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ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi
pengaruh komunikasi dan kompetensi terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta. Populasi adalah pegawai berstatus ASN pada Dinas
Tenaga Kerja Kota Surakarta yang berjumlah 35 orang. Data penelitian menggunakan data primer
dengan teknik pengumpulan data yaitu Kuesioner. Proses sampling dengan sensus berjumlah 35
responden. Teknik analisis data meliputi analisis instrumen penelitian, uji linearitas, uji hipotesis,
analisis regresi jalur dan analisis jalur. Hasil Uji t membuktikan bahwa Komunikasi berpengaruh postif
dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai namun kompetensi berpengaruh postif dan tidak signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai; Komunikasi dan kompetensi berpengaruh postif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja; Komunikasi, Kompetensi dan kepuasan kerja berpengaruh postif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai namun motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil Uji F membuktikan komunikasi, kompetensi, motivasi kerja dan kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji R? total sebesar 0,974 artinya kinerja
pegawai di jelaskan oleh komunikasi, kompetensi, motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 97,4 % dan
sisanya sebesar 2,6 % di jelaskan faktor lain di luar model penelitian. Analisis jalur membuktikan bahwa
jalur langsung kompetensi terhadap kinerja pegawai merupakan jalur yang paling efektif dan dominan
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Penggunaan variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening atau mediasi terbukti tidak efektif sebagai pemediasi pada pengaruh komunikasi
terhadap kinerja pegawai maupun Kompetensi terhadap Kinerja pegawai.

Kata kunci : Komunikasi, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

The purpose of the study was to determine, test and empirically analyze the significance of the influence
of communication and competence on work motivation and job satisfaction on employee performance at
the Surakarta City Manpower Office. The population is ASN employees at the Surakarta City Manpower
Office totaling 35 people. The research data uses primary data with data collection techniques, namely
Questionnaires. The sampling process with a census totaling 35 respondents. Data analysis techniques
include analysis of research instruments, linearity tests, hypothesis tests, path regression analysis and
path analysis. The results of the t-test prove that communication has a positive and significant effect on
employee work motivation, but competence has a positive and insignificant effect on employee work
motivation; Communication and competence have a positive and significant effect on job satisfaction;
Communication, competence and job satisfaction have a positive and significant effect on employee
performance, but work motivation has a negative and insignificant effect on employee performance. The
results of the F-test prove that communication, competence, work motivation and job satisfaction have a
significant effect on employee performance. The total R? test result of 0.974 means that employee
performance is explained by communication, competence, work motivation and job satisfaction by 97.4%
and the remaining 2.6% is explained by other factors outside the research model. Path analysis proves
that the direct path of competence to employee performance is the most effective and dominant path to
improve employee performance. The use of work motivation and job satisfaction variables as intervening
or mediating variables has proven ineffective as a mediator in the influence of communication on
employee performance and Competence on Employee Performance.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi sangat bergantung pada sumber daya
manusianya. Sumber daya manusia (SDM) memiliki banyak potensi untuk tugas-tugas organisasi
dan agar mencapai hasil yang terbaik, potensi pegawai/SDM organisasi perlu dimanfaatkan
semaksimal mungkin. Faktor sumber daya manusia menjadi faktor penting bagi organisasi untuk
mencapai hasil kerja yang optimal. Keberadaan sumber daya manusia sangat menentukan (Haryanti
Haryanti et al.,, 2023). Suatu organisasi agar dapat mencapai tujuan bersama secara efektif,
diperlukan manajemen yang efektif. Pada kenyataannya, keberhasilan suatu organisasi sangat
ditentukan oleh manajemen. Proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian
usaha anggota organisasi lainnya untuk mencapai tujuan organisasi merupakan bagian dari
manajemen organisasi (Huda et al., 2024).

