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Abstract

Employee performance analysis is a form of activity that is used as a measuring tool to evaluate work processes. The
importance of performance analysis will have an impact on the resulting work ethic to provide improvements to an
organization. This research aims to analyze the influence of work quality and motivation on employee performance at the
Padang City Education and Culture Office. The research dataset used was 123 employees with data collection methods,
namely using the results of surveys and questionnaires. Research tools for analyzing work quality and motivation use
Structural Equation Modeling (SEM) and Partial Least Square (PLS). Based on the tests that have been carried out, it was
found that the Work Quality variable has a positive and significant effect on work morale. Work Motivation Variable, also
has a quite significant positive impact on work morale. The Work Quality variable, has also been proven to have a positive
but not significant effect on performance. Work Motivation, also plays an active role in performance. Overall, the results of
the analysis have shown that work quality and motivation can have a positive influence and trend on employee performance.
Based on these findings, this research can contribute to employee governance and management processes at the Padang City
Education and Culture Office.

Keywords: Employee Performance, Quality, Work Motivation, Structural Equation Modeling (SEM), Partial Least Square
(PLS).

Abstrak

Analisis kinerja pegawai merupakan satu bentuk kegiatan yang dijadikan sebagai alat ukur untuk menevaluasi proses kerja.
Pentingnya analisis kinerja tersebut akan berdampak pada etos kerja yang dihasilkan untuk memberikan peningkatan pada
sebuah organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis pengaruh kualitas dan motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang. Dataset penelitian yang digunakan sebanyak 123
pegawai dengan metode pengumpulan data yakni menggunakan hasil survei dan kuesioner. Alat antu penelitian dalam
analisis kualitas dan motivasi kerja menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dan Partial Least Square (PLS).
Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan didapati bahwa variabel Kualitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap semangat kerja. Variabel Motivasi Kerja, juga telah memiliki dampak positif yang cukup signifikan terhadap
semangat kerja. Variabel Kualitas Kerja, juga cukup terbuki berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja.
Motivasi Kerja, juga perperan aktif terhadap kinerja. Secara keseluruhan hasil analisis telah menunjukan bahwa kualitas dan
motivasi kerja mampu memberikan pengaruh dan tren positif terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil temuan tersebut
maka penelitian ini dapat berkontribusi dalam tata kelola pegawai serta proses manajemen di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Padang.

Kata kunci: Kinerja Pegawai, Kualitas, Motivasi Kerja, Structural Equation Modeling (SEM), Partial Least Square (PLS).

INFEB is licensed under a Creative Commons 4.0 International License.

(@) ]

agar nantinya menghasilkan SDM yang berkualitas

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan hal penting
yang perlu di perhatikan dalam proses untuk
menunjang tercapainya suatu tujuan [1]. Pengelolaan
SDM yang baik mampu memberikan peningkatan serta
menjadikan SDM vyang unggul dan produktif [2].
Pengembangan SDM yang terkelola juga mampu
memberikan efek terhadap penyelesaian tugas dengan

baik [3]. Hal tersebut dapat dilakukan dengan
mengadopsi  konsep Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM).

MSDM  merupakan sebuah cabang ilmu yang

mempelajari konsep manajemen yang terkhusus pada
peranan SDM dalam sebuah organisasi [4]. Tugas
MSDM melakukan pengelolaan SDM dengan baik

serta handal dalam mengatasi permasalah di suatu
organisasi [5]. Peran MSDM sejauh ini telah cukup
mampu memberikan peningkatan dalam manajemen
organisasi terkhusus dalam tata kelola SDM [6].

Permasalahan yang terjadi dimana peranan SDM
terkadang belum optimal [7]. Hal tersebut ditandai
dengan kepuasan kinerja pegawai akan berdampak
buruk bagi sebuah organisasi [8]. Berdasarkan hal
tersebut maka kinerja pegawai akan mampu
mendukung  kegiatan organisasi serta menjadi
pendukung dalam pencapaian sebuah tujuan [9]. SDM
yang kompetitif akan sangat dibutuhkan dalam
perkembangan organisasi saat masa sekarang ini [10].
Berhubungan dengan hal tersebut maka peran seorang
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pemimpin akan menentukan arah dan tujuan serta visi
dan misi dari sebuah organisasi [11].

