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Abstrak:

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsur yang sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi, terutama dalam
menghadapi persaingan dan tantangan yang semakin besar. Fenomena dan realita di lapangan, prestasi kerja baik dari individu
maupun unit kerja pada 24 kelurahan yang ada di Kota Bukittinggi cenderung stagnan karena akan berdampak terhadap suatu
organisasi. Penelitian ini bertujuan melihat pengaruh communication skill dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja dengan
kepuasan kerja sebagai variabel pemoderasi pada seluruh 24 Kantor Kelurahan di Kota Bukittinggi. Sampel dalam penelitian ini
adalah 94 orang PNS yang terdiri dari 1 orang Sekretaris Lurah dan 3 orang Kepala Seksi di setiap Kantor Kelurahan di Kota
Bukittinggi yang bertanggung jawab langsung kepada Lurah. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis teknik analisis
SEM (Structural Equation Modeling) berbasis varians PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bahwa
variabel communication skill dan iklim organisasi sama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel prestasi
kerja pada Kantor Kelurahan se-Kota Bukittinggi. Begitu juga halnya dengan variabel kepuasan kerja yang juga memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel prestasi kerja.

Kata Kunci : Communication Skill, Iklim Organisasi, Prestasi Kerja, Kepuasan Kerja.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) bagi organisasi adalah aset yang sangat penting dan salah satu unsur yang
sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi, terutama dalam menghadapi persaingan dan tantangan yang
semakin besar seperti, globalisasi, perubahan teknologi dan kualitas. Perusahaan atau suatu organisasi yang akan
bertahan ditengah perubahan yang sangat cepat akibat kompetisi global dan kemajuan teknologi adalah perusahaan
atau organisasi dengan sumber daya manusia dengan mempunyai kekuatan untuk mengantisipasi dan
mengelola setiap perubahan tersebut. Sebab sumber daya manusia menjadi salah satu faktor krusial dan strategis
dalam menentukan kesuksesan terhadap pelaksanaan dan fungsi yang telah ditetapkan. Persoalannya, semakin
besar usaha yang dikelola maka akan semakin besar pula permasalahan sumber daya manusia di dalamnya. (Siagian,
Sondang P, 2002). Menurut Davis dan Newstorm (2000) peran pimpinan suatu organisasi memegang peranan sangat
penting untuk bagaimana membangun komunikasi yang baik untuk terciptanya iklim organisasi yang diinginkan serta
memberi motivasi kerja yang tinggi dan akan bermuara pada perbaikan kinerja dan peningkatan prestasi kerja
organisasi tersebut.

Kinerja adalah suatu output (hasil) yang dihasilkan oleh organisasi atau sumber daya manusia yang ada dalam
suatu organisasi. Khusus dalam bidang manajemen sumber daya manusia, kinerja dijelaskan sebagai suatu hasil kerja
yang dicapai individu didalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, yang berdasarkan atas
pengalaman, kecakapan, dan kesungguhan (Hasibuan, 2011).

Mengacu pada Peraturan Walikota Bukittinggi Nomor 67 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan
Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Kelurahan, Kelurahan adalah perangkat Kecamatan yang dibentuk
untuk membantu atau melaksanakan sebagian tugas Camat yang dipimpin oleh Lurah selaku perangkat Kecamatan,
dan bertanggung jawab kepada Camat atas pelaksanaan kegiatan-kegiatan berupa pelayanan public, perencanaan
pembangunan partisipatif, peningkatan kapasitas kelompok, fasilitasi pemasaran produk, tata kelola arsip dan
pembinaan kelompok kelurahan

Dari beberapa penelitian kemudian fenomena dan realita di lapangan, penulis melihat bahwa prestasi kerja
baik dari individu maupun secara unit kerja pada 24 kelurahan yang ada di Kota Bukittinggi cenderung stagnan,
dimana ini bisa kita lihat dari data berbagai prestasi dan penghargaan yang didapat oleh kelurahan dalam 5 (lima)
tahun terakhir bahwa Kelurahan yang berprestasi didominasi oleh 4 Kelurahan saja yaitu Kelurahan Gulai Bancah,
Kelurahan Belakang Balok, Kelurahan Manggis Ganting dan Kelurahan Campago Guguk Bulek.