Pada dasarnya, organisasi berjalan atas dasar kebersamaan kepentingan dari kalangan
anggotanya. Organisasi sebagai sarana untuk membantu mencapai tujuan para anggotanya, tetapi
pada dasarnya organisasilah juga membutuhkan orang-orang (pegawai) yang memilik kinerja yang
baik untuk membantu pencapaian tujuan organisasi. Kinerja pegawai dengan demikian akan
memiliki dampak yang signifikan terhadap keberhasilan organisasi, sehingga Organisasi
diharapankan akan berhasil mencapai tujuannya, Jika organisasi selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Upaya peningkatan kinerja pegawai sudah sepatutnya organisasi
memperhatikan aspek-aspek kerja yang berkaitan dengan pegawai/SDM sehingga organisasi dapat
dan mampu bertahan dan mencapai tujuan sesuai dengan yang diharapkan. Aspek tersebut seperti
komunikasi, motivasi kerja, kepuasan kerja (Dharma et al., 2024). Aspek kompetensi juga perlu
diperhatikan karena merupakan tingkat kemampuan pegawai untuk dapat menyelesaikan tugas
pekerjaan (Geopani et al., 2024). Aspek-aspek tersebut apabila diperhatikan secara terus menerus
dapat memberikan dampak pada meningkatnya kinerja pegawai yang baik.

Semua orang yang terlibat dalam organisasi akan melakukan komunikasi, karena merupakan
bagian integral dari organisasi (Supit, 2023). Kryvenko (2024) mengemukakan bahwa komunikasi
adalah suatu proses pembentukan, penyampaian, penerimaan dan pengolahan pesan yang terjadi di
dalam diri seseorang dan atau di antara dua atau lebih dengan tujuan tertentu. Semua pegawai akan
banyak melakukan proses interaksi dengan pegawai lain yang berlatar belakang berbeda-beda. Dari
situlah kemampuan komunikasi seorang pegawai akan terlatih dalam menghadapi berbagai
persoalan dan konflik yang terjadi berkaitan dengan pekerjaan. Tanpa komunikasi, interaksi antar
manusia baik secara perorangan, kelompok, ataupun organisasi tidak mungkin dapat terjadi.
Komunikasi sangat penting bagi seluruh fungsi organisasi seperti pada Dinas Tenaga Kerja Kota
Surakarta, karena sistem operasional dan manajemen digerakkan oleh komunikasi.

Fenomena lapangan ternyata masih terdapat permasalahan yang terjadi berkaitan dengan
penyebab menurunnya kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta salah satunya adalah
komunikasi yang kurang efektif sehingga membuat penyampaian pesan yang tidak optimal. Proses
pengoperasian Manajemen dalam suatu organisasi sangat tergantung pada komunikasi, komunikasi
dianggap sangat penting dalam organisasi, karena komunikasi memungkinkan pemimpin dan para
anggota (pegawai) dalam organisasi saling bertukar pikiran tentang tujuan-tujuan yang ingin dicapai
(Gligorijevi¢ et al., 2024). Komunikasi yang efektif akan dapat mendukung kinerja pegawai yang
baik, kepuasan kerja dari pegawai dan juga merupakan hal penting yang dapat memberikan
motivasi kerja pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Department of Mass Communication,
Kampala International University, Uganda & Owen, (2024), Hadyan Wahyu Dewanto et al. (2024),
Jodi Dwi Lesmana et al. (2024), Sigit Wicaksono et al. (2024), menunjukkan bahwa komunikasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Adapun Dendhana et al.(2023), Mukhamar et al. (2021),
Rantung et al. (2023) menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Pegawai harus memiliki kompetensi yang tepat dalam menjalankan pekerjaannya untuk
mewujudkan kinerja dan keberhasilan kerja pegawai dalam jangka panjang (Dieva & Swasti, 2024).
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Dieva & Swasti (2024) menjelaskan bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan dan didukung oleh setiap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi
menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh setiap individu yang
memampukan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan
meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, kompetensi
merupakan karakteristik yang mendasar pada setiap individu yang dihubungkan dengan kriteria
yang direferensikan terhadap prestasi kerja yang unggul atau efektif dalam sebuah pekerjaan.

Salah satu cara dalam memberikan kesempatan kepada para pegawainya untuk
meningkatkan kompetensi dengan melalui pendidikan formal maupun non formal seperti mengikuti
pelatihan kerja yang sesuai dengan bidang pekerjaan, mengikuti seminar dan pendidikan, hal
tersebut dengan tujuan supaya semua pegawai dapat lebih professional dan tingkat produktivitas
yang lebih tinggi dalam bekerja. Namun masih ada beberapa fenomena berkaitan dengan
kompetensi pegawai, diantaranya masih ada pegawai menganggap kompetensi bukan hal yang
dianggap mampu meningkatkan professional, walaupun tidak memiliki pengetahuan, keterampilan
dan kemampuan tetap saja bisa menyelesaikan pekerjaan dengan mengandalkan pengalaman kerja
saja. Selain itu masih ada beberapa pegawai tidak memiliki kemampuan dan ketekukan dalam
bekerja membuat dalam melakukan penyelesaian pekerjaan masih belum tepat waktu.

Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi sangat berguna untuk membantu organisasi
meningkatkan kinerjanya. Semakin tinggi kompetensi yang diharapkan, maka semakin meningkat
pula kinerjanya pegawai tersebut. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ahmadi & Sulistyono
(2019), Prayogi et al. (2019), Ulyanah et al. (2021) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Namun penelitian oleh Firmansyah (2020), Hasmah et al.
(2022), Salsabila & Hermana (2021) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Selanjutnya, organisasi harus juga perlu memperhatikan bagaimana menjaga dan mengelola
motivasi pegawai dalam bekerja agar selalu tinggi dan fokus pada tujuan organisasi (Ardisha,
2020). Motivasi seseorang dipengaruhi dan didorong oleh keinginan, pemenuhan kebutuhan serta
tujuan dan kepuasan, yang timbul dari dalam dan dari luar seseorang. Hal ini akan menciptakan
dorongan pada seseorang untuk melakukan aktivitas. Sutrisno (2019: 109) mengatakan bahwa
motivasi dalah faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, motivasi
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Motivasi merupakan sebagai
proses yang memperhitungkan intensitas individu, arah dan ketekunan upaya menuju pencapaian
tujuan. Pegawai yang memiliki motivasi, maka pegawai akan mau bekerja keras dan antusias untuk
mencapai kinerja yang lebih tinggi (Takalao et al, 2019). Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Agung (2022), Turnip et. al. (2021), Arimbawa et. al. (2023), Hutasoit et. al. (2021), Ardisha
(2020), Vizano et. al. (2019), Alhamdi (2018), menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun penelitian oleh Jamilus dan Heryanto (2019),
Ningmabin dan Adi (2022) Rosmaini (2019), Basa dan Indrawan (2023) bahwa motivasi kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Faktor terpenting yang juga perlu diperhatikan oleh organisasi adalah kepuasan kerja
pegawai (Turnip et. al., 2021). Kepuasan kerja menurut Afandi (2018:74) adalah sikap yang positif
dari pegawai meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu
pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan.
Kepuasan kerja pegawai menurun akibat kurangnya pemantauan dan evaluasi dari pemimpin,
karena dapat memberikan dampak positif bagi pegawai. Misalnya akan membuat pekerjaan lebih
teratur, yang akan membuat pegawai merasakan kepuasan dengan hasil kerjanya. Kepuasan kerja
dari para pegawai juga merupakan hal yang penting dalam mendukung kinerja pegawai.

Fenomena kepuasan kerja pada pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta yaitu
terdapat hubungan dengan rekan kerja yang kurang harmonis karena adanya tumpang tindih
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pekerjaan, bebrapa pegawai sendiri masih terdapat kurangnya inovasi, kemauan, serta potensi dalam
melakukan pekerjaan, hal tersebut dapat menjadi faktor menurunnya kinerja yang akan dihasilkan
oleh pegawai. Kepuasan kerja dapat tercipta apabila dalam organisasi meningkatkan Kkinerja yang
tinggi sehingga mampu mempertahankan organisasi yang dimilikinya. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Agung (2022), Turnip et. al. (2021), Arimbawa et. al. (2023), Hutasoit et. al. (2021),
Ardisha (2020), Tiyas dan Parmin (2021), Ningmabin dan Adi (2022), Alhamdi (2018), Rosmaini
(2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Adapun penelitian Rahmadianti dan Jusriadi (2018), Puteri et. al. (2022) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kualitas kinerja sumber daya manusia pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta dalam
menjalankan aktivitas kerja beberapa pegawai masih terdapat tingkat komunikasi yang kurang baik
dengan rekan kerja maupun atasan, hal ini dapat berdampak pada kurangnya motivasi bekerja,
kepuasan kerja pegawai serta dapat berpengaruh pada kinerja pegawai dan tujuan akhir yang akan
dihasilkan nantinya akan terhambat. Berdasarkan uraian tersebut dan dengan dukungan teori dan
penelitian terdahulu yang relevan, maka peneliti akan melakukan penelitian berjudul “Peran
Komunikasi dan Kompetensi dalam Meningkatkan Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta”

