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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Pemuda, Olahraga, Budaya dan Pariwisata (Disporabudpar) 

Kabupaten Majalengka. Tujuan Penelitian ini adalah untuk  (1) mengetahui dan mengkaji mengenai 

pemberian motivasi kerja pegawai pada Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka (2) Tingkat disiplin 

pegawai pada Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka; (3) Tingkat kinerja pegawai pada Dinas 

Porabudpar Kabupaten Majalengka; (4) Mutu pelayanan yang diberikan pegawai Dinas Porabudpar 

Kabupaten Majalengka; (5) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Porabudpar 

Kabupaten Majalengka; (6) Pengaruh disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas Porabudpar 

Kabupaten Majalengka; (7) Pengaruh motivasi dan disiplin pegawai secara simultan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka; (8) Pengaruh kinerja pegawai terhadap  mutu 

pelayanan Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah 

metode deskriptif dan verifikatif. Sementara teknik pengambilan sampel dilakukan dengan cara Random 

Sampling.  sumber data pada penelitian ini adalah data primer dan sekunder, dengan teknik analisis data 

menggunakan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Motivasi kerja 

pegawai pada Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka berada di antara rentang kurang baik sampai 

dengan sangat baik. Variatifnya temuan penelitian tersebut diindikasikan bahwa terdapat perbedaan 

motivasi yang dimiliki oleh setiap pegawai Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka; (2) Disiplin kerja 

pegawai Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka berada di antara rentang kurang baik sampai dengan 

sangat baik. Variatifnya temuan pada kedisiplinan pegawai mengindikasikan bahwa setiap pegawai 

memiliki perbedaan dalam hal disiplin para pegawainya; (3) Kinerja pegawai Dinas Porabudpar 

Kabupaten Majalengka berada di antara rentang kurang baik sampai dengan sangat baik; (4) Kualitas 

pelayanan pada Dinas Porabudpar Kabupaten Majalengka berada di antara rentang kurang baik sampai 

dengan sangat baik; (5) Secara parsial motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai; (6) 

Secara parsial disiplin kerja pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini 

mengindikasikan bahwa naik turunnya kinerja pegawai tergantung pada tinggi rendahnya disiplin kerja 

pegawai yang dimiliki para pegawai; (7) Secara simultan motivasi kerja dan disiplin kerja pegawai 

berpengaruh positif dan signifikan; (8) Kinerja pegawai terbukti menjadi faktor pendorong meningkatnya 

kualitas pelayanan,hal ini dibuktikan bahwa kinerja pegawai memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kualitas pelayanan.  

 

Kata Kunci : Motivasi, Disiplin, Kinerja Pegawai dan Mutu Pelayanan. 

I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia yang berkualitas 

merupakan modal dasar sekaligus menjadi kunci 

keberhasilan dari sebuah organisasi baik profit 

maupun non profit. Pemerintah sendiri 

merupakan sebuah organisasi publik yang 

bertujuan untuk mengatur dan mengelola 

pemerintahan dalam rangka memberikan 

pelayanan maksimal kepada rakyat/masyarakat. 

Oleh karena itu, peranan pegawai negeri sipil 

yang kompeten dan profesional menjadi modal 

dasar dalam meningkatkan efektivitas birokrasi 

dalam pemberian pelayanan. Pemerintah daerah 

sebagai daerah yang otonom mempunyai 

kebebasan yang luas untuk mengatur dan 

mengurus kepentingan masyarakatnya untuk 
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mendapatkan pelayanan publik yang berkualitas 

dan terus meningkat dari waktu ke waktu. 