Selain itu, penulis merasa perlu untuk manambahkan satu variabel moderasi yaitu kepuasan kerja karena
berdasarkan beberapa literasi yang penulis baca diantaranya menurut (Ermita, 2018), kesuksesan dalam suatu
organisasi tergantung kepada orang-orang yang ada di dalamnya. Jika orang-orangnya yang bekerja di dalamnya
berkinerja bagus, maka kinerja organisasi tersebut juga akan bagus. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
cenderung akan lebih memiliki kepedulian terhadap organisasi yang ia ada di dalamnya. Sehingga mereka akan
memberikan nilai yang superior kepada para pelanggan melalui layanan terbaik yang bias dilakukan. Mereka juga
cenderung lebih memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi. Sehingga organisasi yang kepuasan kerja karyawannya
tinggi akan memiliki perkembangan yang tinggi dan cepat pula dan tidak banyak kemunduran yang terjadi.

Dari uraian dan research gap serta fakta lapangan diatas maka penulis berpikiran perlu untuk mengkaiji tentang
sejauh mana kebijakan yang telah diambil pemangku kepentingan, diantaranya dalam mencapai hasil kinerja yang
diharapkan bersadarkan tingkat kepuasan kerja aparatur pemerintah kelurahan dan apakah pengaruh dari seorang
pimpinan unit kerja dalam hal ini Lurah dalam mengkomunikasikan arahan dan pekerjaan yang diberikan telah
membentuk suatu iklim organisasi yang baik sehingga kepuasan kerja tinggi dan menghasilkan prestasi kerja sesuai
dengan yang diharapkan. Penelitian ini bertujuan untuk melihat Pengaruh Communication Skill Dan Iklim Organisasi
Terhadap Prestasi Kerja.Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Moderasi Pada Kelurahan Se-Kota Bukittinggi.
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TINJAUAN KEPUSTAKAAN

Prestasi Kerja

Untuk mengetahui tinggi-rendahnya prestasi kerja seseorang, perlu dilakukan penilaian prestasi kerja. Penilaian
prestasi kerja (performance appraisal) yaitu proses dari mana organisasi-organisasi menilai atau mengevaluasi atas
prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan jawaban
kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka (Hani Handoko 2007). Penilaian prestasi kerja merupakan
dasar yang sangat penting bagi perusahaan sebagai suatu bahan untuk mengambil keputusan bagi karyawannya.

Communication Skill

Menurut Cholin,Cherry,Tedjasustina, (2000) Komunikasi adalah proses penyampaian informasi, emosi,
gagasan, keahlian melalui penggunaan simbol-simbol berupa kata-kata, gambar-gambar, angka-angka dan
lainnya. Untuk mencapai tujuan organisasi maka diperlukan sebuah komunikasi yang baik, di mana terdapat jalinan
pengertian dalam komunikasi tersebut sehingga dapat dimengerti serta dilaksanakan antara pihak yang satu dengan
pihak yang lain Komunikasi ini sangat berperan dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Newstrom dan
Davis (2004) mengemukakan bahwa Apabila tidak ada komunikasi para pegawai tidak dapat mengetahui apa yang
dilakukan rekan sekerjanya, pimpinan tidak dapat menerima masukan informasi, dan para penyelia tidak dapat
memberikan instruksl.

Iklim Organisasi
Wirawan (2007) mengatakan, iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi dan mereka yang
berhubungan secara tetap dengan organisasi mengenai apa.yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi
secara rutin yang memengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian
menentukan kinerja organisasi.
Menurut Davis dan Newstorm (2000), iklim organisasi memiliki unsur-unsur organisais yang menjadi tolok ukur
dalam pengukuran iklim organisasi, yaitu:
1. Kualitas Kepemimpinan.
Komunikasi.
Tanggung Jawab.
Kepercayaan.
Kesempatan.
Imbalan yang Adil.

Sk wd

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mempunyai kontribusi yang sangat besar terhadap prestasi kerja. Setiap karyawan mempunyai

dorongan untuk bekerja karena kerja merupakan pusat dari kehidupan. Di samping itu, kerja adalah sejumlah aktivitas
fisik dan mental untuk mengerjakan suatu pekerjaan (Hasibuan, 2002).

