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ABSTRAK

Dadang Usnadi. NIM: 20402400015. Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi
Kualitas Sumber Daya Manusia dan Sistem Informasi Terhadap Kinerja.
Program Magister (S2) Manajemen Universitas Islam Sultan Agung
Semarang.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset penting untuk menunjang
keberhasilan suatu organisasi. Fenomena gap yang peneliti temukan di Bank
Indonesia Cirebon adalah penurunan kinerja pegawai dan belum optimal. Untuk
mencapai kinerja yang optimal dibutuhkan adanya kualitas sumber daya manusia.
Selain kualitas SDM, sistem informasi manajemen juga dapat mempengaruhi
peningkatan kinerja karyawan. Research gap yang peneliti peroleh menunjukkan
ketidak konsistenan hasil, dimana terdapat penelitian menyatakan bahwa kualitas
SDM dan sistem informasi manajemen berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Adanya gap di atas perlu dicari solusinya. Penelitian ini memasukan variabel
motivasi kerja sebagai solusi dari gap tersebut.

Penelitian yang digunakan penelitian kuantitatif melalui survey dengan
jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Populasi
seluruh pegawai Bank ‘Indonesia Cirebon berjumlah 118 orang. Teknik
pengambilan teknik total sampling sehingga sampel penelitian ini berjumlah 118
orang. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Dalam penelitian ini,
analisis data menggunakan metode SEM-PLS dengan sofrware SmartPLS (Partial
Least Square).

Hasil penelitian 1) Kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja, 2) Sistem informasi manajemen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja 3) Kualitas SDM berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM 4) Sistem informasi manajemen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM, 5) Motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM dan mampu memediasi pengaruh
positif kualitas SDM dan sistem informasi manajemen terhadap kinerja SDM.
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ABSTRACK

Dadang Usnadi. NIM: 20402400015. The Role of Work Motivation in Mediating
the Quality of Human Resources and Information Systems on Performance.
Masters Program (S2) Management, Sultan Agung Islamic University,
Semarang

Human Resources (HR) are a crucial asset for supporting an organization's
success. The gap identified by researchers at Bank Indonesia Cirebon is a decline
in employee performance, resulting in suboptimal performance. Achieving
optimal performance requires quality human resources. In addition to HR quality,
management information systems can also influence employee performance
improvement. The research gap identified by researchers shows inconsistent
results, with studies suggesting that HR quality and management information
systems influence employee performance. This gap requires a solution. This study
incorporates work motivation as a solution.

This study employed quantitative survey research, with this type of
research being explanatory. The population of all Bank Indonesia Cirebon
employees was 118. Total sampling was used, resulting in a sample size of 118.
Questionnaires were used for data collection. Data analysis used the SEM-PLS
method with SmartPLS (Partial Least Squares) software.

Research results: 1) Human resource quality has a positive and significant
effect on work motivation, 2) Management information systems have a positive
and significant effect on work motivation, 3) Human resource quality has a
positive and significant effect on human resource performance, 4) Management
information systems have a positive and significant effect on human resource
performance, 5) Work motivation has a positive and significant effect on human
resource performance and is able to mediate the positive effect of human resource
quality and management information systems on human resource performance.
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset penting untuk menunjang
keberhasilan suatu organisasi. Sumber daya manusia adalah pelaksana seluruh
kebijakan organisasi sehingga perlu dibekali dengan pengetahuan yang memadai.
Pentingnya sumber daya manusia ini perlu disadari oleh semua tingkatan
manajemen di perusahaan dan instansi pemerintah. Bagaimanapun majunya
teknologi saat ini, namun faktor manusia tetap memegang peranan penting bagi
keberhasilan suatu organisasi (Taufik, 2023). SDM mempunyai peran utama dalam
setiap kegiatan organisasi, walaupun didukung dengan sarana dan prasarana yang
berlebih, tetapi tanpa dukungan SDM yang handal maka kegiatan organisasi tidak
akan terselesaikan dengan baik (Hasibuan, 2020). Hal ini menunjukan bahwa SDM
sebagai kunci pokok yang menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan
organisasi (Rahayu & Yuliamir, 2021)

Bank Indonesia memiliki jaringan kantor di seluruh wilayah Indonesia yang
disebut dengan Kantor Perwakilan Dalam Negeri (KPwDN) yang berjumlah 46
KPwDN dan ada beberapa perwakilan di luar negeri yang disebut dengan Kantor
Perwakilan Luar Negeri (KPwWLN) yang berjumlah 5 KPwLN. Kantor Perwakilan
Bank Indonesia (KPwBI) Cirebon merupakan Kantor Perwakilan Bank Indonesia
yang bertempatkan di Kota Cirebon. Keberhasilan perusahaan atau instansi
termasuk Kantor Perwakilan Bank Indonesia Cirebon juga tidak lepas dari peran

pegawai. Kinerja pegawai yang optimal merupakan salah satu sasaran Bank



Indonesia Cirebon. Namun, fenomena gap yang peneliti temukan di Bank

Indonesia Cirebon adalah penurunan kinerja pegawai

Tabel 1.1
Kinerja Pegawai Bank Indonesia Cirebon Tahun 2024
o Bulan
No Aspek Penilaian Oktober ‘ November ‘ Desember
A | Sikap Kerja
1 | Ketaatan 65% 63% 62%
2 | Tanggung jawab 76% 77% 77%
3 | Kerjasama 67% 67% 76%
4 | Komunikasi 76% 77% 78%
B | Perilaku Kerja
1 Kedisiplinan tugas selama jam kerja 71% 70% 69%
efektif
2 | Kedisiplinan masuk ketja 2% 76% 64%
3 | Kedisiplinan waktu pulang 70% 72% 65%

Sumber: Key Performa Indicator (KPI) Bank Indonesia Cirebon, 2024

Tabel di atas, menunjukan bahwa penilaian kinerja berdasarkan Key
Performa Indicator (KPI) Bank Indonesia Cirebon dalam kurun waktu 3 bulan
(Oktober — Desember 2024) mengalami penurunan nilai sikap kerja pada item
ketaatan dari 65% menjadi 62%. Penilaian sikap seluruh item mengalami
penurunan yaitu kedisiplinan tugas selama jam kerja efektif dari 71% menjadi 69,
kedisiplinan masuk kerja dart 72% menjadi 64% dan kedisiplinan waktu pulang
dari 70% menjadi 65%. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai Bank
Indonesia Cirebon belum optimal.

Penilaian kinerja pegawai ini sangatlah perlu, sebab dengan penilaian
kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan menjadi sangat penting
karena penurunan kinerja baik individu maupun kelompok dalam suatu perusahaan

dapat memberi dampak yang berarti dalam suatu perusahaan (Kusnadi, 2024).



Kinerja mengacu pada hasil kerja dan kontribusi yang diberikan oleh seorang
pegawai terhadap tujuan, tugas, dan tanggung jawab yang telah ditetapkan. Ini
dapat dilihat dari hasil kerja, produktivitas, kualitas, inisiatif, kolaborasi, dan
seberapa baik karyawan tersebut memenuhi harapan yang telah ditetapkan (Ariasih
et al., 2023). Kinerja dapat dikatakan berhasilkan dan optimal apabila sesuai
dengan hasil yang diinginkan perusahaan (Kurniawan, Kurnawan & Dewi, 2020).
Sultan, Firman dan Hidayat (2023) mengungkapkan bahwa untuk mencapai
kinerja yang optimal dibutuhkan adanya kualitas sumber daya manusia. Kualitas
SDM adalah kesanggupan tiap-tiap karyawan baik didalam menyelesaikan
pekerjaannya, mengembangkan dirinya serta mendorong pengembangan diri rekan-
rekannya (Sedarmayanti, 2018). Kualitas sumber daya manusia dinyatakan dalam
hal kemampuan berpikir, bekerja, dan ketrampilan lainnya (Atika & Mafra, 2020).
Tanpa adanya kualitas, berarti sumber daya dalam suatu perusahaan tidak memiliki
kemampuan lain baik kemampuan bekerja maupun berpikir (Rahayu & Yuliamir,
2021). Hal ini berarti SDM yang berkualitas dapat bekerja lebih pada siap
kapasitas, dalam kemampuan, menyelesaikan perspektif proyek dan kewajiban
tujuan untuk dengan lebih meningkatkan siap kompetensi, menyelesaikan
kompetensi, proyek perspektif, dan tujuan organisasi (Peryuda & Khoiri, 2022).
Selain kualitas SDM, sistem informasi manajemen juga dapat
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan (Taqqia & Anggraeni, 2022). Sistem
Informasi Manajemen adalah sebuah sistem manusia atau mesin yang terpadu
(integrated) untuk menyajikan informasi guna mendukung fungsi operasi,

manajemen, dan pengambilan keputusan dalam sebuah organisasi. Komputer



merupakan alat bantu yang mutlak dipergunakan pada lingkungan
perusahaan/organisasi (Karim, machmud & Bokingo, 2022). Dalam pelaksanaan
tugas dan tanggung jawabnya, pegawai Bank Indonesia Cirebon telah menerapkan
sistem informasi manajemen dalam mengelola data termasuk dalam setiap
kerjanya. Sistem informasi manajemen memiliki peran dan manfaat yang signifikan
antara fasilitas pengolah data dengan karyawan sebagai user, dimana keterkaitan
antara satu unit dengan unit lainnya akan saling terintegrasi dalam proses
pengumpulan data, pemrosesan data, penyimpanan data, umpan balik data, serta
pendistribusian data terhadap internal dan eksternal organisasi.

Adanya teknologi = dan sistem informasi akan memudahkan untuk
memperoleh informasi dengan melakukan pengolahan data-data dengan lebih
cepat, akurat, efektif, dan efisien (Ali, Rasjid & Bokingo, 2023). Semakin baik
penerapan sistem informasi manajemen yang ada di dalam suatu perusahaan akan
membantu setiap pelaksanaan pekerjaan karyawan sehingga menghasilkan kinerja
yang baik (Sudirman, Abduh & Yunus, 2024).

Pemilihan Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) dan sistem informasi
sebagai variabel penelitian di Bank Indonesia (BI) didasarkan pada perannya yang
krusial sebagai motor penggerak utama dalam menjaga stabilitas moneter, sistem
pembayaran, dan stabilitas sistem keuangan. Kedua variabel ini saling menguatkan
dalam memastikan efektivitas operasional bank sentral. Menurut hasil kajian
Institute of Management Development, pada World Talent Ranking 2025 dalam hal
kemampuan finance skills, Indonesia berada pada peringkat ke-53 dari total 69

negara masih tertinggal dibandingkan dengan negara tetangga seperti Singapura



(9), Malaysia (25), dan Thailand (43) (WTF, 2025). Selain itu sebuah survei yang
dilakukan oleh OJK (2025) menunjukkan bahwa Indonesia mengalami kekurangan
SDM yang memiliki kompetensi di bidang sistem informasi (71%). Selain itu, lebih
dari 90% pagawai jasa keuangan di Indonesia mengganggap bahwa talent reforms
sebagai inisiatif yang penting untuk dilakukan guna memenuhi gap kebutuhan
(OJK, 2025).

Research gap yang peneliti peroleh menunjukkan ketidak konsistenan hasil,
dimana terdapat penelitian menyatakan bahwa kualitas SDM dan sistem informasi
manajemen berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Rahayu & yuliamir, 2021;
Sultan, Firman, & Hidayat, 2023; Selfiyan, Hadiyati & Santoso, 2023; Sudirman,
Abduh & Yunus, 2024), disisi lain terdapat hasil penelitian yang menyatakan
bahwa kualitas SDM dan sistem informasi manajemen tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai (Jumiati, Idris & Maryadi, 2023; Rahmawati, Suhadi & Nubahai,
2023; Saprizal, 2022).

Adanya gap di atas perlu dicari solusinya. Penelitian ini memasukan
variabel motivasi kerja sebagai solusi dari gap tersebut. Pemasukan variabel
motivasi kerja sebagai pemediasi didasari hasil penelitian sebelumnya menjelaskan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Susila, 2021;
Febriyanto, Chamariyah & Subijanto, 2022; Haryanto, Samalelo & Hellyani,
2023).