Tuntutan tersebut semakin berkembang seirama 

dengan tumbuhnya kesadaran bahwa warga 

negara memiliki hak untuk dilayani dan 

kewajiban pemerintah untuk memenuhi 

kebutuhannya tersebut. Tantangan yang dihadapi 

oleh pemerintah dalam memberikan pelayanan 

publik adalah bukan hanya menciptakan sebuah 

pelayanan yang efisien, tetapi juga bagaimana 

agar pelayanan dapat dilakukan dengan tidak 

membedakan status masyarakat dan menciptakan 

pelayanan yang adil dan demokratis. Fungsi 

pelayanan pemerintah dalam konteks pelayanan 

publik adalah mendahulukan kepentingan 

umum, mempermudah urusan publik, 

mempersingkat waktu pelaksanaan urusan publik 

dan memberikan kepuasan kepada publik 

(publik=umum). Senada dengan itu, Moenir 

(2001:19) mengemukakan bahwa pelayanan 

publik merupakan kegiatan yang dilakukan oleh 

seseorang atau sekelompok orang dengan 

landasan faktor material melalui sistem, prosedur 

dan metode tertentu dalam usaha memenuhi 

kepentingan orang lain sesuai dengan haknya.   

  Dinas Pemuda, Olahraga, Kebudayaan 

dan Pariwisata atau disingkat Disporabudpar 

merupakan salah satu perangkat Pemerintah 

Daerah yang membidangi pengurusan bidang 

pemuda, kebudayaan, olahraga dan pariwisata 

memiliki tugas dan fungsi pelayanan yang cukup 

sentral, terutama dalam hal perumusan kebijakan 

teknis bidang pemuda, olahraga, kebudayaan dan 

pariwisata; melakukan pembinaan dan 

pelaksanaan tugas di bidang pemuda, olahraga, 

kebudayaan dan pariwisata; melakukan 

pembinaan terhadap unit pelaksana teknis dinas 

(UPTD) dan pelaksanaan tugas lain yang 

diberikan Bupati sesuai dengan bidang tugas dan 

fungsinya. Sederetan tugas dan fungsi di atas 

merupakan sebuah tantangan yang cukup berat 

bagi Disporabudpar termasuk Disporabudpar 

Kabupaten Majalengka. Kabupaten Majalengka 

memiliki luas wilayah sebesar 120.420 Ha 

dengan jumlah penduduk sebanyak 1.189.191 

dan memiliki 26 Kecamatan dengan 13 

kelurahan dan 342 desa (BPS Kabupaten 

Majalengka, 2013). 

 Luasnya  wilayah Kabupaten 

Majalengka dan banyaknya jumlah penduduk, 

hal ini menjadi sebuah tantangan bagi 

Disporabudpar dalam memberikan pelayanan 

yang prima kepada masyarakat, apalagi setelah 

diberlakukannya Undang-Undang Nomor 32 

Tahun 2004 tentang Otonomi Daerah yang 

menitik beratkan pada daerah kabupaten / kota 

dalam memberikan pelayanan kepada publik. 

Muara dari pelaksanaan otonomi daerah adalah 

terselenggaranya pemerintahan yang good 

governance akan menghasilkan birokrasi yang 

handal dan profesional, efisien, produktif serta 

memberikan pelayanan prima kepada 

masyarakat.  Masyarakat dan pemerintah dapat 

terjadi sinkronisasi yaitu saling bersentuhan, 

menunjang dan melengkapi dalam satu kesatuan 

langkah menunju tercapainya tujuan 

pembangunan nasional. 

 Oleh karena itu, aparatur pemerintah 

(Disporabudpar) dituntut untuk dapat 

memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya 

berorientasi pada kebutuhan dan kepuasan 

penerima layanan, sehingga dapat meningkatkan 

daya saing dalam pemberian pelayanan baik 

berupa barang maupun jasa. 