Menurut Hasibuan (2011) indikator kepuasan kerja seorang individu dapat dilihat dari beberapa hal berikut ini:
Disiplin Kerja.
Mencintai Pekerjaannya
Moral Kerja Positif
Menyenangi Pekerjaannya
Prestasi Kerja

o=

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Seluruh Kelurahan Se Kota Bukittinggi. Dalam penelitian ini yang peneliti jadikan
sebagai subjek atau responden adalah keseluruhan populasi yang ada sebanyak 96 rumpun jabatan. Namun, dari
data yang peneliti peroleh dari Badan Kepegawaian Daerah dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kota Bukittinggi per tanggal 01 Juli 2020 terdapat dua jabatan kosong di Kelurahan Campago Ipuh dan Kelurahan
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Kubu Gulai Bancah. Jadi jumlah sampel responden yang peneliti ambil sebanyak 94 orang dari 24 kelurahan yang ada
di Kota Bukittinggi. Kemudian Penelitian ini menggunakan Analisis deskriptif serta analisis Kuantitatif baik dari Analisa
Structural Equation Modelling (SEM) maupun Partial Least Square (PLS) dengan langkah-langkah sebagai berikut:
1. Merancang Model Struktural (inner model)
Pada tahap ini, peneliti memformulasikan model hubungan antar konstrak.
2. Merancang Model Pengukuran (outer model)
Pada tahap ini, peneiti mendefinisikan dan menspesifikasi hubungan antara konstrak laten dengan indikatornya
apakah bersifat reflektif atau formulatif.
3. Mengkonstruksi Diagram Jalur
Fungsi utama dari membangun diagram jalur adalah untuk memvisualisasikan hubungan antar indikator dengan
konstraknya serta antara konstrak yang akan mempermudah peneliti untuk melihat model secara keseluruhan.
4. Estimasi model
Pada langkah ini, ada tiga skema pemilihan weighting dalam proses estimasi model, yaitu factor weighting scheme,
centroid weighting scheme, dan path weighting scheme.
5. Goodness of Fit atau evaluasi model meliputi evaluasi model pengukuran dan evaluasi model struktural.
6. Langkah Keenam: Pengujian hipotesis dan interpretasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Pengujian Outer Model
a. Uji Convergent validity

Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS, selanjutnya dilihat nilai loading factor indikator-indikator
pada setiap variabel:

z1 Z5 Z6 zZ7 zs8 zo

T

0.528 337 0.462 _0.605

= = za

oy S

X1.2
L.~

0.786

x1.3 ~~.0.751 Kepuasan Ker)

0.723
x1.4 0.608

*— o707 T

X1.5 4+—o.719—]

0.506

*1.6 4’/0.431/

& g.a71. Communication 0.051
Sk

*1T " o.392 i
[~

0.318

CS " KK 10 = KK

Gambar 1. Diagram path prestasi kerja
Sumber: Hasil Pengolahan data

Pada Gambar 1. diatas jika konstruk dikataka valid apabila nilai konstruk > 0,60. Jika nilai konstruk < 0.60 maka
harus dihapus. Pada Prestasi Kerja dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari 0,6 kecuali
Y3, Y4, Y5, dan Y7 yang memiliki nilai loading kurang dari 0,6 yaitu 0.538, 0.551, 0.418, dan 0.370. kemudian variabel
communication skill dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari 0,6 kecuali indikator X1.6,
X1.7, X1.8, dan X1.9 yang memiliki nilai loading kurang dari 0,6 yaitu 0.506, 0.431, 0.471, dan 0.392. hal ini
menunjukkan bahwa indikator variabel yang memiliki nilai loading lebih besar dari 0.6 memiliki tingkat validitas yang
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tinggi, sehingga memenuhi convergent validity. Setelah itu pada variabel Iklim Organisasi dalam penelitian ini memiliki
nilai loading factor yang lebih besar dari 0,6 kecuali indikator X2.2, X2.5, X2.6, X2.7, X2.8, dan X2.9 yang memiliki nilai
loading kurang dari 0,6 yaitu 0.577, 0.466, 0.203, 0.248, 0.256, dan 0.552. terakhir Dari hasil pengolahan data dengan
PLS yang terlihat pada gambar diatas, dapat dilihat bahwa mayoritas indikator pada masing-masing variabel Kepuasan
Kerja dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari 0,6 kecuali Z2, Z6, Z7,dan Z8 yang memiliki
nilai loading kurang dari 0,6 yaitu 0.542, 0.538, 0.337, dan 0.462.

b. Uji Convergent Validity setelah modifikasi

Berikut gambar hasil kalkulasi model SEM PLS setelah indikator yang tidak memenuhi syarat nilai loading faktor
dihapus, dalam gambar tersebut dapat dilihat nilai loading faktor indikator-indikator pada setiap variabelnya tidak ada
yang dibawah 0,6 dengan demikian analisis dilanjutkan pada analisis nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk
memperkuat Convergent Validity.

