasi,
kuisioner dan dokumentasi.

Pengambilan ~ sampel menggunakan  teknik
propotional random sampling dengan perhitungan
berikut : 427 x 25% = 106,5 = 107 responden

Teknik analisis data menggunakan uji instrument, uji
linieritas, uji hipotesis, analisis jalur.

Persamaan Regresi :
Y1= BuXe+ BaXo+ BsXz+€1eeninininnnnin. 1)
Y2 = PaXy+ PsXo+ PeXz + PrXa +€2........ 2



HASIL
Hasil Penelitian
Tabel |
Hasil Uji t Persamaan 1

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,770 1,402 1,263 ,210
Disiplin Kerja ,346 ,055 1423 6,331 ,000
Budaya Kerja ,329 ,072 ,309 4,556 ,000
Komunikasi ,305 ,081 ,269 3,761 ,000

a. Dependent Variable: Komitmen

Sumber : Data diolah 2021

Hasil uji t Persamaan 1 menunjukkan bahwa disiplin
kerja, budaya kerja dan komunikasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen;.

Tabel 11
Hasil Uji t Persamaan 2

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

T (Constant) 564 1,266 445 ,657
Disiplin Kerja ,250 ,058 ,350 4,339 ,000
Budaya Kerja ,196 ,071 211 2,760 ,007
Komunikasi 147 ,078 ,149 1,896 ,061
Komitmen ,232 ,088 ,265 2,622 ,010

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data diolah, 2021

Hasil uji t Persamaan 2 menunjukkan bahwa disiplin
kerja, budaya kerja dan komitmen berpengaruh
signifikan terhadap kinerja sedangkan komunikasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Hasil Analisis Jalur

Tabel 111
Hasil Pengaruh Langsung, Tidak Langsung
dan Total
Hubungan Pengaruh
No. Antar Variabel Tidak
Langsung I Total
1 | Disiplin kerja — Kinerja Py = 0,350**
2 | Budaya kerja — Kinerja Ps=0,211**
3 | Komunikasi — Kinerja Ps=0,149
S X 4 =PxP; =P+ (P, xPy)
4 [_’:‘l‘("."" ke =% Kot =0,423 X 0,265 | =0,350 +0,112
- = =0,112%* =0462
T y =PxP; =Pg+(PyxPy)
5 Et“:(“i’;;r‘fzr“ Koot =0309X0,265 [ =021 +0,081
J =0,081%* =0,292
o o =P;xP; =P+ (P;xPy)
6 Ef"lz."""‘,f‘“ Kt =0269*X | =0,149+0071
R 0,265 = 0,071** | =0,220
Sumber : Data diolah, 2021
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa jalur

langsung disiplin kerja terhadap kinerja merupakan
jalur yang paling dominan dan paling efektif untuk
meningkatkan kinerja pegawai di Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta, karena memiliki
nilai koefisien lebih besar diantara yang lain yaitu
dengan nilai koefisien sebesar = 0,350. Hubungan

antar variabel hasil akhir dapat dilihat pada gambar
1 sebagai berikut:

¢=0274

=0,286
Disiplin kerja
Xy 0,350**
0.423%*
265%*
Budaya kerja Komitmen 0265 Kinerja
(X2) 0.300%* (X4) Y,
0,269**
0.149
Komunikasi
(X3)
0,211**
Gambar 1.

Hasil Analisis Jalur

PEMBAHASAN

1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja melalui
komitmen
Pengaruh langsung disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Dapat diartikan
bahwa jika disiplin kerja ditingkatkan, maka
kinerja pegawai akan meningkat pula secara
signifikan. Hasil Analisis jalur menunjukan
pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja
lebih efektif dibandingkan pengaruh tidak
langsung melalaui komitmen. Hasil mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Simatupang and
Saroyeni  (2018), Aprianty dan Khurosani
(2018), Budiharjo dan Tjahjaningsih (2014)
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel
komitmen sebagai variabel intervening tidak
efektif memediasi pengaruh disiplin  Kkerja
terhadap kinerja.
Dengan demikian peningkatan kinerja pegawai
Politeknik  Kesehatan Kemenkes Surakarta
diarahkan pada peningkatan disiplin kerja secara
langsung, upaya yang dapat dilakukan dengan
melihat dari nilai indikator uji validitas
pernyataan disiplin kerja yaitu 6, 5 dan 3, yaitu
dengan:
a. Meningkatkan sikap pegawai supaya tepat
waktu dalam pulang dari tempat kerja.
b. Meningkatkan sikap pegawai supaya datang
ke tempat kerja selalu tepat waktu.
¢. Meningkatkan sikap pegawai untuk selalu
mentaati setiap pelaksanaan pekerjaan yang
sesuai aturan.
2. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja melalui
komitmen
Pengaruh langsung budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Dapat
diartikan bahwa jika budaya kerja ditingkatkan,
maka dapat berpengaruh terhadap peningkatan
Kinerja pegawai secara signifikan. Hasil Analisis