Motivasi kerja merupakan faktor yang perlu diperhatikan, hal ini karena
motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja, motivasi adalah semangat atau

dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan pekerjaan guna mencapai suatu



tujuan yang dapat berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan (Edward, 2022).
Goni et al (2021) mengungkapkan bahwa untuk mencapai kinerja yang optimal
diantaranya dibutuhkan adanya motivasi kerja. Agar pegawai dapat bekerja sesuai
harapan, maka dalam diri seorang pegawai harus giat dan bersemangat dalam
bekerja untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan melalui motivasi yang
diberikan. Apabila motivasi kerja tinggi maka semua pekerjaan akan lebih tepat
dan cepat selesai. Pekerjaan yang dilakukan dengan tepat, cermat dan cepat
merupakan bentuk kinerja yang baik guna menjaga kelangsungan hidup sebuah
perusahaan (Sudirman, Abduh & Yunus, 2024).

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka peneliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi

Kualitas Sumber Daya Manusia, Dan Sistem Informasi Terhadap Kinerja”™.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut: bagaimana peran motivasi kerja dalam memediasi
pengaruh kualitas sumber daya manusia, sistem informasi manajemen, terhadap
kinerja pegawai Bank Indonesia Cirebon?. Adapun pertanyaan penelitian berikut:
1. Bagaimana pengaruh kualitas SDM terhadap motivasi kerja pegawai Bank
Indonesia Cirebon?
2. Bagaimana pengaruh sistem informasi manajemen terhadap motivasi kerja
pegawai Bank Indonesia Cirebon?
3. Bagaimana pengaruh kualitas SDM terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia

Cirebon?



4. Bagaimana pengaruh sistem informasi manajemen terhadap kinerja pegawai
Bank Indonesia Cirebon?
5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia

Cirebon?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan, penelitian ini

bertujuan untuk:

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas SDM terhadap motivasi
kerja pegawai Bank Indonesia Cirebon

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh sistem informasi manajemen
terhadap motivasi kerja pegawai Bank Indonesia Cirebon?

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas SDM terhadap kinerja
pegawai Bank Indonesia Cirebon?

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh sistem informasi manajemen
terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Cirebon?

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

pegawai Bank Indonesia Cirebon

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Teoritis

Hasil penelitian ini dapat menyajikan informasi yang bermanfaat untuk
memperluas wawasan dan meningkatkan pengetahuan mengenai bukti empiris

mengenai peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh kualitas sumber daya



manusia, sistem informasi manajemen, terhadap kinerja pegawai. Serta sebagai
sumbangan pemikiran bagi para peneliti selanjutnya, untuk digunakan sebagai
bahan acuan bagi pengembangan konsep-konsep manajemen sumber daya manusia
khususnya mengenai isu kinerja pegawai.
1.4.2. Praktis

Hasil penelitian ini sebagai dasar acuan atau bahan pertimbangan dalam
menyusun strategi kebijakan dan pembinaan pegawai dalam meningkatkan kinerja
pegawai di Bank Indonesia Cirebon. Selain itu, diharapkan dapat dipergunakan
sebagai referensi dalam alternatif keputusan dalam kegiatan memilah kualitas
sumber daya manusia demi kelancaran dan kelangsungan hidup perusahaan, serta

sebagai dasar penilaian efisiensi kinerja karyawan.



BAB III

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia

Menurut Mangkunegara (2018), mengatakan bahwa istilah kinerja
berasal dari kata job performance atau actual performance, yaitu unjuk kerja atau
prestasi yang sesungguhnya dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil
yang dapat di capai seseorang atau kelompok orang dalam organisasi wewenang
dan tanggung jawab masing-masing berusaha untuk mencapai tujuan organisasi
terkait legal, tidak ilegal dan layak dengan moral dan etika (Prawirosentono,
2018). Pendapat lain Kinerja karyawan adalah suatu hasil prestasi kerja baik yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas kerjanya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan (Heryenzus & Laia,
2018). Kinerja karyawan adalah produktivitas dari setiap karyawan. Ini adalah
hasil dari seorang karyawan, yang ia hasilkan sebagai imbalan atas pengembalian
yang berwujud dan tidak berwujud. Dalam hubungan ini, penelitian menunjukkan
bahwa karyawan yang menikmati lebih besar partisipasi dalam pengambilan
keputusan lebih produktif daripada mereka yang tidak (Bishop, 2017). Kinerja
karyawan adalah fungsi dari kemampuan dan motivasi, masuk akal untuk
memiliki praktik yang bertujuan untuk meningkatkan keduanya. Jadi ada beberapa
cara dimana karyawan dapat memperoleh keterampilan yang diperlukan (seperti

hati-hati seleksi dan pelatihan) dan beragam insentif untuk meningkatkan motivasi
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(berbagai bentuk imbalan finansial dan nonfinansial) (Dyer dan Reeves,
2015).Penilaian kinerja adalah untuk pembuatan keputusan administrative yang
berkaitan dengan promosi, pemberhentian, pemutusan hubungan kerja dan
peningkatan upah berdasarkan atas jasa karyawan (Indrayani, 2018). Fungsi lain
dari penilaian kinerja adalah untuk mendorong peningkatan kinerja. Dalam hal ini,
penilaian kinerja digunakan sebagai sarana komunikasi dengan karyawan
mengenai bagaimana mereka bekerja dan sarana apa yang diperlukan untuk
mengubah perilaku dan sikap, serta sarana untuk mengembangkan keahlian dan
pengetahuan mereka (Nasrudin & Herman, 2018).

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli diatas, dapat ditarik kesimpulan
bahwa kinerja karyawan merupakan suatu hasil dari pencapaian seseorang dan
tanggung jawab seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan nya sehingga dapat
memenuhi target yang diinginkan suatu perusahaan dengan waktu pencapaian
target efisien dan efektif. Selain itu karyawan juga mempunyai kualitas dan
kuantitas diri dengan prestasi yang maksimal.

Menurut Bernardin dan Russell (2018), kinerja karyawan dapat diukur
menggunakan indicator sebagai berikut:

1. Quality, yaitu sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati
kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.
2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, jumlah

unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.
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3. Timeliness, yaitu tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu
yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta waktu
yang tersedia untuk kegiatan lain.

4. Cost effectiveness, yaitu tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya
(organisasi manusia, keuangan, teknologi dan material) yang dimaksud untuk
mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit
penggunaan sumber daya.

5. Need for supervisor, merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

6. Interpersonal impact, yaitu tingkat sejauh mana karyawan atau karyawan
memelihara harga diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kerja dan

bawahan.

2.2. Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah faktor atau suatu hal yang mendorong seseorang
untuk berbuat atau melakukan aktivitas tertentu, oleh karenanya motivasi sering
disebut juga sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Sutrisno, 2017).
Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang dapat memunculkan
kegairahan seseorang agar mau bekerjasama, bekerja secara efektif dan
terintegrasi dengan segala upaya untuk memuculkan kepuasan (Hasibuan, 2016).
Motivasi kerja merupakan keinginan karyawan untuk melakukan sesuatu yang

diberikan dan untuk menumbuhkan rasa tanggung jawab. Motivasi yang baik
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maka akan meningkatkan kinerja karyawan, selain faktor motivasi kedisiplinan
juga mempengaruhi kinerja karyawan dimana karyawan yang sering datang telat
dan tidak masuk maka target kerjanya tidak tercapai. Indikasi masalah kinerja
karyawan juga disebabkan oleh rendahnya motivasi yang diterima karyawan.
Ditengah beban kerja yang dimiliki oleh karyawan diperlukan motivasi dari
seorang pemimpin yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi yang
tinggi akan berdampak pada kinerja karyawan dan peningkatan produktivitas, dan
pada akhirnya akan mencapai tujuan perusahaan (Pawirosumarto 2017).

Teori motivasi menyarankan kebutuhan psikologis (intrinsik) dan
kelangsungan hidup (ckstrinsik) (Robbins & Judge, 2015). Secara spesifik,
motivasi intrinsik didefinisikan sebagai jenis motivasi yang didasarkan pada
minat alami individu dalam berbagai kegiatan dengan tantangan dan
keunikan. Itu tidak melibatkan imbalan eksternal, melainkan ekspresi individu
mengenai diri mereka sendiri dan minat mereka (Ryan & Deci, 2020).
Sebaliknya, motivasi ekstrinsik dipicu oleh faktor eksternal yang terutama bersifat
finansial. Ini juga dikenal sebagai hasil kinerja suatu kegiatan, yang meliputi
penghargaan finansial, promosi, dan penilaian kinerja. Banyak teori yang
dianggap universal untuk memprediksi dan memahami kategori kebutuhan yang
ingin dicapai karyawan dalam motivasi dan pemenuhannya sebagai panduan
prioritas atau pra-potensi dalam pekerjaan mereka (Mojolou, Thomas & Sung,
2018).

Motivasi selalu dikaitkan dengan banyak teori terkemuka, masing-

masing dengan konsep dan keadaan berbeda yang memengaruhi kinerja dan
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kepuasan (Ryan & Deci, 2020). Secara umum teori motivasi kerja dibagi menjadi

tiga pendekatan utama (Luthans, 2015), diantaranya:

1. Teori Motivasi Abraham Maslow

Abraham Maslow mengemukakan teori motivasi yang dinamakan

Maslow’s Needs Hirearchy Theory (A Theory of Human Motivation) atau teori
Motivasi Hirearki Kebutuhan Maslow. Maslow berpendapat, kebutuhan yang
diinginkan seseorang itu berjenjang, artinya jika kebutuhan yang pertama telah
terpenuhi, kebutuhan tingkat kedua telah terpenuhi, muncul kebutuhan tingkat
ketiga, dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima. Jenjang/hirearki
kebutuhan menurut Abaraham Maslow adalah sebagai berikut:
a. Kebutuhan fisiologis (Phisiological needs)

Kebutuhan yang termasuk dalam kebutuhan mempertahankan
hidup ini adalah makan, minum dan sebagainya. Keinginan untuk
memenuhi kebutuhan fisik ini merangsang seseorang berprilaku dan
bekerja dengan giat. Faktor-faktor khusus yang harus diperhatikan oleh
orang mencakup misalnya: Pengkondisian udara dan cahaya, gaji dan upah
(sama atau lebih besar dibanding upah minimal regional (UMR)), kondisi
kerja dan sebagainya

b. Kebutuhan akan rasa aman (safety and security needs)

Apabila kebutuhan fisiologis cukup dipenuhi, maka kebutuhan
pada tingkat berikutnya yang lebih tinggi yakni kebutuhan akan rasa aman,
mulai mendominasi kebutuhan manusia. Kebutuhan keamanan harus

dilihat dari arti luas, tidak hanya dalam arti keamanan fisik akan tetapi
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keamanan fisiologis dan perlakuan adil dalam pekerjaan atau jabatan
seseorang. Kebutuhan ini mencakup misalnya: keamanan, keselamatan
kerja, kesehatan, perlindungan, peningkatan gaji/upah dan kondisi kerja.
Kebutuhan sosial (Affiliation or acceptance needs)

Kebutuhan sosial dibutuhkan karena merupakan alat untuk
berinteraksi sosial, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan
masyarakat dilingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak akan
mau hidup menyendiri ditempat terpencil. Ia selalu membutuhkan hidup
berkelompok.