Berdasarkan hal tersebut maka penelitian ini akan
terfokus dalam meninjai kinerja pegawai yang ada di
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang. Peran
Dinas terebut pada dasarnya memiliki tanggung jawab
dalam pengelolaan dan pengembangan bidang
pendidikan dan kebudayaan di Kota Padang. Tugas
dan tanggung jawab Dinas Pendidikan memiliki
kewajiban atas pengawasan dan pengembangan
lembaga pendidikan seperti sekolah dasar, menengah,
dan menengah untuk meningkatkan kualitas dan
standar pendidikan di Kota Padang. Penelitian
sebelumnya menegaskan bahwa tugas utama Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang adalah
mengembangkan  dan  melaksanakan  kebijakan
pendidikan yang mencakup jenjang pendidikan formal
dan nonformal [12].

Berdasarkan penjelasan tersebut maka pengelolaan
SDM pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan perlu
dilakukan untuk proses peningkatan dan ketersediaan
SDM yang berkualitas [13]. Peningkatan tersebut dapat
dilakukan dengan fokus pada kegiatan rekrutmen
hingga pengembangan pegawai [14]. Untuk mencapai
pelayanan yang baik, pegawai dapat memberikan
kualitas kerja yang baik untuk melayani pihak yang
membutuhkan pelayanan [15]. Kualitas pekerjaan
mengacu pada kualitas sumber daya manusia seperti
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan. Maka dari
itu sangat diperlukan kualitas kerja [16].

kualitas kerja merupakan sebuah alat ukur untuk
mengukur seberapa baik seorang pegawai dalam
mengerjakan tugas [17]. Penelitian sebelumnya
menjelaskan bahwa kualitas kerja adalah suatu standar
fisik yang diukur karena hasil kerja yang dilakukan
atau dilaksanakan pegawai atas tugas-tugasnya [18].
kualitas kerja berupa upaya sistematis dalam
kehidupan organisasi melalui cara dimana para
pegawai diberi kesempatan untuk turut berperan
menentukan cara mereka bekerja dan sumbangan yang
mereka berikan kepada organisasi dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasarannya [19].

Kualitas kerja dan motivasi kerja merupakan dua aspek
penting yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai di
lingkungan kerja [20]. Peningkatan kualitas kerja dan
motivasi kerja diharapkan dapat meningkatkan
semangat kerja yang pada akhirnya akan berdampak
positif terhadap kinerja [21]. Peningkatan kualitas
kerja. dan motivasi kerja diharapkan dapat
meningkatkan semangat kerja yang pada akhirnya akan
berdampak positif terhadap Kkinerja pegawai [22].
Motivasi kerja merupakan salah satu hal yang
mempengaruhi tingkah laku manusia serta bentuk
keinginan, dukungan atau kebutuhan yang dapat
bertindak menurut caranya sendiri, cara yang pasti
akan menuju ke arah yang optimal [23]. Motivasi
sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Karena pada
umumnya pegawai akan memiliki produktivitas yang
tinggi apabila perusahaan mendukungnya dalam
menjalankan tugasnya [24].

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa hubungan
kualitas kerja dan motivasi kerja memilki hubungan
yang signifikan terhadap kineja karyawan [25].
Penelitian laiinya juga menjelaskan bahwa hubungan
kualitas dan motivasi kerja berproduksi aktif untuk
menhasilkan karyawan yang berkualitas dalam upaya
pengembangan proses bisnis [26]. Berdasarkan
beberapa penejelasan sebelumnya maka penelitian ini
bertujuan untuk melakukan proses analisis kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan Kota Padang. Penelitian
ini juga memberikan dampak positif terhadap
pengembangan manajemen SDM di Dinas Pendidikan
guna meningkat kualitas pendidikan di Kota Padang.

2. Metode Penelitian

Metode penelitian ini mengadopsi metode kuantitatf
dimana Structural Equation Modeling (SEM) dan
Partial Least Square (PLS) dapat dijadikan alat dalam
merancang model analisis. Model analisis tersebut
meliputi model pengukuran (Outer Models) dan model
struktural (Inner Models). Model yang akan digunakan
tersebut diharapkan mampu memberikan hasil analisis
yang optimal dalam menentukan hubungan kualitas
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pendidikan Kota Padang.