1 Z3 4 Z5
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0.258 -0.387

Iklim Organisasi
Gambar 2. Diagram path prestasi kerja setelah modifikasi
Sumber: Hasil Pengolahan data

Dari hasil pengolahan data dengan SEM PLS yang terlihat pada gambar, menunjukkan bahwa seluruh indikator
semua variabel memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari 0,6. Hal ini berarti bahwa memiliki tingkat validitas
yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity. Dengan demikian analisis dilanjutkan pada uji Average Variance
Extracted (AVE) dan uji Discriminant Validity

c. Uji Average Variance Extracted (AVE)

Convergent validity juga dapat dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE). pada penelitian ini nilai AVE
masing-masing konstruk berada diatas 0.5 kecuali untuk variabel Iklim Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebagai
moderating dan Variabel Prestasi Kerja. Secara keseluruhan tidak ada permasalahan convergent validity pada model
yang diuiji, sehingga konstruk dalam penelitian ini dapat dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik.
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Tabel 1. Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Average Variance Extracted (AVE)

CS *KK 0.538
Communication Skill | 0.594
|0 * KK 0.482

Iklim Organisasi 0.533
Kepuasan Kerja 0.539
Prestasi Kerja 0.488
Sumber: Hasil Pengolahan data

d. Uji Dicriminant Validity

Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing konstruk atau
variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Tabel dibawah ini menunjukkan hasil validitas diskriminan dari model
penelitian dengan melihat nilai Fornell Larcker Criterion nya.

Tabel 2. Fornell - Larcker Criterion

CS *|Commu IO *|Iklim Kepuas | Prestasi
KK nication | KK Organis | an Kerja
Skall asi Kerja

CS *KK 0.733

Communic | -0.371 0.771

ation Skill

I0 *KK 0.724 -0.483 0.694

Tklim -0.518 0.402 -0.436 | 0.730

Organisasi

Kepuasan | -0.346 0.450 -0.524 | 0.462 0.734

Kerja

Prestasi -0.462 0.570 -0.671 | 0.602 0.628 0.698

Kerja

Sumber: Hasil Pengolahan data

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai fornell larcker criterion nya dari masing-masing variabel lebih besar dari
masing-masing variabel pembandingnya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa konstruk atau variabel laten
belum memiliki discriminant validity yang baik.

e. Uji Composite reability

Outer model selain diukur dengan menilai valisitas konvergen dan validitas diskriminan juga dapat dilakukan
dengan melihat realibilitas konstruk atau variabel laten yang diukur dengan menilai composite reliability dari blok
indikator yang mengukur konstruk.

Hasil output PLS untuk nilai composite reliability dan Cronbach alpha dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3. Nilai composite realibility

Composite Reliability
CS *KK 0.948
Communication Skill | 0.854
10 * KK 0.915
lklim Organisasi 0.773
Kepuasan Kerja 0.821
Prestasi Kerja 0.826
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Sumber: Hasil Pengolahan data

Pada tabel diatas, model menunjukkan nilai composite reliability untuk semua konstruk berada diatas nilai 0,7.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai
minimum yang diisyaratkan.

f. Uji Cronbach Alpha

Outer model selain diukur dengan menilai validitas konvergen dan validitas diskriminan juga dapat dilakukan
dengan melihat reliabilitas konstruk atau variabel laten yang diukur dengan melihat nilai Cronbach alpha dari blok
indikator yang mengukur konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach alpha lebih besar dari 0,6.

Tabel 4. Nilai Cronbach alpha

Cronbach Alpha
CS *KK 0.943
Communication Skill | 0.780
|0 * KK 0.899

Iklim Organisasi 0.562
Kepuasan Kerja 0.722
Prestasi Kerja 0.737
Sumber: Hasil Pengolahan data

Tabel 4. menunjukkan nilai Cronbach alpha untuk semua konstruk berada diatas 0,6 kecuali untuk variabel Iklim
Organisasi yang berada pada nilai 0.562, namun apabila dilakukan pembulatan sudah memenuhi syarat. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas minimum yang
diisyaratkan.

2. Inner Model
a. Analisa R-square

Nilai R?2 menunjukkan tingkat determinasi variabel eksogen terhadap endogennya. Nilai Rz semakin besar
menunjukkan nilai determinasi yang semakin baik.