TINJAUAN PUSTAKA

Teori Dua Faktor, yang dikembangkan oleh Frederick Herzberg pada akhir 1950-an,
merupakan salah satu teori motivasi yang paling berpengaruh dalam bidang manajemen dan
psikologi industri. Teori ini, yang juga dikenal sebagai Teori Motivasi-Hygiene, berfokus pada
faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan dan ketidakpuasan kerja di kalangan karyawan.
Herzberg melakukan penelitian mendalam yang melibatkan wawancara dengan ratusan karyawan
untuk memahami apa yang memotivasi mereka dalam pekerjaan mereka (Panjaitan & Yuliati,
2024).

Menurut Herzberg, ada dua kategori utama faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja:
faktor motivator dan faktor hygiene. Faktor motivator adalah elemen-elemen yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik. Contoh dari
faktor motivator ini termasuk pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan untuk
berkembang (Fauziana et al., 2021). Ketika faktor-faktor ini ada, karyawan merasa lebih puas dan
termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Di sisi lain, faktor hygiene adalah elemen-elemen
yang jika tidak ada atau tidak memadai, dapat menyebabkan ketidakpuasan. Faktor-faktor ini
mencakup kondisi kerja, gaji, kebijakan perusahaan, dan hubungan dengan rekan kerja. Meskipun
faktor hygiene tidak secara langsung meningkatkan kepuasan kerja, keberadaannya sangat penting
untuk mencegah ketidakpuasan (Wedadjati & Helmi, 2022). Jika faktor hygiene tidak terpenuhi,
karyawan akan merasa tidak puas, tetapi keberadaan faktor-faktor ini tidak menjamin kepuasan
kerja yang tinggi.

Herzberg menekankan bahwa untuk mencapai motivasi yang tinggi, organisasi harus tidak
hanya memenuhi faktor hygiene tetapi juga menciptakan lingkungan yang memungkinkan faktor
motivator untuk berkembang. Dengan kata lain, hanya memenuhi kebutuhan dasar karyawan tidak
cukup; organisasi juga harus memberikan kesempatan bagi karyawan untuk merasa terlibat dan
dihargai dalam pekerjaan mereka (Bexheti & Bexheti, 2016).

Penelitian lebih lanjut menunjukkan bahwa penerapan Teori Dua Faktor dapat berkontribusi
pada peningkatan kinerja organisasi. Misalnya, Fauziana et al. menunjukkan bahwa penerapan teori
ini dalam konteks organisasi dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan Kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Fauziana et al., 2021). Selain itu, penelitian oleh Panjaitan menekankan pentingnya
memahami kedua faktor ini dalam konteks program pengembangan karyawan untuk meningkatkan
kinerja (Panjaitan & Yuliati, 2024). Secara keseluruhan, Teori Dua Faktor oleh Frederick Herzberg
memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana faktor-faktor motivasi dan hygiene
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berinteraksi untuk mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan. Dengan memahami dan
menerapkan teori ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
memuaskan bagi karyawan mereka.
Hipotesis Penelitian ini adalah :
H:: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Kota Surakarta
H>: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Kota Surakarta
Hs: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Kota Surakarta
Ha4: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Kota Surakarta
Hs: Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja
Kota Surakarta
He: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja
Kota Surakarta
H7: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Kota Surakarta
Hs: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja Kota Surakarta

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta dengan objek penelitian

adalah para pegawai yang bekerja di instansi tersebut. Populasi dalam penelitian ini mencakup
seluruh pegawai berstatus Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berjumlah 35 orang. Pengumpulan data
dilakukan melalui data primer dengan menggunakan teknik kuesioner sebagai instrumen utama.
Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, proses pengambilan sampel menggunakan metode
sensus dimana seluruh populasi yang berjumlah 35 orang dijadikan sebagai responden penelitian.
Untuk menganalisis data yang diperoleh, penelitian ini menggunakan beberapa teknik analisis yang
meliputi analisis instrumen penelitian, uji linearitas, uji hipotesis, analisis regresi jalur, serta analisis
jalur untuk menguji hubungan antar variabel yang diteliti.