 

Salah satu kunci keberhasilan dalam 

meningkatkan pelayanan yang berkualitas 

bertumpu pada sejauhmana kinerja aparatur 

memiliki kemampuan dalam memberikan 

pelayanan yang sesuai dengan harapan 

pengguna, sehingga dapat dimaknai bahwa 

kinerja pegawai memiliki keterkaitan dengan 

kualitas pelayanan. Beberapa hasil penelitian 

yang menyimpulkan terdapat keterkaitan antara 

kinerja pegawai dengan kualitas pelayanan yang 

diberikan di antaranya Utomo (2012); Fatah 

(2012); Saragih (2011); Suwarno dan Rohmad 

(2013) pada penelitiannya menyimpulkan bahwa 

kinerja pegawai memiliki keterkaitan yang 

cukup erat dengan terciptanya pelayanan yang 

berkualitas. Sementara disisi lainnya, banyak 

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Hasil kajian empirik faktor yang cukup dominan 

dalam mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

faktor motivasi. Sebagaimana hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Anggraeni (2009); 

Luhgiatno (2006); dan Aditya (2010) 

membuktikan bahwa pengaruh motivasi cukup 

dominan dalam mempengaruhi tinggi rendahnya 

kinerja. Motivasi mendorong timbulnya 

kelakuaan dan mempengaruhi serta merubah 
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kelakuan serta motivasi berfungsi sebagai 

pendorong timbulnya kelakuaan, pengarah, dan 

pengerak.  

Keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai suatu tujuan yang ingin dicapai 

sebagian besar bergantung pada motivasi 

pegawai dalam melakukan pekerjaannya. 

Seorang pegawai yang memiliki motivasi tinggi 

dalam berkerja cenderung akan memberikan 

hasil yang baik bagi instansi. Menurut Riva’i 

(2008:207), semakin kuat motivasi kerja maka 

kinerja pegawai akan semakin tinggi, hal ini 

berrti setiap peningkatan motivasi pegawai akan 

memberikan peningkatan yang sangat berarti 

bagi kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki 

motivasi kerja yang tinggi akan selalu mencoba 

melakukan yang terbaik serta bersedia 

meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk 

melakukan pekerjaannya. Sedangkan pegawai 

yang memiliki motivasi kerja yang rendah 

adalah pegawai  yang seringkali tidak mau 

mencoba melakukan yang terbaik, serta jarang 

meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk 

melakukan pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil penelitian awal pada 

Disporabudpar Kabupaten Majalengka, maka 

masih ditemukan pegawai yang kurang bergairah 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya.  Kemudian masalah lainnya yang 

berkaitan dengan motivasi pegawai ialah  adanya 

kemangkiran  kerja pegawai  serta pegawai yang 

sering  datang terlambat dan pulang lebih awal 

dari waktu yang telah ditentukan.  Selanjutnya,  

dari hasil pra-survei,  banyak  pegawai  yang  

tidak loyal terhadap pekerjaan, penyelesaian 

pekerjaan yang kurang cepat dan lain 

sebagainya. Pada umumnya  motivasi  pegawai  

pada Disporabudpar Kabupaten Majalengka 

masih rendah,  hal ini  tersebut dapat dilihat dari  

faktor penyelesaian tugas yang  belum 

sempurna, tanggung jawab pegawai untuk 

memecahkan masalah masih rendah dan juga 

penetapan target pekerjaan pun masih belum 

sesuai dengan yang ditargetkan. Selain daripada 

itu, masih banyak pegawai yang kurang 

bergairah dalam melaksanakan tugas dan  

pekerjaannya dan keikutsertaan dalam kegiatan 

organisasi juga masih kurang. Beberapa hal 

tersebut akan menjadi suatu permasalahan  yang 

akan mengganggu kinerja organisasi. 

Seharusnya pelaksanaan  program pelatihan  dan 

pemberian motivasi yang tepat  oleh  

Disporabudpar Kabupaten Majalengka dapat  

meningkatkan kinerja pegawai. Tetapi pada 

kenyataannya masih ada pegawai Disporabudpar 

Kabupaten Majalengka yang masih belum 

optimal di dalam pekerjaan. Selain motivasi, 

disiplin memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. hasil penelitian yang menyatakan 

adanya pengaruh dominan dari disiplin kerja 

terhadap kinerja seperti yang dilakukan oleh  

Holil dan Sriyanto (2007); Munawaroh (2012); 

Kasmawati (2006); Narmodo dan Wajdi (2007). 