Kebutuhan akan penghargaan (estcem or status needs)

Kebutuhan akan penghargaan dari karyawan dan masyarakat
lingkungannya. Idealnya prestise ini timbul karena adanya prestasi.
Namun tidak selamanya demikian, perlu juga diperhatikan oleh pimpinan
akan bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau
posisi seseorang dalam suatu organisasi, semakin tinggi pula prestisenya.
Prestasi dan status dimanifestasikan oleh banyak hal yang digunakan
sebagai simbol status
Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization)

Kebutuhan aktualisasi adalah kebutuhan akan aktualisasi diri
dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal
untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan/luar biasa.
Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara

penuh. Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat
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berbeda satu dengan yang lainnya. Pemenuhan kebutuhan ini dapat
dilakukan oleh para pimpinan perusahaan yang menyelenggarakan
pendidikan dan pelatihan
2. Teori Motivasi Dauglas McGregor
Dauglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyata mengenai
manusia, pandangan pertama negatif disebut Teori X dan yang kedua positif
disebut teori Y. Menurut teori X ada empat asumsi yang dimiliki oleh manajer
adalah:
a. Pada dasarnya karyawan tidak menyukai pekerjaan sebisa mungkin
menghindar.
b. Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan mereka harus dipaksa,
dikendalikan atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan.
c. Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah formal
bila mungkin.
d. Sebagai karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor lain terkait
pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.
Sedangkan menurut teori Y terdapat empat asumsi positif sebagai
berikut:
a. Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan seperti
halnya istirahat atau bermain.
b. Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai

tujuan.
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c. Karyawan bersedia belajar untuk menerima, bahkan mencari, dan
tanggung jawab

d. Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang diedarkan
ke seluruh populasi dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi
manajemen.

3. Teori Motivasi Frederick Herzberg
Herzberg (dalam Notoatmodjo, 2009) mengembangkan 2 (dua) faktor
teori motivasi yang mempengaruhi seseorang dalam tugas atau pekerjaannya,
yaitu “dissatisfiers dan satisfiers atau hygiene dan motivator atau extrinsic
factors dan instrinsic factors”’ pengertian dari masing-masing kebutuhan
adalah sebagai berikut:

a. Satisfiers atau motivators atau instrinsic factors meliputi kebutuhan
psikologis seseorang, yaitu serangkaian kondisi instrinsik. Apabila
kepuasan kerja dicapai dalam pekerjaan, maka akan menggerakkan tingkat
motivasi  yang kuat bagi seorang pegawai dan akhirnya dapat
menghasilkan prestasi yang tinggi. Faktor kepuasan (satisfiers) mencakup
antara lain prestasi, penghargaan, tanggung jawab, kesempatan untuk maju
serta pekerjaan itu sendiri.

b. Dissatisfiers atau hygiene atau extrinsic factors meliputi kebutuhan akan
pemeliharaan (maintenance factor) yang merupakan hakikat manusia yang
ingin memperoleh kesehatan badaniah. Hilangnya faktor-faktor ini akan
menimbulkan ketidakpuasan bekerja. Faktor hygiene yang menimbulkan

ketidakpuasan kerja antara lain kondisi fisik, hubungan interpersonal,



17

keamanan kerja, gaji, pengawasan serta kebijakan dan administrasi

instansi.

Teori Herzberg, membagi aspek-aspek motivasi kerja menjadi dua

bagian yaitu (Luthans, 2015):

a. Motivasi instrinsik

Faktor instrinsik merupakan pendorong seseorang untuk

berprestasi yang bersumber dari dalam diri orang. Indikator motivasi

instriksik, terdiri atas (LLuthans, 2015):

1)

2)

3)

Prestasi (achievement)

Keberhasilan pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya, agar
seseorang pegawal dapat berhasil dalam melaksanakan pekerjaanya,
maka pemimpin harus mempelajari bawahanya dan pekerjaanya
dengan memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat
berusaha mencapai hasil yang terbaik

Pengakuan (recognition)

Pemimpin  harus memberi pernyataan — pengakuan terhadap
kebeberhasilan bahawanya dengan cara langsung menyatakanya, surat
penghargaan, memberi hadiah, dan memberikan promosi

Pekerjaan itu sendiri (the work it self)

Pimpinan membuat usaha yang ril dan meyakinkan sehingga bawahan
mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukan dan berusaha agar
bawahan tidak merasa bosan dengan pekerjaanya dan dengan tepat

menyelesaikan pekerjaanya.
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4) Tanggung jawab (responbility)
Tanggung jawab dapat menjadi faktor motivator bagi bawahan apabila
pimpinan menghindari supervise atau pengawasan yang ketat, yaitu
dengan membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu
memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipasi. Prinsip partisipasi
yang diterapkan pimpinan membuat bawahan sepenuhnya
merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya sendiri.

5) Pengembangan potensi individu (advancement)
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan.
Jika faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator,
maka pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk
pekerjaan agar lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan
selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentang bawahan yang
siap untuk pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim
mengikuti pendidikan dan pelatihan lanjutan.

b. Motivasi ekstrinsik
Faktor ekstrinsik merupakan pendorong seseorang untuk

berprestasi yang bersumber dari luar diri orang tersebut, terutama dari

organisasi tempat dia bekerja. Indikator motivasi ekstriksik, terdiri atas

(Luthans, 2015):

1) Gaji (salaries); adalah sebuah bentuk pembayaran atau sebuah hak
yang diberikan oleh sebuah perusahaan atau instansi kepada pegawai

atau karyawan.
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2) Kondisi kerja (work condition); merupakan semua aspek fisik kerja,
psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja

3) Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan (company policy and
administrasion); merupakan tingkat kesesuaian yang dirasakan tenaga
kerja terhadap semua kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam
perusahaan.

4) Hubungan antar pribadi (interpersonal relation); menunjukkan
hubungan perseorangan antara bawahan dengan atasannya dan antara
bawahan dengan rekan kerjanya, dimana kemungkinan bawahan
merasa tidak dapat bergaul dengan atasannya atau rekan kerjanya.

5) Kualitas supervisi (quality supervisor); kualitas pengawasan yang
kurang baik dapat menimbulkan kekecewaan bagi karyawan.

Penelitian ini, indikator yang digunakan hanya berasal dari motivasi

instrinsik, dimana jika indikator-indikator pada motivasi intrinsik tersebut tersedia
menimbulkan rasa puas. Apabila kepuasan kerja dicapai dalam pekerjaan, maka
akan menggerakkan tingkat motivasi. Selain itu motivasi intrinsik dalam
realitasnya lebih memiliki daya tahan yang lebih kuat dibanding motivasi
ekstrinsik. Hal ini terjadi karena faktor ekstrinsik dapat saja justru mengakibatkan
daya motivasi individu berkurang ketika faktor ekstrinsik tersebut mengecewakan
seorang individu.

Motivasi kerja memegang peranan yang sangat krusial dalam konteks

setiap perusahaan, memberikan keuntungan tidak hanya untuk para
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karyawan/pegawai, tetapi untuk keuntungan perusahaan itu sendiri (Norkhalisah,
Budiman & Norrahman, 2024). Motivasi merupakan dorongan atau semangat
yang menggerakan seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan segala upaya
dan bekerja secara efektif untuk mencapai tujuan perusahaan (Caissar et al., 2022)
Motivasi merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan setiap individu untuk
mencapai target atau hal yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Oleh karena, itu
untuk mencapai kinerja yang diharapkan perusahaan dibutuhkan motivasi pada
karyawan (Rahmawati & Sultoni, 2024). Penelitian Basyid (2024) menunjukkan
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang nyata dan menguntungkan
terhadap kinetja karyawan. Berdasarkan beberapa literature yang telah dijelaskan,
maka diajukan hipotesis 1 sebagai berikut:

H: : Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM

2.3. Kualitas Sumber Daya Manusia

Rahardjo (2019:18) kualitas sumber daya manusia adalah individu dalam
organisasi yang memberikan sumbangan berharga pada pencapaian tujuan
organisasi dengan aspek keterampilan yang ditentukan oleh tingkat pendidikan,
kejujuran dan pengalaman. Kemudian dipaparkan oleh M. Dawam (2010:18)
menjelaskan pengertian Kualitas Sumber Daya Manusia yaitu kualitas sumber
daya manusia itu hanya ditentukan oleh aspek keterampilan atau kekuatan tenaga
fisiknya saja, akan tetapi juga ditentukan oleh pendidikan atau kadar
pengetahuannya pengalaman atau kematangannya dan sikapnya serta nilai-nilai

yang dimilikinya. Menurut pendapat dari Widodo dalam Gumelar (2017)
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menyatakan bahwa kualitas sumber daya manusia merupakan faktor yang
berpengaruh sangat penting sechingga tidak bisa dipisahkan dalam sebuah
perusahaan. Kualitas sumber daya manusia merupakan kunci yang menjadi
penentu berkembangnya suatu perusahaan. Sedangkan menurut Sunarto dalam
Atika et.al (2020) mengemukakan bahwa kualitas sumber daya manusia adalah
kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan atas dasar latar belakang keterampilan dan pengalaman untuk
membantu melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dijalankan agar
menunjang perusahaan mampu bersaing. Sugeng dalam Gerhana et.al (2019)
kualitas sumber daya manusia adalah pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan
kemauan yang ditunjukkan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Winedar et.al (2019) yang mengatakan bahwa Kualitas sumber daya manusia
tidak hanya mempunyai kesanggupan dalam menyelesaikan pekerjaan, melainkan
juga untuk pengembangan diri dan mendorong pengembangan diri rekan
kerjanya.Dari pengertian-pengertian diatas dapat dikatakan bahwa kualitas
sumber daya manusia adalah individu dalam organisasi yang memberikan
sumbangan berharga pada pencapaian tujuan organisasi dengan aspek
keterampilan yang ditentukan oleh tingkat pendidikan, kejujuran dan pengalaman.

Berbicara tentang masalah kualitas sumber daya manusia tentunya ada
tolak ukur yang dapat kita jadikan patokan atau perbandingan agar kita bisa
mengetahui dan menentukan manusia yang berkualitas. Dengan adanya batasan

dan tolak ukur ini, dapat dijadikan landasan dalam menentukan kualitas pribadi
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seseorang. Menurut Kasanuddin dalam Atika et.al (2020), kualitas sumber daya

dapat diukur melalui :

l.

Produktivitas Untuk mencapai produktivitas kerja yang maksimal, organisasi
harus memilih orang yang tepat dengan pekerjaan yang tepat sasaran serta
kondisi yang memungkinkan untuk bekerja dengan nyaman.

Sikap dan Perilaku Kemampuan untuk mengenali berbagai hal, mampu
mengidentifikasi perkembangan yang terjadi, mengidentifikasi, serta
kemampuan berpikir dan bersikap inisiatif.

Komunikasi Proses penyampaian pertukaran informasi dari satu individu
terhadap individu, individu terhadap kelompok, maupun kelompok dengan
kelompok baik secara langsung maupun tidak langsung.

Hubungan (Relationship) Keterkaitan antara manusia satu terhadap manusia
lain, pada dasarnya manusia tidak bisa hidup sendiri tanpa ada pergaulan
sosial. Manusia yang menutup diri pada dasarnya ia sedang mengubur masa
depannya.

Menurut Winedar et.al (2019) mengungkapkan bahwa indikator-indikator

kualitas sumber daya manusia adalah sebagai berikut :

1.

2.