Persamaan Regresi sebagai berikut

Persamaan | :

Y1 =B X1+ P2Xo+ €1

Keterangan:

X1 = Komunikasi

X2 = Kompetensi

Y1 = Motivasi Kerja

B1 = Koefisien regresi

er  =error

Persamaan 11 :

Yo=B3s X1+ PaXo+e2

Keterangan:

X1 = Komunikasi

X2 = Kompetensi

Y, = Kepuasan Kerja

B2 = Koefisien regresi

e =error

Persamaan 111 :

Y3 =5 X1+ e Xz + B7 X3+ g X4 + €3
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Keterangan:

X1 = Komunikasi

X2 = Kompetensi

X3z = Motivasi Kerja
Xs = Kepuasan Kerja

Yz =Kinerja
Ba... Bs = Koefisien regresi
es =error

HASIL PENELITIAN

Hasil Uji Instrumen Penelitian

1. Pengujian Validitas
Pengujian validitas untuk semua variabel dan semua item pernyataan didapatkan hasil nilai rhitung
> nilai raber = 0,324 dan semua item pernyataan dinyatakan valid, sehingga layak untuk digunakan
sebagai instrumen penelitian

2. Pengujian Reliabilitas
Pada pengujian reliabilitas bahwa semua variabel dengan nilai alpha hitung > 0,600, sehingga
dapat dikatakan bahwa butir-butir pernyataan semua variabel yang ada dalam keadaan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan untuk mengumpulkan data serta dapat dipergunakan untuk
pengujian hipotesis selanjutnya.

Hasil Uji Linieritas

Hasil uji linieritas bahwa nilai R? sebesar 0,000 dengan jumlah sampel 35, besarnya nilai ¢ hitung =
35 x 0,000 = 0 sedangkan nilai c® tabel sebesar 49,80. Nilai c¢? hitung < c? tabel jadi dapat
disimpulkan bahwa model yang benar adalah model linier

Hasil Analisis Jalur
Hasil analisis jalur persamaan pertama, kedua dan ketiga :

Tabel 1
Hasil analisis jalur persamaan pertama, kedua dan ketiga
Pers Hubungan Variabel B Sig
Pertama Komunikasi Terhadap I\/IoFivag,i kerja 0,781 0,000
Kompetensi Terhadap Motivasi kerja 0,168 0,108
Kedua Komunikasi Terhadap Kepuasan kerja 0,445 0,003
Kompetensi Terhadap Kepuasan kerja 0,401 0,006
Komunikasi Terhadap Kinerja pegawai 0,342 0,006
Ketiga Kompetensi Terhadap Kinerja pegawai 0,606 0,000
Motivasi kerja Terhadap Kinerja pegawai -0,060 0,683
Kepuasan kerja Terhadap Kinerja pegawai 0,330 0,004

Didapatkan analisis jalur persamaan sebagai berikut:
Y1= 0,781 X1 + 0,168 X2+ €1
(0,000)** (0,108)
Y2 = 0,445 X1 + 0,401 X2 + €2
(0,003)** (0,006)**
Y3= 0,342 X1 + 0,606 X2 - 0,060 X3 + 0,330 Xg+ €3
(0,006)** (0,000) (0,683)  (0,004)**
Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi, pada persamaan pertama ditemukan bahwa Komunikasi
memiliki pengaruh positif terhadap Motivasi kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,781, yang
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berarti peningkatan Komunikasi akan mendorong peningkatan Motivasi kerja. Demikian pula
Kompetensi menunjukkan pengaruh positif terhadap Motivasi kerja dengan koefisien 0,168,
mengindikasikan bahwa peningkatan Kompetensi akan diikuti dengan peningkatan Motivasi kerja.
Pada persamaan kedua, Komunikasi memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan kerja dengan
koefisien 0,445, menunjukkan bahwa peningkatan Komunikasi akan meningkatkan Kepuasan kerja.
Begitu pula dengan Kompetensi yang berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja dengan
koefisien 0,401, dimana peningkatan Kompetensi akan mendorong peningkatan Kepuasan kerja.
Dalam persamaan ketiga, Komunikasi dan Kompetensi sama-sama menunjukkan pengaruh positif
terhadap Kinerja pegawai dengan koefisien masing-masing 0,342 dan 0,606, yang berarti
peningkatan kedua variabel tersebut akan meningkatkan Kinerja pegawai. Sementara itu, Motivasi
kerja justru menunjukkan pengaruh negatif terhadap Kinerja pegawai dengan koefisien -0,060,
mengindikasikan bahwa peningkatan Motivasi kerja akan menyebabkan penurunan Kinerja
pegawai. Di sisi lain, Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja pegawai dengan
koefisien 0,330, yang berarti peningkatan Kepuasan kerja akan mendorong peningkatan Kinerja
pegawai.