Hasil penelitiannya membuktikan bahwa 

kedisiplinan berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Adapun rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah bagaimana 

pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai serta dampaknya pada 

peningkatan pelayanan pada Dinas Porabudpar 

Kabupaten Majalengka. 

II. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian merupakan prosedur dan 

cara melakukan pengolahan data yang 

diperlukan untuk menjawab atau memecahkan 

masalah penelitian termasuk pengujian hipotesis 

sehingga memudahkan pembuatan kesimpulan. 

Sugiyono (2010:20 menyatakan bahwa : Metode 

penelitian dapat diartikan sebagai cara ilmiah 

yang dilakukan untuk mendapatkan data yang 

obyektif, valid dan reliable dengan tujuan dapat 

ditemukan, dibuktikan dan dikembangkan suatu 

pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat 

digunakan untuk memahami, memecahkan dan 

mengantisipasi masalah. Berdasarkan variabel-

variabel yang diteliti, maka penelitian ini bersifat 

deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskrptif 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk 

memberikan gambaran dari variabel penelitian, 

sedangkan penelitian verifikatif bertujuan untuk 

mengecek kebenaran hasil penelitian. 

 Berdasarkan hal tersebut di atas, secara 

deskriptif penelitian ini bertujuan untuk 

memperoleh ciri-ciri variabel yang diteliti yaitu 

motivasi kerja, disiplin kerja dan mutu 

pelayanan. Secara verifikatif, penelitian ini 

bertrujuan untuk mengadakan penelitian 

sekaligus pengujian kebenaran dari hipotesis 

yang didasarkan pada data penelitian di lapangan 

di mana penelitian ini akan diuji. Adapun 

permasalahan yang akan diuji adalah mengenai 

pengaruh yang diberikan dari motivasi kerja dan 
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disiplin kerja terhadap mutu pelayanan secara 

parsial maupun simultan. Dilihat dari jenis 

penelitiannya yaitu penelitian deskriptif dan 

verifikatif, akan metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah explanatory survey. Metode 

explanatory survey digunakan untuk 

memprediksi dan menjelaskan hubungan atau 

pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya. 

Metode ini mengemukakan fakta-fakta yang 

didukung oleh penyebaran angket kepada 

responden serta pemahaman literatur. Penelitian 

ini dilakukan dalam kurun waktu kurang dari 

satu tahun, sehinga metode yang digunakan 

adalah cross sectional method, yaitu “metode 

penelitian dengan cara memperbaiki objek dalam 

kurun waktu tertentu atau tidak 

berkesinambunan dalam jangka waktu yang 

panjang” (Husain Umar, 2001:45). 

 Dalam penelitian ini data yang diperoleh 

adalah data primer, yaitu data diperoleh 

langsung dari responden dan data sekunder yang 

tidak langsung diperoleh dari objek yang 

bersangkutan. Penentuan sampel berdasarkan 

rumus slovin, dari populasi sebanyak 295 

pegawai diambil sampel sebanyak 170 orang 

yang disebarkan secara cluster proporsional 

random sampling. Teknik analisis menggunakan 

analisis jalur path analysis) bertujuan untuk 

menentukan besarnya pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lainnya, baik itu pengaruh 

yang sifatnya secara langsung maupun tidak 

langsung, serta mengukur besarnya pengaruh 

dari suatu variabel penyebab ke variabel akibat 

yang disebut dengan koefisien jalur. Mengingat 

data yang diperoleh adalah data ordinal, 

sedangkan analisis data memerlukan data 

interval, maka terlebih dahulu data mentah yang 

telah dikumpulkan kemudian ditransformasikan 

menjadi data interval melalui metode successive 

interval.  Nilai yang digunakan merupakan 

indikator untuk motivasi kerja dan disiplin kerja 

sebagai variabel independen (X1…); (X2…), 

mutu pelayanan sebagai variabel dependen (Y) 

sebagaimana disajikan dalam gambar sebagai 

berikut. 