jalur menunjukan pengaruh langsung budaya
kerja terhadap kinerja lebih efektif dibandingkan
pengaruh tidak langsung budaya kerja terhadap
kinerja pegawai melalui komitmen. Dan variabel
komitmen sebagai variabel intervening tidak
efektif memediasi pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja. Hasil tersebut mendukung

penelitian yang dilakukan oleh Sudarman (2018),

Putranti dkk (2018) menyatakan bahwa budaya

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai.

Dengan demikian peningkatan kinerja pegawai

Politeknik  Kesehatan Kemenkes Surakarta

diarahkan pada peningkatan budaya kerja secara

langsung terhadap kinerja, upaya yang dapat
dilakukan dengan melihat dari nilai indikator uji
validitas pernyataan budaya kerja yaitu 5, 1 dan

3, yaitu dengan:

a. Peningkatan etos kerja tinggi pegawai dalam
bekerja dengan pencapaian target yang telah
ditetapkan.

b. Peningkatan sikap  pegawai agar lebih
menghargai anggapan dasar tentang Kkerja
yang akan muncul dari hasil pemikiran setiap
individu untuk kemajuan organisasi.

c. Peningkatan sikap pegawai agar lebih
menjaga hubungan saling menjaga
sikap/perilaku  ketika bekerja  terhadap
pegawai lain.

. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja melalui
komitmen

Pengaruh langsung komunikasi berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap Kkinerja.
Dapat diartikan bahwa jika komunikasi
ditingkatkan, maka dapat berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai namun tidak
signifikan. Hasil Analisis jalur menunjukan
pengaruh langsung komunikasi terhadap kinerja
lebih efektif namun hasil tidak signifikan
terhadap Kkinerja. Dapat diarahkan untuk
meningkatkan ~ pengaruh  tidak  langsung
komunikasi terhadap kinerja pegawai melalui
komitmen karena hasil signifkan terhadap
kinerja.

Hasil penelitian komunikasi berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap kinerja mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Setiawan dan
Lestari (2016) menyatakan bahwa komunikasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil
penelitian komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Arachim (2018),
Yulianti (2017) menyatakan bahwa komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen dan
Hasil penelitian hubungan komitmen
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja
dilakukan oleh Simatupang and Saroyeni (2018),
Friolina et. al (2017), Setiawan dan Lestari
(2016), oleh Sudarman (2018), Putranti dkk

(2018), Derek dkk (2019), Yulianti (2017),
Aprianty dan Khurosani (2018), Nugroho
(2016), Budiharjo dan Tjahjaningsih  (2014)
menyatakan bahwa komitmen berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
Dengan demikian peningkatan kinerja pegawai
Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta lebih
baik diarahkan pada peningkatan komunikasi
secara tidak langsung melalui komitmen
terhadap  kinerja, dengan  meningkatkan
komitmen pegawai untuk mendorong perilaku
komunikasi ~ dalam  peningkatan  kinerja,
dilakukan dengan melihat dari nilai indikator uji
validitas pernyataan komitmen yaitu 3,5dan 1 :
a. Meningkatkan kepercayaan dan kesetiaan
pada Politeknik Kesehatan  Kemenkes
Surakarta.
b. Meningkatkan kesetiaan supaya pegawai
tidak ada niat untuk pindah ke Lembaga lain.
c. Meningkatkan  kenyamanan  lingkungan
supaya pegawai lebih merasa nyaman bekerja
di Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta
Mendorong  perilaku  komunikasi  dalam
peningkatan kinerja, dilakukan dengan melihat

dari nilai indikator uji validitas pernyataan

komunikasi yaitu 3,2 dan 1 :

a. Mempertahankan kesenangan dalam
berkomunikasi  antar  pegawai  dalam

penyelesaian pekerjaan yang dibebankan

b. Mempertahankan pemahaman pegawai yang
dalam menerima instruksi pekerjaan dari
atasan.

c. Mempertahanakan ketrampilan
berkomunikasi yang baik akan memberikan
manfaat dalam penyelesaian pekerjaan

PENUTUP
Kesimpulan

Dari

hasil penelitian dapat diperoleh beberapa

kesimpulan, adalah sebagai berikut :

1.

2.

3.

Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen.
Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen.

Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen.

Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

Komunikasi ~ berpengaruh  tidak  signifikan
terhadap kinerja.