Populasi adalah sekelompok organisme dari spesies

yang sama dan mempunyai karakteristik yang
sama [27]. Populasi penelitian ini menggunakan
seluruh pegawai yang bertugas di Kantor Dinas

Pendidikan dan Kebudayaan Kota padang. Adapun
sampel data penelitian sebanyak 123 pegawai akan
dilibatkan dalam proses analisis.

Model pengukuran digunakan untuk melakukan
penilaian validitas atau reliabilitas dari sebuah model
analisis [28]. Outer model dengan indikator reflektif di
evaluasi melalui validitas convergent dan discriminant
dari indikator pembentuk konstruk laten dan composite
reliability —serta cronbach alpha untuk blok
indikatornya. Penjelasan laiinya menegaskan bahwa
outer model bertujuan untuk melakukan spesifikasi
variabel yang berhubungan satu dengan yang laiinya
berdsarkan indikator yang ditentukan.

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan
untuk melihat hubungan antara variabel, nilai
signifikansi dan R-square dari model penelitian. R-
square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan
nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap
variabel laten dependen apakah menpunyai pengaruh
yang substantif. Mengevaluasi model structural dengan
melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel.
Hal ini dapat dilihat dari koefisien jalur (path
coeficient) yang menggambarkan kekuatan-kekuatan
hubungan antar konstruk.

3. Hasil dan Pembahasan

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan metode SEM berbasis Partial Least
Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari
sebuah model penelitian yaitu outer model dan inner
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model. Penilaian outer model bertujuan untuk menilai
korelasi antara score item atau indikator dengan skor
konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan
suatu item pernyataan. Pengujian outer model dilkukan
berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan
untuk seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria
dalam penggunaan teknik analisa data untuk menilai
outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant
Validity dan  Composite  Reliability.  Tahap
pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap
masih memadai atau masih dapat diterima sementara
batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,6.
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Pengujuan outer model dilakukan untuk melihat nilai
validitas dan realibilitas terhadap variabel yang
digunakan dalam penelitian ini. Pengujian outer model
dilakukan baik sebelum eliminasi dan setelah
eliminasi. variabel tersebut meliputi kualitas kerja dan
motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian outer
model sebelum dan sesudah di eliminasi dengan
menggunakan SmartPLS dapat disajikan pada Gambar
1.
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(a) Outer Loadings Sebelum Eliminasi

Gambar 1. Hasil Pengujian Outer Model

Gambar 1 menjelaskan bahwa variabel kualitas kerja
memiliki nilai validitas 0,415 dan variabel motivasi
kerja sebesar 0.513 pada pegujuan outer model
sebelum di eliminasi. nilai tersebut dapat di ukur
sehingga nilai variabel semangat kerja sebagai variabel
intervening sebesar 0.624. Proses pengukuran juga
dilakukan pada outer model setelah di eliminasi
menyajikan nilai validitas 0,354 dan variabel motivasi
kerja sebesar 0.555. berdasarkan hasil tersebut maka

proses pengukuran Average Variance Extracted (AVE)
dapat disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE
Kualitas Kerja (X1) 0,659
Motivasi Kerja (X2) 0,780
Kinerja Pegawai (Y) 0,607
Semangat Kerja (2) 0,659
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Berdasarkan Tabel di atas dapat disimpulkan bahwa
semua konstruk atau variabel di atas memenuhi kriteria
validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai
Average Variance Extracted (AVE) di atas 0,50
kriteria yang direkomendasikan.

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner
model atau model struktural yang bertujuan untuk
EAN |

¥z
b
b
EA]

X7

mengetahui hubungan antar konstruk yang telah

dihipotesiskan. Model struktural dievaluasi dengan
memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen
dari pengaruh yang diterimanya dari konstruk eksogen.
Adapun hasil pengujian disajikan pada Gambar 2.