 

Gambar 1 Struktur Analisis Jalur dalam Aplikasi Penelitian 

 

III. HASIL PENELITIAN 

Analisis koefisien jalur untuk sub struktur 

1 adalah variabel motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai yang  didasarkan dari 

persepsi responden yang telah dijadikan sampel 

penelitian yang nantinya akan digeneralisasikan 

ke dalam populasi penelitian. Adapun hasil 

pengolahan analisis jalur dengan menggunakan 

program SPSS versi 20.0 diuraikan sebagai 

berikut : 

 

Tabel 1 Koefisien Jalur Variabel Motivasi kerja dan Disiplin Kerja 
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Sumber : Data Hasil Analisis SPSS Versi 20.00, 2018 

 

 

 

Berdasarkan Tabel 1, maka dapat diketahui 

bahwa nilai koefisien jalur untuk variabel 

motivasi kerja sebesar 0,385 dan variabel 

disiplin kerja sebesar 0,354. Penjelasan 

mengenai nilai koefisien determinasi dijelaskan 

pada Tabel 2 sebagai berikut : 

Tabel 2 Koefisien Determinasi 

 
                       Sumber : Data Hasil Analisis SPSS Versi 20.00, 2018 

 

 

Berdasarkan Tabel 2, maka dapat dijelaskan 

bahwa nilai koefisien determinasi untuk kedua 

variabel (motivasi dan disiplin kerja) sebesar 

0,533 dan sisanya sebesar 0,467 dijelaskan oleh 

faktor lain di luar model penelitian. Dari kedua 

tabel di atas, dapat dituliskan ke dalam bentuk 

persamaan analisis jalur untuk sub struktur 1 

sebagai berikut :  

Y = 0,416 X1 + 0,342 X2 + 0,567 e. 

 Dari persamaan di atas, maka dapat 

digambarkan ke dalam output diagram analisis 

jalur seperti berikut :

 

 
Gambar 2 Analisis Sub-Struktur 1 

 

3. Analisisi Kontribusi Pengaruh 
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 Berdasarkan tabel di atas, dapat dihitung 

mengenai besaran pengaruh langsung, tidak 

langsung, total pengaruh secara parsial dan total 

pengaruh secara simultan, yang dijelaskan 

sebagai berikut : 

1) Pengaruh Langsung 

 Pengaruh langsung yang diberikan oleh 

variabel motivasi kerja (X1) terhadap 

kinerja pegawai (Y) sebesar 0,3852 x 

100% = 14,822%. 

 Pengaruh langsung yang diberikan oleh 

variabel disiplin kerja (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) sebesar 0,3542 x 

100% = 12,532%. 

2) Pengaruh tidak Langsung 

 Pengaruh tidak langsung yang diberikan 

oleh motivasi kerja (X1) terhadap kinerja 

pegawai (Y) melalui disiplin kerja (X2) 

sebesar 12,974%.  

 Pengaruh tidak langsung yang diberikan 

oleh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y) melalui disiplin kerja (X2) 

sebesar 12,974%.  

 

3) Total Pengaruh secara Parsial 

 Total pengaruh langsung yang diberikan 

oleh variabel motivasi kerja (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 

14,822% + 12,974% = 27,796%. 

 Total pengaruh langsung yang diberikan 

oleh variabel disiplin kerja (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) sebesar 12,532% + 

12,974% = 25,51%. 

4) Pengaruh Simultan 

 Pengaruh yang diberikan oleh variabel 

motivasi kerja dan disiplin kerja secara 

simultan sebesar 53,306,%. 

 Pengaruh yang diberikan oleh variabel 

lain diluar penelitian sebesar 46,694%.