Komitmen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Hasil analisis jalur menunjukkan hasil bahwa

jalur langsung disiplin kerja terhadap kinerja
merupakan jalur yang paling dominan dan paling
efektif untuk meningkatkan kinerja.



9. Hasil uji F bahwa secara bersama — sama
(simultan)  disiplin  kerja, budaya Kkerja,
komunikasi dan  komitmen  berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja.

10.Hasil diatas dapat dijelaskan nilai R square total
sebesar 0,922 artinya variabel kinerja dijelaskan
oleh disiplin kerja, budaya kerja, komunikasi,
dan komitmen sebesar 92,2% sisanya sebesar 7,8
% dijelaskan faktor lain di luar model penelitian,
misalnya variabel kepuasan kerja, kompetensi
dan lain-lain.

11.Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa jalur
langsung disiplin  kerja terhadap Kinerja
merupakan jalur yang paling dominan dan paling
efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai di
Politeknik Kesehatan Kemenkes Surakarta,
karena memiliki nilai koefisien lebih besar
diantara yang lain yaitu dengan nilai koefisien
sebesar = 0,350

Saran
Dapat disampaikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Peningkatan Kkinerja pegawai di Politeknik
Kesehatan Kemenkes Surakarta dapat dengan :
a. Peningkatan disiplin kerja secara langsung,
upaya yang dapat dilakukan dengan cara :
1)Meningkatkan sikap pegawai supaya tepat
waktu dalam pulang dari tempat Kerja,
contoh : pulang kerja tepat waktu jam
14.00

2)Meningkatkan sikap pegawai supaya
datang ke tempat kerja selalu tepat waktu,
contoh : datang ke tempat kerja tepat waktu
jam 08.00

3)Meningkatkan sikap pegawai untuk selalu
mentaati setiap pelaksanaan pekerjaan yang

sesuai aturan, contoh : Penggunaan
seragam kantor sesuai jadwal yang
ditentukan.

b. Peningkatan budaya kerja secara langsung
terhadap kinerja, upaya yang dapat dilakukan
dengan cara :
1)Peningkatan etos kerja tinggi pegawai

dalam bekerja dengan pencapaian target
yang telah ditetapkan, contoh : bekerja

bertanggungjawab seperti yang
diintruksikan dari atasan dan dengan tepat
waktu.

2)Peningkatan sikap pegawai agar lebih
menghargai anggapan dasar tentang kerja
yang akan muncul dari hasil pemikiran
setiap individu untuk kemajuan organisasi,
contoh : Menghargai setiap pelaksanaan
pekerjaan sendiri maupun hasil kerja rekan
kerja

3)Peningkatan sikap pegawai agar lebih
menjaga  hubungan  saling  menjaga
sikap/perilaku ketika bekerja terhadap
pegawai lain, contoh : Kkerjasama tim

apabila pekerjaan perlu diselesaikan
dengan bersama - sama.

Meningkatkan komitmen pegawai untuk

mendorong  perilaku  komunikasi  dalam

peningkatan kinerja, dilakukan dengan cara :

1)Meningkatkan kepercayaan dan kesetiaan
pada Politeknik Kesehatan Kemenkes
Surakarta, contoh : tanggungjawab dalam
segala hal, secara formal maupun non
formal di kantor.

2)Meningkatkan kesetiaan supaya pegawai
tidak ada niat untuk pindah ke Lembaga
lain, contoh : bekerja dengan konsisten
dengan berpegangteguh pada peraturan
lembaga.

3)Meningkatkan kenyamanan lingkungan
supaya pegawai lebih merasa nyaman
bekerja di Politeknik Kesehatan Kemenkes
Surakarta, contoh :  meningkatkan
lingkungan kerja yang bersih, rekan kerja
yang baik, atasan yang baik.

Mendorong perilaku komunikasi dalam

peningkatan kinerja, dilakukan dengan :

1) Mempertahankan kesenangan  dalam
berkomunikasi antar pegawai dalam
penyelesaian pekerjaan yang dibebankan,
contoh : Kkerjasama tim (rapat) rencana
kerja atau evaluasi kerja.

2) Mempertahankan pemahaman pegawai
yang dalam menerima instruksi pekerjaan
dari  atasan, contoh :  pimpinan
menyampaikan intruksi sesuai dengan
kapasitas bawahan (bidang ilmunya,
kemampuannya, pendidikannya dll)

3)Mempertahankan ketrampilan
berkomunikasi yang baik akan memberikan
manfaat dalam penyelesaian pekerjaan,
contoh : penyampaian intruksi pekerjaan
dari pimpinan yang mudah dimengerti dan
dipahami bawahan
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