Tabel 5. Nilai R-Square
R square
Prestasi Kerja | 0.685

Sumber: Hasil Pengolahan data

Hasil perhitungan R2untuk setiap variabel laten endogen pada tabel menunjukkan bahwa nilai R2berada pada
0.685 atau 68,5%. Hal ini berarti menunjukkan bahwa variabel Communication Skill, Iklim Organisasi dan Kepuasan
Kerja mempengaruhi Prestasi Kerja sebesar 68.5%, sementara sisanya 31.5% dipengaruhi oleh variabel selain
penelitian ini.

b. Uji Q-square

Nilai Q2 dapat digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai relevansi prediktif, sedangkan
nilai Q%kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memiliki relevansi prediktif.

Tabel 6. Q-Square
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TabeL: Tabs] Q-Saquare

S50 SSE Q (=1-SSE/S50)
CS*KK 1504.000 1504.000
Commumication Skill | 376.000 376.000
10 *KK 1128.000 1128.000
Iklim Organisasi 282.000 282.000
Kepuasan Kerja 376.000 376.000
Prestasi Kerja 470.000 332.372 0.293

Sumber; Hasil Pengolahan data

Pada tabel menunjukkan nilai Q2 bernilai 0.293 dan ini menunjukkan bahwa semua variabel eksogen
mempengaruhi varibel endosen (prestasi kerja) dalam kategori sedang dan juga memiliki nilai relevansi prediktif.

3. Bootstrapping

Dalam PLS, pengujian setiap hubungan dilakukan dengan menggunakan simulasi dengan metode
bootstrapping terhadap sampel. Pengujian ini bertujuan untuk meminimalkan masalah ketidak normalan data
penelitian. Hasil penguijian dengan metode bootstrapping dari Analisa SEM PLS sebagai berikut:

Z5

1 Z3 Z4
'\ G445 6762 &Zizz

i

20.753

L4

'\1 673 Kepuasan Ker}

8.810

—
7102 sez6
1.5 4+—2.716 —

X1.2

1.4

Communication 2178
Skill

X2
3.023

ﬁ12.513-\‘\ TS~ KK 10> KK

Iklim Cirganisasi

Gambar 3. Hasil bootstrapping
Sumber: Hasil Pengolahan data

Pembahasan
1. Communication skill seorang pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja
pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Communication skill seorang pimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. Hal ini dapat dilihat dari nilai
t-statistik sebesar 2.178 yang berarti besar dari 1,96 dan p-value 0,030 < 0,05. Pengaruh variabel communication
skill dengan variabel prestasi kerja yang terjadi adalah pengaruh yang positif. Pengaruh positifnya ditunjukkan
dengan nilai koefisien regresi sebesar 0.169, jika communication skill ditingkatkan satu satuan, maka prestasi
kerja akan meningkat sebesar 0,169. Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
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oleh Umi Farida (2014) dalam judul penelitian “Pengaruh Komunikasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan dan
Kepemimpinan Sebagai Variabel Moderating”, dimana hasilnya membuktikan bahwa Komunikasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap prestasi kerja.

Hal ini mengindikasikan bahwa communication skill merupakan salah satu variabel penting dari prestasi
kerja, khususnya prestasi kerja pegawai pada kelurahan se-kota Bukittinggi sebagai Lembaga/ organisasi
masyarakat yang menyediakan jasa layanan masyarakat. Dengan peningkatan communication skill dapat
meningkatkan prestasi kerja pegawai agar terjadinya peningkatan pelayanan yang lebih berkualitas, melalui
communication skill yang baik.

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi kerja pegawai pada Kelurahan se-
Kota Bukittinggi

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Iklim organisasi seorang pimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-
statistik sebesar 3.023 yang berarti besar dari 1,96 dan p-value 0,003 < 0,05. Pengaruh variabel Iklim organisasi
dengan variabel prestasi kerja yang terjadi adalah pengaruh yang positif. Pengaruh positifnya ditunjukkan dengan
nilai koefisien regresi sebesar 0.333, jika |klim organisasi ditingkatkan satu satuan, maka prestasi kerja akan
meningkat sebesar 0,333.

Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fatmawati Umasangadji,
Florence Daicy J Lengkong, Martha Ogotan (2015) dalam judul penelitian Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap
Prestasi Kerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah dengan hasil bahwa Iklim
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai dan bersifat kontributif. Artinya
bahwa secara empirik Iklim organisasi memberikan kontribusi yang nyata dan cukup besar terhadap prestasi
kerja pegawai.