  

 

 

 

4. Pengujian Hipotesis 

 Uji hipotesis pada penelitian ini terbagi ke dalam pengujian hipotesis secara parsial dan simultan. 

Adapun pengujian hipotesis secara parsial untuk menjawab dari rumusan permasalahan dan pernyataan 

hipotesis, dijelaskan sebagai berikut :  

a. Pengujian Hipotesis secara Parsial 

  H0 : ρyx1 = 0 : Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

    H1 : ρyx1 ≠ 0 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 Dengan kriteria uji : tolak H0 jika Sig. <0.05 atau t hitung > t tabel.  

 

Tabel 3 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Struktural 
Koefisien 

jalur 
t hitung Sign. Kesimpulan 

yx1 0,385 2,234 0.027 Ho ditolak, terdapat pengaruh 

X1 terhadap Y 

      Sumber : Data Hasil Analisis SPSS Versi 20.00, 2018 

 

Hasil perhitungan di atas menunjukkan 

nilai koefisien jalur sebesar 0,385; nilai t hitung 

adalah 2,234 dengan tingkat signifikansi (α) = 5 

%.  diperoleh nilai Sign. = 0.000. Sesuai dengan 

hasil yang diperoleh yaitu Sign.( 0.000) < 0.05 

serta t-hitung (2,234) > t-tabel (1,968) maka H0 

ditolak dan H1 diterima, dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Pengujian selanjutnya dijelaskan pada variabel 

sebagai berikut :
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  H0 : ρyx2 = 0 : Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

    H1 : ρyx2 ≠ 0 : Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 Dengan kriteria uji : tolak H0 jika Sig. <0.05 atau t hitung > t tabel.  

 

Tabel 4 Pengaruh Disiplin kerja (X2) terhadap Kinerja pegawai (Y) 

Struktural 
Koefisien 

jalur 
t hitung Sign. Kesimpulan 

Ρyx1 0,354 2,055 0.000 Ho ditolak, terdapat pengaruh 

X2 terhadap Y 

  Sumber : Hasil perhitungan statistik  

Hasil perhitungan di atas menunjukkan 

nilai koefisien jalur sebesar 0,354 dan nilai t 

hitung adalah 2,055 dengan tingkat signifikansi 

(α) = 5 %.  diperoleh nilai Sign. = 0.000. Sesuai 

dengan hasil yang diperoleh yaitu Sign.( 0.000) 

< 0.05 serta t-hitung (2,055) > t-tabel (1,968) 

maka H0 ditolak dan H1 diterima, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Pengujian selanjutnya diuji secara 

simultan, yang diuraikan sebagai berikut :

  

H0 : yx1 = yx2 =  0  Motivasi kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai 

H1 : yx1 ≠  yx2 ≠ 0 Motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh 

terhadap prestasi kinerja pegawai 

Dengan kriteria uji : tolak H0 jika Sig. <0.05 atau F hitung > F Tabel 

 

Tabel 5 Pengujian secara Simultan 

 
Dari tabel di atas, terlihat bahwa F 

hitung adalah 95,452 dengan nilai Sign. = 0,000, 

lebih kecil dari 0,05 (α), dengan demikian H0 

ditolak dan H1 diterima sehingga dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja dan disiplin 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

b. Analisis Jalur Sub Struktur II 

 Hasil perhitungan analisis jalur untuk 

sub struktur II yaitu pengaruh kinerja pegawai 

terhadap kualitas pelayanan publik, dapat dilihat 

pada gambar sebagai berikut :

 

 



 355 

 
Gambar 3 Hasil Analisis Sub Struktur II 

 

Dari gambar di atas, terlihat bahwa nilai 

koefisien jalur antara variabel kinerja pegawai 

dengan kualitas pelayanan sebesar 0,783. Hasil 

ini mengindikasikan bahwa kinerja pegawai 

dinilai berpengaruh terhadap pembentukan 

kualitas pelayanan public sebesar 61,30%  dan 

sisanya sebesar 38,70% dipengaruhi oleh 

variabel lain diluar penelitian. Untuk 

menguatkan hasil temuan tersebut maka di 

bawah ini akan diuraikan pengujian hipotesis 

dijelaskan sebagai berikut :

 

  H0 : ρyx1 = 0 : Kinerja pegawai tidak berpengaruh terhadap kualitas 

pelayanan publik 

    H1 : ρyx1 ≠ 0 : Kinerja pegawai berpengaruh terhadap kualitas pelayanan 

publik 

 Dengan kriteria uji : tolak H0 jika Sig. <0.05 atau t hitung > t tabel.  