WCTIVASI KERJA
(X2

MERJA PEGANWAL

(L]

Gambar 2. Pengujian Inner Model

Gambar 2 merupakan gambaran model pengujian
dengan inner model. Hasil pengujian menunjukan
bahwa variabel kualitas kerja dan motivasi kerja cukup
baik dalam penentuan kinerja pegawai. proses analisis

setelah pengujian inner dilakukan akan dilanjutkan
untuk pengujian hipotesis yang disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis

Variabel Analisis

X) Variabel Y

Variabel Inetvening

Hasil Pengujian Hipotesis

Kualitas Kerja Semangat Kerja -

Motivasi Kerja Semangat Kerja -

Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat
bantu program SmartPLS terlihat nilai pengaruh Kualitas
Kerja sebesar 0,354 yang merupakan besarnya pengaruh yang
diberikan konstruk Kualitas Kerja terhadap Semangat Kerja.
Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak,
maka perhitungan perbandingan antara nilai t-statistik atau t-
hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0,354 artinya terdapat nilai
positif antara hubungan Kualitas Kerja dan Semangat Kerja.
Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
3,495 > 1,96, nilai P-Value 0,000 < 0,05 oleh karena itu HO
ditolak H1 diterima. dengan kata lain terdapat pengaruh positif
dan signifikan Kualitas Kerja terhadap Semangat Kerja

Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat
bantu program SmartPLS terlihat nilai pengaruh Motivasi
Kerja sebesar 0,555 yang merupakan besarnya pengaruh yang
diberikan konstruk Motivasi Kerja terhadap Semangat Kerja.
Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak,
maka perhitungan perbandingan antara nilai t-statistik atau t-
hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0,555 artinya terdapat nilai
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Kualitas Kerja - Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja -

Kinerja Pegawai

- Semangat Kerja Kinerja Pegawai

positif antara hubungan Motivasi Kerja dan Semangat Kerja.
Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
4,667 > 1,96, nilai P-Value 0,000 < 0,05 oleh karena itu HO
ditolak H2 diterima. dengan kata lain terdapat pengaruh positif
dan signifikan Motivasi Kerja terhadap Semangat Kerja.
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat
bantu program SmartPLS terlihat nilai pengaruh Kualitas
Kerja sebesar 0,093 yang merupakan besarnya pengaruh yang
diberikan konstruk Kualitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak,
maka perhitungan perbandingan antara nilai t-statistik atau t-
hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0,093 artinya terdapat nilai
positif antara hubungan Kualitas Kerja dan Kinerja Pegawai.
Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
1,847 > 1,96, nilai P-Value 0,065 > 0,05 oleh karena itu HO
diterima H3 ditolak. dengan kata lain terdapat pengaruh positif
dan tidak signifikan Kualitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat
bantu program SmartPLS terlihat nilai pengaruh Motivasi
Kerja sebesar 0,072 yang merupakan besarnya pengaruh yang
diberikan konstruk Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak,
maka perhitungan perbandingan antara nilai t-statistik atau t-
hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0,072 artinya terdapat nilai
positif antara hubungan Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai.
Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
1,190 > 1,96, nilai P-Value 0,234> 0,05 oleh karena itu HO
diterima H4 ditolak. dengan kata lain terdapat pengaruh positif
dan tidak signifikan Kualitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat
bantu program SmartPLS terlihat nilai pengaruh Semangat
Kerja sebesar 0,852 yang merupakan besarnya pengaruh yang
diberikan konstruk Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak,
maka perhitungan perbandingan antara nilai t-statistik atau t-
hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0,852 artinya terdapat nilai
positif antara hubungan Semangat Kerja dan Kinerja Pegawai.
Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
12,015 > 1,96, nilai P-Value 0,000 < 0,05 oleh karena itu HO
ditolak H5 diterima. dengan kata lain terdapat pengaruh positif
dan signifikan Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai

4. Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan penelitian yang telah
dilakukan didapatkan bahwa proses analisis kualitas
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Padang memberikan
hasil yang cukup baik. hasil tersebut didasari pada
variabel kualitas dan motivasi kerja dapat diterima
dalam penentuan Kinerja pegawai. secara rinci hasil
analisis yang disajikan bahwa variabel kualitas kerja
memiliki hubungan sebesar 0,354 terhadap variabel
semangat kerjas sebagai variabel intervenign. Variabel
motivasi kerja juga memiliki hubungan sebesar 0,555
terhadap semangat kerja. Berdasarkan hasil tersebut
maka hubungan variabel semagat kerja dengan kinerja
pegawai memiliki hubungan 0,852. Hasil tersebut telah
membuktikan bahwa proses analisis mampu dijadikan
sebuah model untuk memanajemen SDM yang ada di
Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Padang.
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