Hasil Uji t
Hasil Uji t Persamaan persamaan pertama, kedua dan ketiga
Tabel 2
Hasil Uji t persamaan persamaan pertama, kedua dan ketiga
Pers Hubungan Variabel Sig Ket
Pertama Komunikasi Terhadap Motivasi kerja 0,000 H: Terbukti
Kompetensi Terhadap Motivasi kerja 0,108 | Ho Tidak Terbukti
Kedua Komunikasi Terhadap Kepuasan kerja 0,003 Hz Terbukti
Kompetensi Terhadap Kepuasan kerja 0,006 Ha4 Terbukti
Komunikasi Terhadap Kinerja pegawai 0,006 Hs Terbukti
Ketiga Kompetensi Terhadap Kinerja pegawai 0,000 He Terbukti
Motivasi kerja Terhadap Kinerja pegawai 0,683 | Hy Tidak Terbukti
Kepuasan kerja Terhadap Kinerja pegawai 0,004 Hg Terbukti

Berdasarkan hasil analisis, ditemukan beberapa pengaruh signifikan antar variabel dalam
penelitian ini. Pada persamaan pertama, Komunikasi terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap Motivasi kerja dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 (Hipotesis 1 terbukti), sedangkan
Kompetensi menunjukkan pengaruh tidak signifikan terhadap Motivasi kerja dengan nilai
signifikansi 0,108 > 0,05 (Hipotesis 2 tidak terbukti). Dalam persamaan kedua, baik
Komunikasi maupun Kompetensi terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kkerja,
dengan nilai signifikansi masing-masing 0,003 < 0,05 dan 0,006 < 0,05 (Hipotesis 3 dan 4
terbukti).

Pada persamaan ketiga, hasil menunjukkan bahwa Komunikasi dan Kompetensi memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai dengan nilai signifikansi masing-masing 0,006 <
0,05 dan 0,000 < 0,05 (Hipotesis 5 dan 6 terbukti). Sementara itu, Motivasi kerja tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai dengan nilai signifikansi 0,683 >
0,05 (Hipotesis 7 tidak terbukti). Terakhir, Kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai dengan nilai signifikansi 0,004 < 0,05 (Hipotesis 8 terbukti).

Hasil Uji F

Berdasarkan hasil analisis, pada persamaan pertama diperoleh nilai uji F sebesar 32,935
dengan probabilitas signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa Komunikasi
dan Kompetensi secara bersama-sama (simultan) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Motivasi kerja. Selanjutnya pada persamaan kedua, hasil uji F menunjukkan nilai 10,898 dengan
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probabilitas signifikansi 0,000 yang juga lebih kecil dari 0,05, mengindikasikan bahwa Komunikasi
dan Kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja. Sementara itu,
pada persamaan ketiga diperoleh nilai uji F sebesar 48,838 dengan probabilitas signifikansi 0,000
yang lebih kecil dari 0,05, membuktikan bahwa Komunikasi, Kompetensi, Motivasi kerja dan
Kepuasan kerja secara bersama-sama (simultan) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Hasil Uji R? total

Hasil uji koefesien determinasi (R?) total sebesar 0,974 artinya Kinerja pegawai di jelaskan
oleh Komunikasi, Kompetensi, Motivasi kerja dan Kepuasan kerja sebesar 97,4 % dan sisanya
sebesar 2,6 % di jelaskan faktor lain di luar model penelitian, misalnya variabel komitmen kerja,
kepemimpinan dan lain sebagainya.

Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total
Komunikasi terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja
Tabel 3
Hasil pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total

Hubungan Pengaruh
No. Antar Variabel Tidak
Langsung Total
Langsung
| Komunikasi g0
Kinerja pegawai
Komumka& - = 0.781%* X - |- 0,342
2 Motivasi kerja — 0.060 = -0.046 + -0,046
Kinerja pegawai AR =0,296
Komunikasi — = 0,445** X |= 0,342
3 Kepuasan kerja — 0,330** = |+ 0,146
Kinerja pegawai 0,146** = 0,488

Hasil analisis menunjukkan bahwa Komunikasi memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap Kinerja pegawai dengan nilai koefisien 0,342. Pada jalur tidak langsung,
Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi kerja, namun Motivasi kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar -0,046 (hasil dari 0,781 X
-0,060). Sementara itu, jalur tidak langsung lainnya menunjukkan Komunikasi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan kerja dan Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai dengan nilai koefisien 0,146 (hasil dari 0,445 X 0,330). Pengaruh total Komunikasi
terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi kerja menghasilkan nilai koefisien sebesar 0,296 (0,342
+ -0,046), sedangkan melalui Kepuasan kerja menghasilkan nilai koefisien sebesar 0,488 (0,342 +
0,146). Berdasarkan hasil analisis jalur, dapat diketahui bahwa pengaruh langsung Komunikasi
terhadap Kinerja pegawai merupakan jalur yang paling efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai,
karena nilai koefisien jalur langsung lebih besar dibandingkan jalur tidak langsung melalui Motivasi
kerja dan Kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa baik Motivasi kerja maupun
Kepuasan kerja tidak efektif sebagai pemediasi hubungan antara Komunikasi dengan Kinerja
pegawai.
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Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja.
Tabel 4
Hasil pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total

. Hubungan Pengaruh
No. Antar Variabel Langsung Tidak Langsung Total
1 | Kompetensi - — 0,606**
Kinerja pegawai
Kompetensi = = 0,168 X -0,060 | - %00 * -
2 Motivasi kerja — ~ 0010 0,010 =
Kinerja pegawai - 0,596
Kompetensi - = 0401%* X 0,606 J_r
3 Kepuasan kerja — 0.330%* = 0 132 0,132 =
Kinerja pegawai ’ s 0,738

Hasil analisis menunjukkan bahwa Kompetensi memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap Kinerja pegawai dengan nilai koefisien 0,606. Pada jalur tidak langsung, Kompetensi
berpengaruh tidak signifikan terhadap Motivasi kerja, dan Motivasi kerja juga berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar -0,010 (hasil dari 0,168
X -0,060). Sementara itu, jalur tidak langsung lainnya menunjukkan Kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan kerja dan Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai dengan nilai koefisien 0,132 (hasil dari 0,401 X 0,330). Pengaruh total
Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi kerja menghasilkan nilai koefisien
sebesar 0,596 (0,606 + -0,010), sedangkan melalui Kepuasan kerja menghasilkan nilai koefisien
sebesar 0,738 (0,606 + 0,132). Berdasarkan hasil analisis jalur, dapat diketahui bahwa pengaruh
langsung Kompetensi terhadap Kinerja pegawai merupakan jalur yang paling efektif untuk
meningkatkan kinerja pegawai, karena nilai koefisien jalur langsung lebih besar dibandingkan
jalur tidak langsung melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa baik Motivasi kerja maupun Kepuasan kerja tidak efektif sebagai pemediasi
hubungan antara Kompetensi dengan Kinerja pegawai.

Hasil akhir penelitian dapat disajikan pada diagram hasil penelitian sebagai berikut:

Gambar 1
Diagram Hasil Penelitian

PEMBAHASAN

1. Pengaruh Komunikasi terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja
Hasil analisis jalur membuktikan jalur langsung Komunikasi terhadap kinerja pegawai nilai
koefisien lebih besar daripada jalur tidak langsung Komunikasi terhadap Kinerja pegawai
melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat dikatakan
bahwa jalur langsung lebih efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai, jadi Motivasi kerja dan
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Kepuasan kerja sebagai pemediasi tidak efektif memediasi hubungan Komunikasi terhadap
Kinerja pegawai.

Hasil pengaruh langsung Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai pegawai. Artinya apabila Komunikasi ditingkatkan dapat berpengaruh terhadap
peningkatan Kkinerja pegawai pegawai secara signifikan. Hasil penelitian Komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Pegawai mendukung penelitian
sebelumnya oleh Department of Mass Communication, Kampala International University,
Uganda & Owen, (2024), Hadyan Wahyu Dewanto et al. (2024), Jodi Dwi Lesmana et al.
(2024), Sigit Wicaksono et al. (2024), menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Dan tidak mendukung penelitian sebelumnya oleh Dendhana et al.(2023),
Mukhamar et al. (2021), Rantung et al. (2023) menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini bahwa peningkatan kinerja pegawai pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota
Surakarta dapat dilakukan agar meningkatkan variabel Komunikasi secara langsung terhadap
kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan dengan meningkatkan Komunikasi terhadap Kinerja
pegawai pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta.

2. Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi kerja dan Kepuasan kerja

Hasil analisis jalur membuktikan jalur langsung Kompetensi terhadap kinerja pegawai nilai
koefisien lebih besar daripada jalur tidak langsung Kompetensi terhadap Kinerja pegawai
melalui Kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat dikatakan bahwa jalur langsung
lebih efektif untuk meningkatkan Kkinerja pegawai, jadi Motivasi kerja dan Kepuasan kerja
sebagai pemediasi tidak efektif memediasi hubungan Kompetensi terhadap kinerja pegawai.
Hasil pengaruh langsung Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai pegawai. Artinya apabila Kompetensi ditingkatkan dapat berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai pegawai secara signifikan. Hasil penelitian Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Pegawai mendukung penelitian
sebelumnya oleh Ahmadi & Sulistyono (2019), Prayogi et al. (2019), Ulyanah et al. (2021)
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan tidak
mendukung penelitian sebelumnya Firmansyah (2020), Hasmah et al. (2022), Salsabila &
Hermana (2021) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap
Kinerja.
Hasil penelitian ini bahwa peningkatan kinerja pegawai pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota
Surakarta dapat dilakukan agar meningkatkan variabel Kompetensi secara langsung terhadap
kinerja pegawai. Upaya yang dilakukan dengan meningkatkan Kompetensi terhadap Kinerja
pegawai pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta.

PENUTUP

Berdasarkan hasil Uji t, ditemukan beberapa pengaruh antar variabel di Dinas Tenaga Kerja
Kota Surakarta. Komunikasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja, kepuasan kerja, dan Kkinerja pegawai. Sementara itu, kompetensi menunjukkan pengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap motivasi kerja, tetapi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Motivasi kerja justru menunjukkan pengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil Uji F membuktikan bahwa secara simultan, variabel komunikasi, kompetensi,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Lebih lanjut,
hasil uji koefisien determinasi (R?) total sebesar 0,974 mengindikasikan bahwa 97,4% variasi
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel komunikasi, kompetensi, motivasi kerja, dan
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kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 2,6% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian,
seperti komitmen kerja dan kepemimpinan.

Analisis jalur mengungkapkan bahwa jalur langsung kompetensi terhadap kinerja pegawai
merupakan jalur yang paling efektif dan dominan untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Menariknya, penggunaan variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
atau mediasi terbukti tidak efektif dalam memediasi pengaruh komunikasi maupun kompetensi
terhadap kinerja pegawai.

Untuk meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta, terdapat
beberapa upaya yang dapat dilakukan dengan fokus pada peningkatan kompetensi. Pimpinan Dinas
Tenaga Kerja Kota Surakarta perlu mendorong pegawai untuk meningkatkan sifat yang memberikan
dorongan positif, baik kepada diri sendiri maupun rekan kerja dalam penyelesaian pekerjaan yang
lebih baik. Selain itu, pimpinan juga perlu mendorong pegawai untuk meningkatkan konsep diri yang
dimiliki dalam penyelesaian pekerjaan. Tidak kalah penting, pimpinan harus dapat mendorong
pegawai untuk meningkatkan kemampuan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan sehingga
mendorong pencapaian kinerja yang lebih optimal.

Upaya peningkatan Kkinerja pegawai juga dapat dilakukan melalui peningkatan variabel
komunikasi. Dalam hal ini, pimpinan Dinas Tenaga Kerja Kota Surakarta perlu mendorong pegawai
untuk meningkatkan sikap terkait pemahaman dalam menerima instruksi pekerjaan dari atasan.
Pimpinan juga harus mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap berkaitan dengan komunikasi
antara atasan dan bawahan secara interaktif agar memudahkan pegawai dalam penyelesaian
pekerjaan. Lebih lanjut, pimpinan perlu mendorong pegawai untuk meningkatkan sikap terkait
komunikasi yang efektif agar dapat mendorong aktivitas yang lebih baik bagi pegawai dalam
penyelesaian pekerjaan.
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