Memiliki keterampilan yang relevan dengan bidang pekerjaan,

Memiliki pengetahuan yang memadai,

. Memiliki sikap toleransi yang tinggi,

Memiliki semangat yang tinggi, dan

Memiliki sikap jujur
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Kualitas sumber daya manusia sangat penting dalam peranannya dalam
pencapaian kinerja karyawan yang bertujuan mengatur pengelolaan kualitas
sumber daya manusia agar memberikan hasil yang maksimal, memiliki loyalitas
tinggi, dan mampu menjalankan tugas sebagai mestinya (Atika & Mafra, 2020).
Jika pegawai memiliki kualitas sumber daya yang tinggi baik diperoleh dari
mengikuti pendidikan formal maupun pelatihan-pelatihan, maka otomatis akan
dapat meningkatkan kinerjanya (Mu’ah et al, 2023). Hasil tersebut juga sesuai
dengan penelitian terdahulu yaitu Enny Dwi S (2020) dan Adi Prasteyo, dkk
(2021) dimana hasil penelitiannya membuktikan bahwa jika setiap pegawai
memiliki kualitas sumber daya manusia yang semakin baik maka dapat
meningkatkan Kkinerja pegawai. Berdasarkan beberapa literature yang telah
dijelaskan, maka diajukan hipotesis 2 secbagai berikut:

H: : Kualitas SDM berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

Kualitas sumber daya manusia merupakan kemampuan sumber daya
manusia dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya berdasarkan latar
belakang pendidikan, kesehatan dan moral (mentalitas) sehingga berdampak pada
hasil kinerja yang baik. Dengan latar belakang pendidikan yang sesuai dengan
pekerjaannya, seseorang akan mudah memahami dan melakukan tugasnya
(Rahayu & Yuliamir, 2021). Selain itu mentalitas atau moral yang sangat baik
mampu meningkatan motivasi kerja. Dengan demikian, semakin baik kualitas
sumber daya manusia maka semakin tinggi pula motivasi pegawai (Siregar &
Panjaitan, 2022). Penelitian Mu’ah et al (2023) menunjukkan bahwa kualitas

sumber daya manusia berpengaruh signifikan baik terhadap motivasi kerja.
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Berdasarkan beberapa literature yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 3
sebagai berikut:

Hs : Kualitas SDM berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi

2.4. Sistem Informasi Manajemen

Menurut Davis (2020:3) sistem informasi manajemen adalah sebuah
sistem manusia atau mesin yang terpadu (integrated) untuk menyajikan informasi
guna mendukung fungsi operasi, menejemen, dan pengambilan keputusan dalam
sebuah organisasi. Sedangkan menurut Moekijat (2019:17) berpendapat bahwa
sistem informasi manajemen adalah jaringan prosedur pengolah data oleh suatu
organisasi dan disatukan apabila dipandang perlu dengan maksud memberikan
data yang bersifat intern maupun data yang bersifat ekstern untuk dasar
pengambilan keputusan dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Sistem
Informasi Manajemen merupakan sekumpulan komponen yang saling
berhubungan, mengumpulkan (atau mendapatkan), memproses, menyimpan, dan
mendistribusikan informasit untuk menunjang pengambilan keputusan dan
pengawasan dalam organisasi. (Laudon, 2018).

Sistem informasi manajemen didalam pelaksanaanya menggunakan
beberapa komponen yaitu perangkat keras (hardware) dan perangkat lunak
(software) komputer, berkas file atau sekumpulan data yang tersimpan baik,
prosedur atau pedoman di dalam pengoperasian sistem informasi, manusia atau
(brainware) atau manusia yang terlibat di dalam pengoperasian sistem informasi.

Sistem informasi manajemen atau SIM adalah sistem perencanaan bagian dari
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pengendalian internal suatu bisnis yang meliputi pemanfaatan manusia, dokumen,

teknologi, dan prosedur oleh akuntansi manajemen untuk memecahkan masalah

bisnis seperti biaya produk, layanan, atau suatu strategi bisnis (Hartanti. 2020)

Berdasarkan pendapat diatas diambil kesimpulan bahwa sistem informasi
manajemen adalah infrastruktur digital yang digunakan untuk mengelola data dan
informasi terkait kegiatan manajemen dalam suatu organisasi atau bisnis.

Perannya tidak hanya sekadar sebagai pengelola informasi, tetapi juga sebagai alat

untuk membantu pengambilan keputusan yang efektif dan tepat.

Menurut (Sholeh &  Wahyudin, 2021) indikator sistem informasi
manajemen adalah:

1. Akurasi, sistem informasi harus dibangun oleh perusahaan untuk memperoleh
informasi yang cepat, tepat dan akurat

2. Fleksibilitas, kemampuan sistem dalam menyesuaikan terhadap dinamisasi
dan perubahan proses bisnis organisasi.

3. Aksesibilitas, kemampuan sistem dalam menyediakan informasi yang
dibutuhkan oleh pengguna.

4. Lengkap, artinya informasi yang diberikan harus lengkap, artinya pengguna
dapat menerima informasi yang menyajikan gambaran lengkap dari suatu
masalah tertentu.

Sistem informasi manajemen merupakan suatu sistem yang dapat
membantu manajemen di dalam pengumpulan data, pengolahan serta analisis
evaluasi data dan menyajikan ke dalam batas informasi yang bernilai dan akhirnya

sampai pada pengambilan keputusan di mana informasi ini berguna untuk
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mendukung fungsi operasi manajemen (Dewi, Hermanto & Warlina, 2022).
Penggunaan sistem informasi manajemen, pegawai dapat melaksanakan tugas
rutin seperti penyajian dokumen dengan efisien, mampu memberikan layanan
bagi organisasi intern dan ekstern, serta mampu meningkatkan kemampuan
pegawai untuk mengatasi masalah-masalah yang tidak terduga (Astuti, Hutasuhut
& Safina, 2022). Dengan adanya Sistem Informasi Manajemen yang efektif, dapat
dipercaya mampu mengakomodir permasalahan-permasalahan pekerjaan yang
dialami oleh pegawai dan pada akhirnya akan mampu meningkatkan kinerja
pegawai ke arah yang lebih baik (Sutjahjo, Ratnasari & Nugrahani, 2021).
Penelitian Sudirman, Abduh dan Yunus (2024) menunjukkan bahwa sistem
informasi manajemen berpengaruh signifikan baik terhadap kinerja. Berdasarkan
beberapa literature yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 4 sebagai
berikut:
Hs : Sistem Informasi Manajemen berpengaruh positif signifikan terhadap

kinerja

Sistem informasi manajemen merupakan sebuah sistem yang
penerapannya dapat mengolah serta mengorganisasikan data dan informasi
dengan jumlah yang besar dalam rangka mendukung pelaksanaan tugas dan
pekerjaan dalam suatu perusahaan (Astuti, Hutasuhut & Safina, 2022). Semakin
baik penerapan sistem informasi manajemen yang ada di dalam suatu perusahaan
akan membantu setiap pelaksanaan pekerjaan karyawan sehingga menjadi
pendorong atau motivasi bagi karyawan dalam bekerja, semakin tinggi sistem

informasi manajemen yang dilakukan oleh perusahaan maka akan memberikan
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motivasi bagi karyawan dalam bekerja (Sudirman, Abduh & Yunus, 2024).
Penelitian Sutjahjo, Ratnasari dan Nugrahani (2021) menunjukkan bahwa sistem
informasi manajemen berpengaruh terhadap motivasi. Berdasarkan beberapa
literature yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 5 sebagai berikut:

Hs : Sistem Informasi Manajemen berpengaruh positif signifikan terhadap

motivasi

2.5. Kerangka Konseptual

KUALITAS
SUMBER DAYA
MANUSIA

KINERJA
PEGAWAI

SISTEM
INFORMASI
MANAJEMEN

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual




BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis data penelitian kuantitatif melalui
survei. Survei tersebut dilakukan dengan cara penyebaran kuesioner yang berisi
pertanyaan-pertanyaan terstruktur dan diberikan kepada responden yang dirancang
untuk mendapatkan informasi yang lebih spesifik (Sugiyono, 2019). Berdasarkan
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah penelitian
eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang membuktikan adanya
sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau dipengaruhi dari dua atau
lebih variabel yang diteliti (Arikunto, 2018). Tujuan dari explanatory research
untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji pengaruh dari variabel independen
terhadap variabel dependen vyaitu Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi
Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, Sistem Informasi Manajemen,

Terhadap Kinerja Pegawai Bank Indonesia Cirebon.

3.2. Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki
karakteristik tertentu, jelas dan lengkap. Dengan kata lain populasi adalah
kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu yang sedang dikaji

(Sugiyono, 2019). Sehingga berdasarkan teori tersebut maka populasi di dalam

28
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penelitian ini adalah seluruh pegawai Bank Indonesia Cirebon berjumlah 118
orang.
3.2.2. Sampel

Sampel adalah subjek dari unsur populasi, yang paling mendasari unit
tentang data mana yang dikumpulkan. Pengambilan sampel adalah pemilihan
kasus untuk mewakili seluruh populasi (Sugiyono, 2018). Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah fotal sampling, disebut metode sensus. Dengan
kata lain, jumlah populasi sama dengan sampel yaitu sebanyak 118 pegawai

Pegawai Bank Indonesia Cirebon tahun 2025.

3.3. Variabel dan Indikator

Tabel 3.1. Definisi Konseptual dan Indikator

No Variabel Indikator Skala
1 | Kinerja karyawan merupakan suatu | 1. Quality, Skala
hasil dari pencapaian seseorang dan | 2. Quantity, Likert
tanggung jawab seseorang dalam | 3. Timeliness, 1-5
menyelesaikan pekerjaan nya | 4. Cost effectiveness,
sehingga dapat memenuhi target | 5. Need for supervisor,
yang diinginkan suatu - perusahaan | 6. Interpersonal
dengan waktu pencapaian target impact,
efisien dan efektif. Selain itu
karyawan juga mempunyai kualitas
dan kuantitas diri dengan prestasi
yang maksimal.

2 | Motivasi kerja merupakan dorongan | 1. Prestasi Skala
dari dalam diri untuk keinginan | 2. Pengakuan Likert
karyawan melakukan sesuatu yang | 3. Pekerjaan itu sendiri | 1-5
diberikan dan untuk menumbuhkan | 4. Tanggung jawab
rasa tanggung jawab 5. Pengembangan

potensi individu

3 | Kualitas sumber daya manusia adalah | 1. Memiliki Skala
individu dalam organisasi yang keterampilan yang | Likert
memberikan sumbangan berharga relevan dengan | 1-5
pada pencapaian tujuan organisasi bidang pekerjaan,
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dengan aspek keterampilan yang | 2. Memiliki

ditentukan oleh tingkat pendidikan, pengetahuan  yang
kejujuran dan pengalaman memadai,
3. Memiliki sikap
toleransi yang
tinggi,

4. Memiliki semangat
yang tinggi, dan

5. Memiliki sikap jujur
4 | Sistem informasi manajemen adalah | 1. Akurasi Skala
infrastruktur digital yang digunakan | 2. Fleksibilitas Likert
untuk mengelola data dan informasi | 3 Aksesibilitas 1-5
4. Lengkap

terkait kegiatan manajemen dalam
suatu  organisasi  atau  bisnis.
Perannya tidak hanya sekadar
sebagai pengelola informasi, tetapi
juga sebagai alat untuk membantu
pengambilan keputusan yang efektif
dan tepat.

3.4. Sumber data

Sumber data di dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Data primer diperoleh berdasarkan pertanyaan yang diajukan kepada responden
secara langsung. Berdasarkan pendapat Sugiyono (2018) data primer merupakan
sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data
primer diperoleh dari opini subjek (orang) secara individual atau kelompok
tentang variabel-variabel yang berkaitan dengan penelitian ini yaitu opini yang
diberikan oleh responden di dalam kuesioner penelitian yang digunakan.

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, tidak langsung
diperoleh oleh peneliti dari subjek penelitiannya (Sugiyono, 2018). Data ini
biasanya berupa data dokumentasi atau data laporan yang sebelumnya telah

tersedia.
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3.5. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner dengan jenis
kuesioner tertutup, dimana pernyataan yang disampaikan kepada responden
tertuang dalam daftar pertanyaan dan kemudian responden tinggal menjawab pada
pilihan jawaban yang sudah disediakan. Kuesioner tertutup digunakan untuk
mendapatkan data tentang indikator-indikator dari konstruk-konstruk yang sedang
dikembangkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan dalam angket tertutup
dibuat dengan menggunakan skala 1-5 untuk mendapat data yang bersifat interval
dan diberi skor atau nilai sebagai berikut untuk kategori pernyataan dengan

jawaban sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju dengan :

R ~ & s Vh " /iBEEB

3.6. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS)
menggunakan software SmartPLS versi 4. PLS adalah salah satu metode
penyelesaian Struktural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini lebih
dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya. SEM memiliki tingkat
fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan antara teori
dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten
sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu sosial. Partial
Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang cukup kuat karena tidak
didasarkan pada banyak asumsi (Abdillah & Jogiyanto, 2019). Data juga tidak
harus berdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal,

interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama), dan sampel tidak
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harus besar (Ghozali & Latan, 2017).