 

Tabel 6 Pengaruh Kinerja Pegawai (Y) terhadap Kualitas Pelayanan Publik (Z) 

Struktural 
Koefisien 

jalur 
t hitung Sign. Kesimpulan 

yx1 0,783 16,330 0.000 Ho ditolak, terdapat pengaruh X1 

dan X2 terhadap Y 

  Sumber : Data Hasil Analisis SPSS Versi 20.00, 2018 

 

Hasil perhitungan di atas menunjukkan 

nilai koefisien jalur sebesar 0,783 dan nilai t-

hitung sebesar 16,330 dengan tingkat 

signifikansi (α) = 5 %.  diperoleh nilai Sign. = 

0.000. Sesuai dengan hasil yang diperoleh yaitu 

Sign.( 0.000) < 0.05 serta t-hitung (2,234) > t-

tabel (1,968) maka H0 ditolak dan H1 diterima, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

kinerja pegawai  memiliki pengaruh terhadap 

kualitas pelayanan. Sebagai rekapitulasi maka 

pada gambar di bawah ini secara lengkap 

diuraikan pada gambar sebagai berikut :
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Gambar 4 Hasil Analisis Sub Struktur II 

 

 

IV. KESIMPULAN  

Motivasi kerja secara parsial berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai, hal ini 

mengindikasikan bahwa naik turunnya kinerja 

pegawai tergantung pada tinggi rendahnya 

motivasi kerja yang dimiliki para pegawai. 

Secara parsial disiplin kerja pegawai 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, 

hal ini mengindikasikan bahwa naik turunnya 

kinerja pegawai tergantung pada tinggi 

rendahnya disiplin kerja pegawai yang dimiliki 

para pegawai. Secara simultan motivasi kerja 

dan disiplin kerja pegawai berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Artinya, semakin baik motivasi kerja dan 

disiplin kerja pegawai sangat menentukan 

tingkat kinerja pegawai. Kinerja pegawai 

terbukti menjadi faktor pendorong meningkatnya 

kualitas pelayanan,hal ini dibuktikan bahwa 

kinerja pegawai memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kualitas pelayanan. Oleh 

karena itu, untuk meningkatkan motivasi kerja 

pegawai, maka diharapkan pihak lembaga untuk 

lebih memperhatikan aspek individual pegawai 

dengan meningkatkan pemberian reward kepada 

pegawai, sehingga para pegawai merasa 

termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang 

lebih berkualitas. Untuk meningkatkan 

kedisiplinan para pegawai, maka diharapkan 

pihak lembaga untuk meningkatkan peran aktif 

pemberian pengawasan kepada para pegawai dan 

melakukan evaluasi terhadap hasil pekerjaan, 

sehingga para pegawai dapat terkontrol dan 

terbina dengan baik. Untuk meningkatkan 

kinerja pegawai, maka diharapkan pihak 

lembaga untuk meningkatkan keahlian para 

pegawai, sehingga dengan meningkatnya 

keahlian pegawai akan berdampak positif 

terhadap hasil pekerjaannya. Untuk 

meningkatkan kualitas pelayanan, maka 

diharapkan pihak lembaga untuk meningkatkan 

peran aktif dan kemampuan pegawai yang dapat 

dilakukan dengan cara meningkatkan peran 

pelatihan dalam pemberian pelayanan kepada 

masyarakat. 
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