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi kerja pegawai pada Kelurahan se-
Kota Bukittinggi.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Kepuasan Kerja seorang pimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-
statistik sebesar 2.836 yang berarti besar dari 1,96 dan p-value 0,005 < 0,05. Pengaruh variabel Kepuasan Kerja
dengan variabel prestasi kerja yang terjadi adalah pengaruh yang positif. Pengaruh positifnya ditunjukkan dengan
nilai koefisien regresi sebesar 0.298, jika Kepuasan Kerja ditingkatkan satu satuan, maka prestasi kerja akan
meningkat sebesar 0,298.

Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rina et al (2010) dalam penelitian
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada CV. Organik Agro System di Bandar
Lampung berkesimpulan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja Karyawan.

Kepuasan kerja adalah perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaannya. Artinya
secara umum bahwa seseorang yang memiliki rasa puas terhadap pekerjaannya akan mempunyai sikap yang
positif terhadap organisasi dimana ia berkarya. Kepuasan kerja ini adalah cerminan pada sikap, tindakan dan
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Jadi sesuatu hal yang dirasakan oleh seorang pegawai dalam
memuaskan kerjanya, belum tentu oleh pegawai yang lain dianggap sebagai suatu hal pemuas kerjanya.
Kepuasan kerja memperkuat pengaruh Communication skill terhadap prestasi kerja pegawai pada
Kelurahan se- Kota Bukittinggi.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Communication skill dengan kepuasan kerja sebagai
moderasi, berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota
Bukittinggi. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 2.312 yang berarti besar dari 1,96 dan p-value 0,021
< 0,05. Pengaruh variabel communication skill dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi dan variabel
prestasi kerja sebgai variabel dependen memiliki pengaruh yang positif. Pengaruh positifnya ditunjukkan dengan
nilai koefisien regresi sebesar 0.258. Hal ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memperkuat hubungan antara
communication skill terhadap prestasi kerja pegawai se-kota Bukittinggi. Hal Ini mengindikasikan bahwa Orang
yang lebih puas dengan pekerjaannya lebih mungkin memberikan Communication Skill yang terbaik kepada
bawahannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi dan prestasi kerja organisasi.

552



5. Kepuasan kerja memperkuat pengaruh iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai pada Kelurahan
se- Kota Bukittinggi.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa iklim organisasi dengan kepuasan kerja sebagai moderasi,
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. Hal ini
dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 3.538 yang berarti besar dari 1,96 dan p-value 0,000 < 0,5. Pengaruh
variabel iklim organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi dan variabel prestasi kerja sebagai
variabel dependen memiliki pengaruh yang negatif. Pengaruh negatifnya ditunjukkan dengan nilai koefisien
regresi sebesar -0.387. Hal ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memang memiliki pengaruh, tetapi tidak
memperkuat hubungan antara iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai se-kota Bukittinggi.

Dari pandangan penulis, hal ini disebabkan masih belum terbentuknya iklim organisasi yang ideal dalam
unit organisasi kelurahan, dan dengan adanya peningkatan kepuasan kerja masing-masing individu dalam
organisasi maka makin terbentuklah ego individual dan mengurangi kerjasama tim karena setiap orang merasa
puas dengan pekerjaannya sendiri dan merasa bisa melakukan pekerjaan tanpa bantuan rekan kerja lainnya
sehingga iklim kerja organisasi semakin menurun dan otomatis juga menurunkan pretasi kerja dari unit kerja
kelurahan itu sendiri.

Kondisi lingkungan kerja mencakup juga keadaan fasilitas atau sarana yang ada dalam rangka mencapai
kepuasan kerja, tidak memberikan efek terhadap suasana hati pegawai didalamnya. Ketidakpuasan yang
dirasakan pegawai kadangkala tidak ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan,
biasanya hanya tercipta jika semua anggota memiliki tingkat keyakinan yang tinggi untuk meningkatkan prestasi
kerjanya.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penguijian hipotesis dan temuan yang ada tentang “Pengaruh Communication Skill Dan Iklim
Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Moderasi Pada Kelurahan Se-Kota
Bukittinggi dapat disimpulkan bahwa Communication skill seorang pimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. kemudian Iklim organisasi seorang pimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. setelah itu
Kepuasan Kerja seorang pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan
se- Kota Bukittinggi. kemudian Communication skill dengan kepuasan kerja sebagai moderasi, berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada Kelurahan se- Kota Bukittinggi. Terakhir Iklim organisasi dengan
kepuasan kerja sebagai moderasi, berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja pegawai pada
Kelurahan se- Kota Bukittinggi.
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