Partial Least Square (PLS) selain dapat mengkonfirmasi teori, juga dapat
menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten, sehingga dalam
penelitian yang berbasis hipotesis, PLS lebih cocok untuk menganalisis data
(Abdillah & Jogiyanto, 2019). Partial Least Square (PLS) juga dapat digunakan
untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten. Partial Least
Square (PLS) dapat sekaligus menganalisis konstruk yang dibentuk dengan
indikator refleksif dan formatif. Hal ini tidak dapat dilakukan oleh SEM yang
berbasis kovarian karena akan menjadi wunidentified model (Abdillah, 2019).
Pemilihan metode Partial Least Square (PLS) didasarkan pada pertimbangan
bahwa dalam penelitian mi terdapat 5 variabel laten (keterampilan manajerial
pemimpin, motivasi intrinsik, komitmen berorganisasi, disiplin kerja dan
produktivitas pegawai) yang dibentuk dengan indikator refleksif dan varaibel
diukur dengan pendekatan refleksif second order factor. Model refleksif
mengasumsikan bahwa konstruk atau variabel laten mempengaruhi indikator,
dimana arah hubungan kausalitas dari konstruk ke indikator atau manifest,
sehingga diperlukan konfirmasi atas hubungan antar variabel laten (Abdillah &
Jogiyanto, 2019).

3.7.1. Model Pengukuran (Outer Model)
1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menilai sah atau tidaknya suatu kuesioner.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner tersebut mampu

mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Pengujian validitas
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diterapkan terhadap seluruh item pertanyaan yang ada pada setiap variabel.
Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan melalui uji convergent
validity, average variance extracted (AVE), dan discriminant validity.

a. Convergent Validity

Pengukuran konvergensi ini menunjukkan apakah setiap item
pertanyaan mengukur kesamaan dimensi variabel tersebut. Oleh karena itu
hanya item pertanyaan yang mempunyai tingkat signifikansi yang tinggi, yaitu
lebih besar dari dua kali standar error dalam pengukuran item pertanyaan
variabel penelitian. Validitas konvergen dapat terpenuhi pada saat setiap
variabel memiliki nilai AVE diatas 0.5, dengan nilai loading untuk setiap item
juga memiliki nilai lebih dari 0.5 (Abdillah & Jogiyanto, 2019).

b. Average Variance Extrated (AVE)

Uji validitas ini adalah dengan menilai validitas dari item pertanyaan
dengan melihat nilai average variance extracted (AVE). AVE merupakan
persentase rata-rata nilai variance extracted (AVE) antar item pertanyaan atau
indikator suatu variabel yang merupakan ringkasan convergent indicator.
Untuk persyaratan yang baik, jika AVE masing-masing item pertanyaan
nilainya lebih besar dari 0.5 (Ghozali & Latan, 2017).

c. Discriminant Validity

Uji validitas ini menjelaskan apakah dua variabel cukup berbeda satu
sama lain. Uji validitas diskriminan dapat terpenuhi apabila nilai korelasi
variabel ke variabel itu sendiri lebih besar jika dibandingkan dengan nilai

korelasi seluruh variabel lainya. Selain itu cara lain untuk memenuhi uji
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validitas diskiriminan dapat dilihat pada nilai cross loading, apabila nilai cross
loading setiap item pernyataan variabel ke variabel itu sendiri lebih besar dari
nilai korelasi item pernyataan ke variabel lainya (Ghozali & Latan, 2017).
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk (Ghozali & Latan, 2017).
Mengukur reliabilitas dalam SEM-PLS menggunakan software SmartPLS 4.0
dapat dilakukan dengan melihat:
a. Composite Reliability
Composite reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas konstruk.
Composite reliability = dilakukan dengan melihat view latent variable
coefficients. Berdasarkan output ini, maka kriteria dilihat dari dua hal yaitu
composite reliability dan cronbach’s alpha. Keduanya harus bernilai > 0.70
sebagai syarat reliabilitas. Apabila suatu konstruk telah memenuhi dua kriteria
tersebut maka dapat dikatakan bahwa konstruk reliabel (Ghozali & Latan,
2017).
b. Cromnbach’s Alpha
Cronbach’s o (alpha) adalah teknik statistika yang digunakan untuk
mengukur konsistensi internal dalam uji reliabilitas instrumen atau data
psikometrik. Cronbach’s Alpha digunakan untuk diagnosis konsistensi dari
seluruh skala dengan melihat koefisien reliabilitas. Nilai Cronbach’s Alpha >
0.60. Apabila kostruk telah memenuhi dua kriteria tersebut maka dapat

dikatakan bahwa konstruk reliabel atau memiliki konsistensi dalam instrumen
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penelitian (Ghozali & Latan, 2017).

3.7.2. Model Struktural (Inner Model)

Model struktural atau inner model menunjukkan hubungan atau kekuatan
estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada substantive theory.
1. R-Square

Koefisien determinasi (R-Square) yaitu untuk mengukur seberapa baik
model dapat memperediksi keakuratan. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan hubungan terlepas dari apakah variabel laten
eksogen tertentu memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel laten
endogen. Dalam menilai model struktural terlebih dahulu menilai R-Square untuk
setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural.
Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-square
yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap
variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Nilai R-
Square 0,75, 0,50 dan 0,25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderate dan
lemah (Ghozali & Latan, 2017).
2. F-Square

F-Square adalah pengukuran yang digunakan untuk mengevaluasi pengaruh
relatif variabel eksogen (mempengaruhi) terhadap variabel endogen
(terpengaruh). Nilai F-Square atau effect size juga dapat digunakan untuk
mengevaluasi model struktural. Besar pengaruh relatif dari variabel laten

independen terhadap variabel laten dependen (Ghozali & Latan, 2017):
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a. Nilai (f) = 0,02 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independent terhadap variabel laten dependen lemah atau kecil
b. Nilai (f2) = 0,15 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independent terhadap variabel laten dependen sedang
c. Nilai (f) = 0,35 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten
independent terhadap variabel laten dependen baik atau besar.
3. Goodness of Fit Model
Pada penilaian model struktural dalam analisis PLS-SEM dapat diuji dengan
goodness of fit (GOF). Pada pengujian ini digunakan untuk menguji kecocokan
model atau menilai kelayakan model pada penelitian, apakah data yang diolah
telah memenuhi asumsi model persamaan struktural. Dalam analisis PLS-SEM
ada lima statistik vji kesesuaian model vyaitu Standardize Root Mean Square
Residual (SRMR), Unweighted Least Square Discrepancy (d_ULS), Geodesic
Disrepancy (d_G), Chi-Square dan Normed Fit Index (NFI). Berikut merupakan
ketentuan dalam pengujian goodness of fit model.

Tabel 3.2. Rule of Thumb Evaluasi Goodness of Fit Model

Kriteria Rule of Thumb Keterangan
SRMR <0,10 Model Fit
d ULS <95% Model Fit
d G <95% Model Fit
Chi-Square > 0,05 Model Fit
NFI > 0,90 Model Fit

Sumber: (Ghozali & Latan, 2015)

4. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis menggunakan analisis full model structural equation

modeling (SEM) dengan smartPLS. Dalam full model structural equation
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modeling selain mengkonfirmasi teori, juga menjelaskan ada atau tidaknya
hubungan antara variabel laten (Ghozali , 2017). Uji selanjutnya adalah melihat
signifikansi pengaruh antar variabel dengan melihat nilai koefisien parameter dan
nilai signifikansi T-statistik yaitu melalui metode bootstrapping. Hipotesis
dikatakan diterima apabila nilai T statistik lebih besar dari T tabel 1,96 (a 5%)
yang berarti apabila nilai T statistik setiap hipotesis lebih besar dari T tabel maka

dapat dinyatakan diterima atau terbukti (Ghozali & Latan, 2017).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Data
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Subjek dari penelitian ini adalah pegawai Bank Indonesia Cirebon
sebanyak 118 orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui google
form yang disebarkan cara online melalui whatsapp yang dilakukan mulai tanggal
14 — 30 Juli 2025. Data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari jawaban

118 responden dengan karakteristik yang dapat dipaparkan berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Responden
Karakteristik Keterangan Frekuensi | Persentase

25 — 30 tahun 8 6,8%

31 — 35 tahun 24 20,3%

Usia 36 — 40 tahun 44 37,3%
41 — 45 tahun 21 17,8%

46 — 50 tahun 14 11,8%

>50 tahun ¥ 5,9%

Total 100 100%

1 Sl 74 62,7%
Pendidikan 3 44 37.3%
Total 118 100%

1 — 5 tahun 9 7,6%

6 — 10 tahun 29 24,6%

Lama Bekerja | 11 — 15 tahun 30 25.,4%
16 — 20 tahun 32 27,1%
>20 tahun 18 15,3%

Total 118 100%

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebanyak 37,3% pegawai Bank
Indonesia Cirebon berusia 36 — 40 tahun, usia ini menujukkan bahwa sebagian

besar pegawai Bank Indonesia Cirebon pada kategori usia dewasa dan produktif.
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Pegawai dengan usia dewasa dan produktif telah melalui berbagai pengalaman
kerja, sehingga lebih memahami dinamika pekerjaan dan mampu mengambil
keputusan yang lebih bijaksana.

Karakteristik pendidikan menunjukkan sebanyak 62,7% pegawai Bank
Indonesia Cirebon memiliki pendidikan S1, pendidikan ini termasuk pada
kategori pendidikan tinggi. Pegawai dengan pendidikan tinggi cenderung lebih
efisien dalam menyelesaikan tugas-tugas, mampu mengelola waktu dengan lebih
baik, dan memiliki pemahaman yang lebih mendalam tentang tugas-tugas yang
kompleks.

Karakteristik lama bekerja menunjukkan sebanyak 27,1% pegawai Bank
Indonesia Cirebon telah bekerja selama 16 — 20 tahun. Pegawai dengan masa
kerja 16 — 20 tahun lebih memiliki pengalaman yang lebih matang, keahlian yang
terasah, dan potensi untuk menjadi mentor bagi pegawai baru karena memiliki
pemahaman yang lebih baik tentang mekanisme perbankan.

4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden
berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 118 responden terhadap indicator
pengukur tiap variabel. Teknik skoring yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan indeks jawaban
responden dengan rumus berikut:

Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / Kategori
Interval=(5-1)/3=1,3

Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:



1,00 -2,29
2,30 -3,59
3,60 — 5,00

Rendah

= Sedang

Tinggi
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Analisis deskriptif tiap variabel (kualitas SDM, sistem informasi, motivasi kerja dan

kinerja SDM) secara rinci dijelaskan sebagai berikut:

1. Deskripsi Variabel Kualitas SDM

Tabel 4.2
Deskripsi Variabel Kualitas SDM
Kode Indikator STS| TS | KS | S SS | Mean | Kriteria
Memiliki
gy | keteramptlan ™, yangy\ s 1 Go o {6 [ 54 1533 | 3,86 | Tingei
relevan dengan
bidang pekerjaan
Memiliki
KU2 | pengetahvan  yang | 5 10 16 | 54 | 33 3,85 Tinggi
memadai
xus | Memitikis - sikapl) -0 s 04 47135 | 3,81 | Tinggi
toleransi yang tinggi
kU4 | M-S O W P IR~ /| 352 | Tingi
yang tinggi
KUS5 | Memiliki sikap jujur 6 14 | 17 | 60 | 21 3,64 Tinggi
Rata-rata 3,79 Tinggi
Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai kualitas SDM  memiliki nilai rata-rata 3,79 (tinggi) yang

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap

penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa Bank Indonesia

Cirebon memiliki kualitas SDM yang tinggi. Tanggapan responden terkait

memiliki keterampilan yang relevan dengan bidang pekerjaan menjadi

indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,86 (tinggi). Hal ini

menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Cirebon memiliki keterampilan

sesuai dengan tuntutan kerja. Kemudian tanggapan mengenai memiliki sikap
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jujur memperoleh nilai mean 3,64 menjadi indikator terendah dalam variabel
ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa bagi
pegawai Bank Indonesia Cirebon kejujuran dalam bekerja sangatlah penting
agar pekerjaan dapat dilaksanakan dengan lebih mudah.

Deskripsi Variabel Sistem Informasi Manajemen

Tabel 4.3
Deskripsi Variabel Sistem Informasi Manajemen

Kode Indikator STS| TS | KS | S SS | Mean | Kriteria
SIM1 | Akurasi 4 11 14 | 61 | 28 | 3,83 Tinggi
SIM2 | Fleksibilitas 2 13 | 17| 61 | 25 | 3,80 Tinggi
SIM3 | Aksesibilitas 4 10 15 | 61 28 3,84 Tinggi
SIM4 | Lengkap 1 17 | 10 | 58 | 32 | 3,87 Tinggi

Rata-rata 3,84 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai sistem informasi manajemen memiliki nilai rata-rata 3,84 (tinggi)
yang menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap
penyataan  pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa Bank Indonesia
Cirebon memiliki sistem informasi manajemen yang tinggi. Tanggapan
responden terkait kelengkapan menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean
sebesar 3,87 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa sistem informasi di Bank
Indonesia Cirebon telah tersedia dengan lengkap. Kemudian tanggapan
mengenai fleksibilitas memperoleh nilai mean 3,80 menjadi indikator terendah
dalam variabel ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa sistem informasi di Bank Indonesia Cirebon memiliki kemudahan

untuk diakses kapanpun saat dibutuhkan.
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3. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

Kode Indikator STS| TS | KS | S SS | Mean | Kriteria
MKI1 | Prestasi 5 14 122 | 59 | 18 3,60 Tinggi
MK?2 | Pengakuan 5 10 | 16 | 63 | 24 3,77 Tinggi
MK3 | Pekerjaan itu sendiri 6 11 121 | 62 | 18 3,64 Tinggi
MK4 | Tanggung jawab 5 13 12 | 65 | 23 3,75 Tinggi
Pengembangan .
MKS5 potegn o di%i i 3 | 14 | 15| 57 | 29 | 3,81 | Tinggi
Rata-rata 3,71 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai motivasi kerja memiliki nilai rata-rata 3,71 (tinggi) yang
menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap
penyataan pada kuesioner, hal ini ‘menunjukkan bahwa pegawai Bank
Indonesia Cirebon memiliki motivasi kerja yang tinggi. Tanggapan responden
terkait pengembangan potensi individu menjadi indikator tertinggi dengan
nilai mean sebesar 3,81 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa Bank Indonesia
Cirebon memberikan kesempatan kepada pegawainya untuk dapat
mengembangkan diri. Kemudian tanggapan mengenai prestasi memperoleh
nilai mean 3,80 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk
dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia
Cirebon merasa promosi jabatan atas prestasi yang dicapai membuatnya lebih
giat bekerja.

4. Deskripsi Variabel Kinerja SDM

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Kinerja SDM

Kode Indikator STS| TS | KS S SS | Mean | Kriteria

KSDM1 | Quality 10 | 14 | 67 | 23 | 3,81 | Tinggi

KSDM2 | Quantity 9 [ 9 [ 7916 | 3,78 | Tinggi

D [ [ |y

KSDM3 | Timeliness 12 | 11 | 78 | 15 | 3,78 Tinggi
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Kode Indikator STS| TS | KS | S SS | Mean | Kriteria

KSDM4 | Cost effectiveness 3 9 14 | 79 | 13 3,76 Tinggi

KSDMs | Veed Jorl o 1 1a | 18| 63| 21 | 3,74 | Tinggi
supervisor

KSDMe | [nterpersonal 5 |13 ] 18|63 | 19 | 3,66 | Tinggi
impact

Rata-rata 3,76 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai kinerja SDM memiliki nilai rata-rata 3,76 (tinggi) yang menandakan
rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap penyataan pada
kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa Bank Indonesia Cirebon memiliki
kinerja SDM yang tinggi. Tanggapan responden terkait quality menjadi
indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,81 (tinggi). Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Cirebon mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan hasil terbaik. Kemudian tanggapan mengenai interpersonal
impact memperoleh nilai mean 3,66 menjadi indikator terendah dalam variabel
ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai
Bank Indonesia Cirebon mampu mengambil keputusan yang tepat dalam

upaya menyelesaikan pekerjaan.

4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
4.2.1. Pengujian Outer Model (Measurement Model)

Evaluasi terhadap outer model digunakan untuk melihat hubungan antara
variabel laten dengan indikator atau variabel manifesnya (measurement model).

Berikut ini adalah sekema model program PLS yang diujikan:
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Gambar 4.1.
Outer Model (Measurement Model)

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu validitas (convergent validity,
discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability, cronbach’s alpha)
dengan hasil dijelaskan sebagai berikut:

1. Convergent Validity
Penilaian convergent validity berdasar korelasi antara item
score/component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan
konstruk yang diukur. Dalam penelitian ini akan digunakan batas outer

loading sebesar 0.70.
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Original

Sampel

Standard

Variabel Indikator  sampel mean Deviation T . P
) (M) (STDEV) statistics  values
KSDMI 0.792 0.790 0.047 16.838  0.000
KSDM2 0.863 0.862 0.032 27.098  0.000
Kinerja KSDM3 0.880 0.879 0.027 32442  0.000
SDM KSDM4 0.838 0.838 0.033 25.696  0.000
KSDMS5 0.782 0.779 0.055 14230  0.000
KSDM6 0.738 0.729 0.079 9.365 0.000
KU1 0.842 0.841 0.034 24962  0.000
Kualitas KU2 0.818 0.815 0.343 19.235  0.000
SDM KU3 0.818 0.816 0.038 21.339  0.000
KU4 0.850 0.849 0.031 27.442  0.000
KUS 0.802 0.801 0.042 19.077  0.000
MK 1 0.786 0.784 0.049 16.193  0.000
Motivasi MK2 0.838 0.836 0.036 23.080  0.000
Kerja MK3 0.818 0.815 0.040 20.284  0.000
MK4 0.872 0.874 0.026 32.983  0.000
MKS 0.837 0.835 0.037 22928  0.000
Sistem SIM1 0.872 0.872 0.025 34514 0.000
Informasi SIM2 0.865 0.863 0.027 32282  0.000
Mana) SR SIM3 0.849 0.848 0.030 28.291  0.000
SIM4 0.828 0.824 0.043 19.255  0.000

Tabel diatas menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil

yang didapatkan menunjukan bahwa nilai loading factor sudah diatas 0,70

kesimpulannya konstruk untuk semua variabel bisa digunakan untuk diuji

hipotesis

Discriminan Validity

Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila

nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang terbesar

dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut ini adalah nilai cross loading

masing-masing indikator:
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Tabel 4.7 Nilai Cross Loading

Variabel
Variabel Kinerja Kualitas Motivasi Sistem Informasi
SDM SDM Kerja Manajemen
KSDM1 0.792 0.650 0.708 0.665
KSDM2 0.863 0.688 0.786 0.760
KSDM3 0.880 0.752 0.750 0.734
KSDM4 0.838 0.680 0.733 0.734
KSDMS5 0.782 0.570 0.603 0.625
KSDM6 0.738 0.551 0.542 0.566
KU1 0.718 0.842 0.666 0.668
KU2 0.626 0.818 0.674 0.654
KU3 0.651 0.818 0.642 0.635
KU4 0.629 0.850 0.727 0.689
KU5 0.675 0.802 0.652 0.657
MK1 0.676 0.672 0.786 0.733
MK2 0.740 0.693 0.838 0.673
MK3 0.703 0.651 0.818 0.725
MK4 0.716 0.704 0.872 0.708
MKS5 0.687 0.681 0.837 0.697
SIM1 0.735 0.741 0.757 0.872
SIM2 0.743 0.686 0.746 0.865
SIM3 0.733 0.680 0.724 0.849
SIM4 0.647 0.619 0.679 0.828

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading
terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross
loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut,
dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian
ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun
variabelnya masing-masing. Selain mengamati nilai cross loading,
discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu
dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing

indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik.
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Tabel 4.8 Average Variance Extracted (AVE)

No Variabel AVE Keterangan
1 Kinerja SDM 0.668 Valid
2 Kualitas SDM 0.682 Valid
3 Motivasi Kerja 0.690 Valid
4  Sistem Informasi Manajemen 0.729 Valid

Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel kinerja SDM
(0,668), kualitas SDM (0,682), motivasi kerja (0,690) dan sistem informasi
manajemen (0,729) >0,5 sehingga discriminant validity terpenuhi. Metode lain
yang digunakan untuk menilai discriminant validity adalah Fornel Larcker
Criterion dengan membandingkan akar AVE setiap konstruk.

Tabel 4.9 Fornell Larckel Criterion

Variabel KSDM KU MK SIM
Kinerja SDM 0.849
Kualitas SDM 0.839 0.829
Motivasi Kerja 0.817 0.819 0.852

Sistem Informasi Manajemen 0.799 0.800 0.831 0.854

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornel larcker criterion masing-masing
variabel yaitu kinerja SDM sebesar (0,849), kualitas SDM (0,829), motivasi
kerja (0,852) dan sistem informasi manajemen (0,854) lebih besar
dibandingkan dengan variabel lain yang ada di bawahnya sehingga

diskriminan validitasnya terpenubhi.

. Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan Composite Reliability

dan Cronbach Alpha yang disajikan sebagai berikut:
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Tabel 4.10 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Composite ~ Cronbach

Variabel Reliability Alpha Keterangan
Kinerja SDM 0.908 0.900 Reliabel
Kualitas SDM 0.884 0.884 Reliabel
Motivasi Kerja 0.887 0.887 Reliabel
Sistem Informasi Manajemen 0.878 0.876 Reliabel

Berdasarkan tabel di atas nilai composite reability setiap variabel laten
adalah > 0,7 sehingga model dinyatakan memiliki reabilitas yang tinggi. Nilai
cronbach alpha sebesar > 0,60 berarti indikator variabel tersebut reliabel.

4.2.2. Pengujian Inner Model
Evaluasi inner model digunakan untuk menilai hubungan kausalitas
(hubungan sebab-akibat) antar variabel laten dalam suatu model penelitian. hasil

evaluasi inner model dalam penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:

Kinerja SDM

SIM1

Sim2

5IM3

Sistem Informasi Manajemen

Siv4

Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural)
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Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil path
coeffisien, indirect effect, R-square (R?), f-square (F?), uji goodness of fit.
1. Path Coeffisient (Pengaruh Langsung)

Path coefficient dalam PLS-SEM digunakan untuk mengukur kekuatan
dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model struktural.
Path coefficient dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang dihasilkan
dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan 0,05, dan
Tstatistik lebih dari 1,96 maka pengaruh langsung tersebut dianggap
signifikan secara statistik

Tabel 4.11. Koefisien Jalur (Path Coeffisient)

Original || Sample | Standard T P
Koefisien Jalur | sampel | mean | Deviation — Keterangan
(0) (M) | (STDEV) statistik | values

Kualitas SDM
-> Motivasi | 0.383 0.388 0.095 4.034 | 0.000 | H, diterima
Kerja

Sistem
Informasi
Manajemen  ->
Motivasi Kerja
Kualitas SDM
-> Kinerja | 0.208 0.209 0.073 2.837 | 0.002 | Hs diterima
SDM

Sistem
Informasi
Manajemen ->
Kinerja SDM
Motivasi Kerja
-> Kinerja | 0.385 0.394 0.110 3.491 | 0.000 | Hs diterima
SDM

0.545 0.540 0.090 6.052 | 0.000 | H diterima

0.344 0.337 0.098 3.517 | 0.000 | Hy4 diterima

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa

dari tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut.



1.

50

Pengaruh Kualitas SDM terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh kualitas SDM terhadap motivasi kerja adalah sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (4,034) > 1,96. Sedangkan original
sampel mempunyai nilai 0,383 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa
kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Hasil ini mendukung hipotesis pertama yang berarti H; diterima.

. Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh sistem informasi manajemen terhadap motivasi kerja
adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (6,052) > 1,96.
Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,545 (positif). Hal ini
menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil ini mendukung hipotesis kedua

yang berarti Hy diterima.

. Pengaruh Kualitas SDM terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh kualitas SDM terhadap kinerja SDM adalah sebesar
0,002 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,837) > 1,96. Sedangkan original
sampel mempunyai nilai 0,208 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa
kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.

Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yang berarti H3 diterima.
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4. Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Kinerja SDM
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh sistem informasi manajemen terhadap kinerja SDM
adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (3,517) > 1,96.
Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,344 (positif). Hal ini
menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil ini mendukung hipotesis keempat
yang berarti Hs diterima.

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja SDM
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja SDM adalah sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (3,491) > 1,96. Sedangkan original
sampel mempunyai nilai 0,385 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Hasil ini mendukung hipotesis kelima yang berarti Hs diterima.

2. [Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Indirect effect dalam PLS-SEM digunakan untuk menguji hubungan
antara variabel independen dan dependen yang dimediasi oleh variabel
lain. Dengan kata lain, efek tidak langsung mengukur seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel
mediator. I/ndirect effect dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang

dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan
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0,05 dan Tstatistik lebih dari 1,96, maka pengaruh tidak langsung tersebut

dianggap signifikan secara statistik.

Tabel 4.12. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Original | Sample | Standard
. . T P
Koefisien Jalur | sampel | mean | Deviation statistik | values Keterangan
(0)) M) (STDEV)
Kualitas SDM
=~ Motvastl g 147 1 0152 | 0056 | 2.620 | 0.004 | Mampu
Kerja > memediasi
Kinerja SDM
Sistem
Informasi
Mangjemen > 515 1 9213 | 0072 2.898 | 0.002 | Mampu
Motivasi Kerja memediasi
> Kinerja
SDM

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.13 di atas, dapat diinterpretasikan

bahwa;

I.

Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi Pengaruh Kualitas SDM terhadap
Kinerja SDM

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat diketahui bahwa nilai P-Values
sebesar 0,004 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,629) > 1,96 dengan nilai
original sampel sebesar 0,147 (positif) hal ini berarti motivasi kerja dapat
memperkuat pengaruh positif kualitas SDM terhadap kinerja SDM, dengan
kata lain motivasi kerja berperan dalam memediasi hubungan antara
kualitas SDM dengan kinerja SDM.

Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi Pengaruh Sistem Informasi
Manajemen terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat diketahui bahwa nilai P-Values

sebesar 0,002 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,898) > 1,96 dengan nilai
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original sampel sebesar 0,210 (positif) hal ini berarti motivasi kerja dapat
memperkuat pengaruh positif sistem informasi manajemen terhadap
kinerja SDM, dengan kata lain motivasi kerja berperan dalam memediasi
hubungan antara sistem informasi manajemen dengan kinerja SDM.
3. R-square (R?)
Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili
oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Squares sebagai berikut:

Tabel 4.13 Nilai R-Square

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares
1  Kinerja SDM 0.782 0.775
2 Motivasi Kerja 0.779 0.774

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai Adjusted R-square dari kinerja
SDM sebesar 0,775, hal in1 berarti 77,5% variasi atau perubahan kinerja SDM
dipengaruhi oleh kualitas SDM, sistem informasi manajemen dan motivasi
kerja sedangkan sisanya sebesar 22,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti. Nilai Adjusted R-square motivasi kerja sebesar 0.774, hal ini
berarti 77,4% variasi atau perubahan motivasi kerja dipengaruhi oleh kualitas
SDM dan sistem informasi manajemen, sisanya sebesar 22,6% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti.

4. F-Square (F?)

Kriteria nilai F? ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk);

0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji

Fsquare pada penelitian ini:
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Tabel 4.14 Nilai F-Square

. Pengaruh

Hubungan Variabel fSquares subtantif
Kualitas SDM -> Kinerja SDM 0.058 Kecil
Kualitas SDM -> Motivasi Kerja 0.239 Cukup
Motivasi Kerja -> Kinerja SDM 0.150 Cukup
Sistem Informasi Manajemen -> Kinerja SDM 0.132 Kecil
Sistem Informasi Manajemen -> Motivasi Kerja 0.489 Besar

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang besar
terjadi pada variabel sistem informasi manajemen terhadap kinerja SDM
(0,489). Kemudian pengaruh subtantif yang cukup besar terjadi pada variabel
kualitas SDM terhadap motivasi kerja (0,239) dan motivasi kerja terhadap
kinerja SDM (0,150). Sedangkan pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel
kualitas SDM terhadap kinerja SDM (0,058) dan sistem informasi manajemen
terhadap kinerja SDM (0,132).

. Goodness of Fit

Berdasarkan pengolahan data yang telah ~dilakukan dengan
menggunakan program smart PLS 4.0, diperoleh nilai SRMR, d ULS, d G,
chi square dan NFI.

Tabel 4.15 Hasil Uji Goodness of Fit Model

Stll\’/lui?;al Cut-Off Value Estimated  Keterangan
1 SRMR <0,10 0.056 Fit
2 d ULS > 0,05 0.663 Fit
3 dG > 0,05 0.458 Fit
>Xabel

4  Chi-Square 249.430 Fit

(df = 114; X?be1= 139.9207)

5 NFI Mendekati 1 0.846 Fit
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Berdasarkan hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel di atas
menunjukkan model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model
memiliki tingkat kesesuaian (fir) yang baik dengan data, artinya model yang
diusulkan akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam

data.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Kualitas SDM terhadap Motivasi Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas SDM berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya, semakin tinggi kualitas
SDM, semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan, dimana pegawai yang
memiliki kualitas SDM' yang baik, seperti memiliki keterampilan yang
relevan, pengetahuan, kemampuan yang memadai, toleransi dan cenderung
memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Siregar & Panjaitan, 2022) menunjukkan bahwa semakin baik kualitas
sumber daya manusia maka semakin tinggi pula motivasi pegawai. Penelitian
Mu’ah et al (2023) menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia

berpengaruh signifikan baik terhadap motivasi kerja.
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Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) berpengaruh terhadap motivasi
kerja karena SDM yang berkualitas memiliki pengetahuan dan keterampilan
yang lebih baik, sehingga pegawai merasa lebih mampu dan percaya diri
dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. Hal ini dapat meningkatkan
motivasi kerja karena pegawai merasa lebih kompeten dan mampu
memberikan kontribusi yang berarti. Selain itu SDM berkualitas cenderung
lebih  termotivasi  untuk terus belajar dan  mengembangkan
diri. Pengembangan diri dapat meningkatkan motivasi kerja karena mereka
merasa memiliki potensi untuk terus berkembang dan mencapai hal-hal yang
lebih baik

Pengembangan SDM di Bank Indonesia ini merupakan bagian dari
manajemen intern perusahaan [tulah sebabnya, Bank Indonesia harus terus
mempersiapkan generasi yang tangguh dan siap bereksplorasi dengan segala
kemampuan yang dimiliki. Kemampuan yang dimiliki setiap SDM harus terus
dikembangkan hingga kemampuan tersebut mampu memberikan kontribusi
yang besar untuk perusahaan. SDM Bank Indonesia Cirebon yang berkualitas
dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif, memotivasi pegawai
untuk memberikan kontribusi maksimal, meningkatkan kualitas kerja, dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

. Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya semakin

baik sistem informasi manajemen, semakin tinggi motivasi pegawai. Sistem
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informasi bank adalah suatu sistem pengolahan data keuangan dan pelayanan
jasa perbankan secara elektronik dengan menggunakan sarana komputer,
telekomunikasi dan sarana elektronik lainnya.

Penelitian yang dilakukan oleh (Sudirman, Abduh & Yunus, 2024)
menunjukkan hasil yang relevan dimana semakin baik penerapan sistem
informasi manajemen yang ada di dalam suatu perusahaan akan membantu
setiap pelaksanaan pekerjaan karyawan sehingga menjadi pendorong atau
motivasi bagi karyawan dalam bekerja, semakin tinggi sistem informasi
manajemen yang dilakukan oleh perusahaan maka akan memberikan motivasi
bagi karyawan dalam bekerja. Penelitian Sutjahjo, Ratnasari dan Nugrahani
(2021) menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen berpengaruh
terhadap motivasi.

Sistem informasi manajemen yang baik dapat meningkatkan motivasi
kerja pegawai karena sistem informasi manajemen yang efektif dapat
memberikan kemudahan dalam beketja, meningkatkan efisiensi, transparansi,
dan memberikan akses informasi yang lebih baik, yang pada akhirnya dapat
berdampak positif pada motivasi kerja. Sistem informasi manajemen yang
transparan memungkinkan pegawai untuk melihat bagaimana pekerjaan
berkontribusi pada tujuan organisasi secara keseluruhan. Hal ini dapat
meningkatkan rasa memiliki dan tujuan, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan motivasi kerja. Sistem informasi manajemen juga dapat
memberikan umpan balik yang jelas mengenai kinerja pegawai, baik secara

individu maupun tim. Umpan balik yang konstruktif dan terukur dapat
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membantu pegawai memahami area yang perlu ditingkatkan dan memotivasi
untuk mencapai tujuan yang lebih baik. Selain itu sistem informasi
manajemen menyediakan data dan informasi yang akurat dan tepat waktu
untuk pengambilan keputusan, pegawai yang merasa dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan melalui sistem informasi manajemen dapat merasa
lebih dihargai dan termotivasi.
. Pengaruh Kualitas SDM terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas SDM berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Ini berarti bahwa semakin baik
kualitas SDM, semakin tinggi pula kinerja yang dapat dicapai. Hal ini karena
SDM yang berkualitas lebih mampu menjalankan tugas dengan efektif,
efisien, dan inovatif. Bl sudah melakukan langkah yang baik dengan
memilih SDM terbaik dalam perekrutan, SDM diberikan pelatihan-pelatihan
(Pembekalan mutu kinerja/PMK, in house training/IHT) secara berkala agar
memiliki kompetensi yang dibutuhkan lembaga sehingga optimalisasi kinerja

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Mu’ah et al, 2023)
bahwa pegawai yang memiliki kualitas sumber daya yang tinggi, maka
otomatis akan dapat meningkatkan kinerjanya. Hasil tersebut juga sesuai
dengan penelitian terdahulu yaitu Enny (2020) dan Prasteyo, dkk (2021)
dimana hasil penelitiannya membuktikan bahwa jika setiap pegawai memiliki
kualitas sumber daya manusia yang semakin baik maka dapat meningkatkan

kinerja pegawai.
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SDM bank Indonesia Cirebon yang berkualitas cenderung memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan pekerjaan mereka. Hal
ini memungkinkan pegawai untuk bekerja lebih efisien, efektif, dan
menghasilkan produk atau layanan yang lebih baik. Kualitas SDM juga
mencakup kemampuan individu untuk belajar, beradaptasi dengan
perubahan, dan memecahkan masalah. Kemampuan ini penting untuk
menghadapi tantangan dan tuntutan pekerjaan yang dinamis. Kualitas SDM
yang tinggi seringkali terkait dengan motivasi dan etos kerja yang
baik. Pegawai yang termotivasi cenderung lebih berdedikasi, produktif, dan
memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka. SDM yang
berkualitas memiliki potensi lebih besar untuk berinovasi dan berpikir
kreatif. Hal ini dapat menghasilkan solusi baru, peningkatan proses, dan
pengembangan layanan yang lebih baik. Kualitas SDM juga mempengaruhi
kemampuan dalam pengambilan keputusan. SDM yang berkualitas mampu
menganalisis informasi, mengevaluasi opsi, dan membuat keputusan yang

tepat, yang berkontribusi pada kinerja yang lebih baik.

. Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Artinya Semakin
baik sistem informasi manajemen yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja
SDM dalam suatu organisasi, dimana sistem informasi manajemen membantu
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan transparansi dalam pengelolaan

sumber daya manusia. Sistem informasi manajemen memfasilitasi
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pengumpulan, pemrosesan, dan analisis data SDM yang akurat dan cepat,
yang pada gilirannya mendukung pengambilan keputusan yang lebih baik,
perencanaan yang lebih matang, dan pelaksanaan tugas yang lebih optimal
oleh SDM.

Sistem informasi pada Bank Indonesia terus dilakukan wupgrading
sesuai kebutuhan lembaga dan dilakukan inovasi* digital utk pelayanan kepada
masyarakat (seperti aplikasi layanan penukaran PINTAR yang dapat langsung
di manfaatkan oleh masyarakat yang bertujuan untuk memodernisasi dan
mempermudah layanan kas, khususnya penukaran uang baru, uang rusak, atau
uang peringatan kemerdekaan secara daring. Platform ini memastikan proses
penukaran lebih terstruktur, efisien, transparan, dan aman bagi masyarakat.
BICARA (layanan call center untuk memudahkan masyarakat mendapatkan
informasi dan pengaduan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sudirman,
Abduh dan Yunus (2024) menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen
berpengaruh signifikan baik terhadap kinerja. Hasil penelitian ini juga
didukung oleh penelitian (Sutjahjo, Ratnasari & Nugrahani, 2021) yang
menyatakan bahwa dengan adanya sistem informasi manajemen yang efektif,
dapat dipercaya mampu mengakomodir permasalahan-permasalahan pekerjaan
yang dialami oleh pegawai, pada akhirnya akan mampu meningkatkan kinerja
pegawai ke arah yang lebih baik.

Penerapan sistem informasi manajemen yang efektif dapat menjadi

kunci untuk meningkatkan kinerja SDM dan mencapai tujuan organisasi
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secara keseluruhan sistem informasi manajemen yang baik memungkinkan
akses informasi yang lebih mudah dan cepat, serta mempermudah proses
kerja. Hal ini dapat mengurangi waktu yang terbuang untuk mencari
informasi atau menyelesaikan tugas, sehingga meningkatkan efisiensi dan
produktivitas. Sistem informasi manajemen memungkinkan otomatisasi
tugas-tugas administratif dan pengolahan data, sehingga mengurangi beban
kerja manual dan meningkatkan efisiensi waktu. Sistem informasi
manajemen memastikan data yang akurat dan terpusat, yang penting untuk
pengambilan keputusan yang tepat dalam manajemen SDM. Dengan akses
informasi yang lebth mudah dan cepat, pegawai dapat bekerja lebih efisien
dan fokus pada tugas-tugas yang lebih strategis. Sistem informasi manajemen
memungkinkan perusahaan untuk melacak dan mengevaluasi kinerja
karyawan secara lebih  sistematis. Data kinerja yang terkumpul dapat
digunakan  untuk memberikan ~ umpan balik yang konstruktif,
mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Dengan demikian, sistem
informasi manajemen tidak hanya membantu perusahaan dalam mengelola
sumber daya manusia secara lebih efisien, tetapi juga berkontribusi pada
peningkatan kinerja.
. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Artinya, semakin tinggi motivasi
kerja karyawan, semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan, dimana

motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk lebih semangat
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dalam bekerja, memberikan kemampuan terbaik mereka, dan meningkatkan
kinerja secara keseluruhan.

Penelitian yang dilakukan oleh Basyid (2024) menunjukkan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh yang nyata dan menguntungkan terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rahmawati
& Sultoni, 2024) bahwa motivasi merupakan faktor yang mempengaruhi
kinerja SDM karena motivasi merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan
setiap individu untuk mencapai target atau hal yang dicapai dari pekerjaan
tersebut.

Motivasi merupakan pendorong utama seseorang untuk bertindak dan
mencapai tujuan. Pegawai yang termotivasi cenderung memiliki kinerja yang
lebih baik, hal ini karena Motivasi kerja dapat mengubah perilaku pegawai,
termasuk mengatasi sikap negatif seperti acuh tak acuh, sehingga karyawan
lebih fokus dan efektif dalam menjalankan tugas. Selain itu pegawai yang
termotivasi = akan lebih berusaha keras untuk mencapai target dan
berkontribusi pada kesuksesan perusahaan. Motivasi yang tinggi juga dapat
mengurangi tingkat absensi dan keterlambatan pegawai karena merasa
memiliki tujuan dan tanggung jawab dalam pekerjaan. Pegawai yang
termotivasi lebih berani mencoba hal baru, mencari solusi kreatif, dan
berkontribusi pada pengembangan perusahaan Pegawai yang termotivasi
akan lebih bersemangat, produktif, dan berkomitmen dalam menjalankan
tugasnya, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja secara

keseluruhan.
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4.3.2. Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan
hasil penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi Pengaruh Kualitas SDM
terhadap Kinerja SDM
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat memperkuat
pengaruh positif kualitas SDM terhadap kinerja SDM, dengan kata lain
motivasi kerja berperan dalam memediasi hubungan antara kualitas SDM
dengan kinerja SDM. Hal ini berarti Kualitas SDM yang tinggi akan lebih
efektif meningkatkan kinerja jika didukung oleh motivasi kerja yang kuat.
Hasil penelitian (Suryawan dan Suwandana, 2019) menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan dalam memediasi
hubungan antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Herlambang (2024) bahwa
pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai dengan motivasi Kerja sebagai variabel mediasi.
Motivasi kerja dapat memperkuat pengaruh positif kualitas SDM
terhadap kinerja SDM Bank Indonesia Cirebon karena motivasi mendorong
pegawai untuk menggunakan potensi penuh mereka. Pegawai yang termotivasi
akan lebih bersemangat dalam bekerja, lebih inovatif, dan lebih produktif,
yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja dan memberikan dampak
positif pada perusahaan. Motivasi kerja adalah faktor penting yang dapat

mengoptimalkan potensi kualitas SDM untuk mencapai kinerja yang lebih
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baik. Individu dengan kualitas SDM yang baik cenderung lebih termotivasi
karena mereka merasa mampu dan percaya diri dalam menjalankan tugasnya
dan motivasi yang tinggi akan mendorong individu untuk bekerja lebih
keras, lebih fokus, dan lebih bersemangat, sehingga menghasilkan kinerja
yang lebih baik.

. Peran Motivasi Kerja dalam Memediasi Pengaruh Sistem Informasi
Manajemen terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat memperkuat
pengaruh positif sistem informasi manajemen terhadap kinerja SDM, dengan
kata lain motivasi kerja berperan dalam memediasi hubungan antara sistem
informasi manajemen dengan kinerja SDM. Artinya, sistem informasi
manajemen yang efektif dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan, yang
pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja mereka.

Penelitian yang dilakukan oleh Selfiyan, Hadiyati dan Santoso (2023)
menunjukkan bahwa penerapan sistem informasi manajemen berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi. Hasil ini juga sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Astuti, Hutasuhut dan Safina (2022)
bahwa semakin baik sistem informasi manajemen diterapkan, semakin tinggi
motivasi kerja karyawan, dan semakin tinggi pula kinerja karyawan.

Sistem  informasi yang dirancang dengan baik  dapat
mengotomatiskan tugas-tugas rutin, mengurangi kesalahan manusia, dan
mempercepat proses kerja. Sistem informasi manajemen yang baik dapat

memberikan informasi yang akurat dan tepat waktu kepada karyawan,
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memudahkan akses terhadap data dan sumber daya, serta memberikan
umpan balik yang konstruktif. Hal ini dapat meningkatkan rasa percaya diri,
otonomi, dan kontrol karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang pada
gilirannya meningkatkan motivasi kerja. Ketika karyawan termotivasi,
mereka lebih cenderung untuk bekerja keras, berdedikasi, dan mencapai hasil
yang lebih baik. Motivasi yang tinggi, yang dipicu oleh sistem informasi
manajemen yang efektif, akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih
keras, lebih kreatif, dan lebih berdedikasi dalam mencapai tujuan
organisasi. Pegawai akan lebih fokus pada tugas, lebih bertanggung jawab,
dan lebih termotivasi untuk ~memberikan yang terbaik, sehingga

meningkatkan kinerja secara keseluruhan.



BAB YV

PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja,
hal ini berarti bahwa ketika pegawai Bank Indonesia Cirebon memiliki
kualitas SDM yang baik, cenderung lebih termotivasi untuk bekerja,
berprestasi, dan mencapai tujuan perusahaan

2. Sistem informasi manajemen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja, artinya semakin tinggi sistem informasi manajemen yang
dilakukan oleh Bank Indonesia Cirebon maka akan memberikan motivasi bagi
pegawai dalam bekerja

3. Kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM, hal
ini berarti SDM Bank Indonesia Cirebon yang berkualitas memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan pekerjaan. Hal ini
memungkinkan pegawai untuk bekerja lebih efektif, efisien, dan
menghasilkan layanan yang lebih baik

4. Sistem informasi manajemen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM, artinya Sistem informasi manajemen yang baik membantu
dalam berbagai aspek pengelolaan SDM, yang pada akhirnya berkontribusi

pada peningkatan kinerja.
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. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM dan

mampu memediasi pengaruh positif kualitas SDM dan sistem informasi
manajemen terhadap kinerja SDM, artinya motivasi kerja yang kuat akan
mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, fokus pada tujuan, dan mencapai
hasil yang lebih baik. Selain itu motivasi kerja yang tinggi akan membantu
menerjemahkan kualitas SDM dan penerapan sistem informasi manajemen

menjadi kinerja yang baik.

5.2. Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang

berkaitan dengan kualitas SDM, sistem informasi manajemen dan motivasi kerja.

1.

Motivasi Kerja

Indikator terendah dalam wvariabel ini adalah prestasi, sehingga Bank
Indonesia Cirebon dapat memberikan pelatihan dan pengembangan yang
relevan dengan pekerjaan dan kebutuhan karyawan dan melakukan uji
kompetensi untuk mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan dan
memberikan pelatihan yang sesuai. , selain itu Bank Indonesia Cirebon dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif, nyaman, dan kondusif untuk
meningkatkan motivasi

Sistem Informasi Manajemen

Indikator terendah dalam variabel ini adalah fleksibilitas, sehingga Bank
Indonesia Cirebon dapat mengadopsi beberapa strategi seperti menggunakan

arsitektur modular yang memungkinkan bagian-bagian sistem untuk diubah
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atau diganti tanpa memengaruhi seluruh sistem, menerapkan pendekatan agile,
memanfaatkan komputasi awan seperti Cloud computing menyediakan
fleksibilitas dan skalabilitas. Selain itu Bank Indonesia Cirebon dapat
berinvestasi pada sistem yang skalabel yang dapat menangani peningkatan
volume data, transaksi, dan pengguna tanpa mengalami penurunan kinerja.
3. Kualitas SDM

Indikator terendah dalam variabel ini adalah sikap jujur, sehingga Bank
Indonesia Cirebon dapat membangun budaya kejujuran melalui komunikasi
terbuka dan mengadakan pelatihan etika secara rutin. Selain itu Bank
Indonesia Cirebon dapat mendorong perilaku jujur dengan menghindari pilih

kasih dan memberikan kesempatan yang sama pada semua pegawai.

5.3. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan maka
penulis dapat menjelaskan keterbatasan penelitian dan agenda penelitian
mendatang, diantaranya:

1. Cakupan penelitian ini hanya dilakukan di Bank Indonesia Cirebon sehingga
penelitian selanjutnya dapat mengembangkan dengan mengambil sampel yang
lebih luas lagi yaitu pada bank Indonesia secara nasional atau industry lain

2. Kuesioner yang digunakan berbentuk pertanyaan tertutup, sehingga dapat
membatasi kedalaman informasi yang diperoleh, sehingga kedepannya
kuesioner dapat menambahkan pertanyaan terbuka agar responden dapat

memberikan penjelasan lebih detail.
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