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ABSTRAK

YAYAN PURNAMA PUTRA, Pengaruh Budaya Kerja dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan,
dibawah bimbingan Ibu Dr. Sari Sakarina, SE.,MM.,CHRM, dan Ibu Dr.
Yuni Adinda Putri, S.E., M.Si

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Budaya Kerja dan
Kompetensi terhadap kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi
Sumatera Selatan, baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja sebagai
variabel intervening. Populasi penelitian ini terdiri dari 67 pegawai yang dijadikan
sampel menggunakan metode sampling jenuh. Data dianalisis dengan metode
Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan perangkat lunak Partial Least
Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Budaya Kerja dan
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja, yang pada gilirannya
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, variabel Budaya Kerja
dan Kompetensi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai baik
secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja. Nilai R Square untuk variabel
Motivasi Kerja sebesar 0,977, yang menunjukkan bahwa 97,7% variasi motivasi
kerja dapat dijelaskan oleh variabel eksogen. Sementara itu, nilai R Square untuk
variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,992, yang berarti 99,2% variasi kinerja pegawai
dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model penelitian. Berdasarkan
temuan ini, disarankan agar organisasi meningkatkan kualitas kerja secara
berkelanjutan dengan kebijakan evaluasi berbasis kualitas output, penghargaan atas
inovasi, serta penghargaan non-finansial untuk meningkatkan motivasi kerja.
Penegakan aturan dan tata tertib kerja serta pemetaan kompetensi pegawai juga
perlu diperkuat untuk mengurangi kesenjangan kompetensi dan meningkatkan
kinerja pegawai secara keseluruhan.

Kata kunci : Budaya Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kinerja
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ABSTRACT

YAYAN PURNAMA PUTRA, The Influence of Work Culture and
Competence on Employee Performance with Work Motivation as an Intervening
Variable at the Bank Indonesia Representative Office, South Sumatra Province,
under the guidance of Mrs. Dr. Sari Sakarina, SE.,MM.,CHRM, and Mrs. Dr.
Yuni Adinda Putri, S.E., M.Si

This study aims to examine the influence of Work Culture and Competence
on employee performance at the Bank Indonesia Representative Olffice in South
Sumatra Province, both directly and through Work Motivation as an intervening
variable. The study population consisted of 67 employees sampled using a saturated
sampling method. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM)
using Partial Least Square (PLS) software. The results showed that Work Culture
and Competence significantly influenced Work Motivation, which in turn
significantly influenced employee performance. Furthermore, Work Culture and
Competence significantly influenced employee performance, both directly and
through Work Motivation. The R-square value for the Work Motivation variable
was 0.977, indicating that 97.7% of the variation in work motivation can be
explained by exogenous variables. Meanwhile, the R-square value for the Employee
Performance variable was 0.992, meaning 99.2% of the variation in employee
performance can be explained by the variables in the research model. Based on
these findings, it is recommended that organizations continuously improve work
quality through output-based evaluation policies, rewards for innovation, and non-
financial rewards to increase work motivation. Enforcement of work rules and
regulations, as well as employee competency mapping, also need to be strengthened
to reduce competency gaps and improve overall employee performance.

Keywords: Work Culture, Competence, Work Motivation, Performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kinerja pegawai pada organisasi publik seperti Bank Indonesia merupakan
unsur yang sangat penting dalam menjaga stabilitas sistem keuangan, efektivitas
kebijakan moneter, dan kualitas layanan publik. Kinerja tersebut tidak hanya
ditentukan oleh kemampuan teknis pegawai, tetapi juga oleh kondisi psikologis dan
organisasional seperti budaya kerja dan motivasi kerja. Mangkunegara, (2022)
menegaskan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang
sesuai tanggung jawabnya, yang sangat dipengaruhi oleh kemampuan, kemauan,
dan kondisi lingkungan kerja. Temuan serupa oleh Hasibuan, (2023) menunjukkan
bahwa faktor-faktor seperti kompetensi, motivasi, dan sistem kerja yang kondusif
berperan besar dalam meningkatkan efektivitas operasional organisasi. Sejalan
dengan itu, efektivitas kinerja pegawai Bank Indonesia menjadi kunci keberhasilan
lembaga dalam memberikan dukungan stabilitas ekonomi regional.

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan merupakan
perpanjangan tangan Bank Indonesia di daerah yang memiliki peran penting dalam
menjaga stabilitas moneter dan sistem keuangan di wilayah Sumatera Selatan.
Kantor perwakilan ini berfungsi dalam pelaksanaan kebijakan moneter, sistem
pembayaran, pengedaran uang rupiah, serta penyusunan kajian ekonomi regional.

Peran ini menuntut pegawai yang memiliki integritas, kemampuan analisis yang



tinggi, serta komitmen terhadap tugas. Selain menjalankan fungsi strategis dalam
sistem keuangan daerah, Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera
Selatan juga melakukan koordinasi dengan pemerintah daerah, lembaga keuangan,
pelaku usaha, dan masyarakat. Pegawai pada instansi ini dituntut mampu bekerja
secara profesional, adaptif, dan responsif dalam menghadapi dinamika ekonomi.
Oleh karena itu, motivasi kerja, budaya kerja yang kuat, dan kompetensi pegawai
menjadi aspek penting yang diperlukan dalam menunjang kualitas kinerja pegawai.
Pegawai pada instansi ini dituntut mampu bekerja secara profesional, adaptif, dan
responsif dalam menghadapi dinamika ekonomi. Oleh karena itu, motivasi kerja,
budaya kerja yang kuat, dan kompetensi pegawai menjadi aspek penting yang
diperlukan dalam menunjang kualitas kinerja pegawai.

Dalam pelaksanaan tugas sehari-hari, masih ditemukan kondisi di mana
kualitas hasil kerja pegawai belum sepenuhnya menunjukkan konsistensi yang
optimal. Beberapa pegawai tampak berupaya meningkatkan mutu pekerjaannya,
namun hasil yang dicapai belum selalu sesuai dengan standar yang diharapkan. Ada
pekerjaan yang selesai dengan baik, namun pada beberapa kesempatan terlihat
perlunya pembinaan tambahan agar ketelitian dan kecermatan dalam bekerja dapat
terus meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa dorongan untuk menjaga dan
meningkatkan kualitas kerja masih perlu diperkuat. Selain itu, volume pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab pegawai menuntut penyelesaian yang cepat dan
tepat. Namun, dalam praktiknya terdapat kondisi di mana ritme penyelesaian
pekerjaan belum berjalan secara stabil. Pegawai bekerja dengan semangat, namun

terkadang masih memerlukan waktu tambahan dalam menyelesaikan tugas yang



bersifat mendadak atau prioritas tinggi. Situasi ini mengindikasikan perlunya
peningkatan pengelolaan waktu kerja dan strategi penyelesaian tugas agar hasil
yang dicapai lebih efisien.

Pelaksanaan tugas juga menunjukkan adanya variasi dalam keterampilan
dan ketepatan waktu kerja antar pegawai. Ada pegawai yang mampu menyelesaikan
tugas dengan hasil yang sangat baik, namun ada pula yang memerlukan arahan lebih
lanjut untuk memastikan kesesuaian prosedur dan ketepatan hasil pekerjaan. Begitu
pula dengan tanggung jawab dalam membantu rekan kerja, yang pada beberapa
kondisi sudah berjalan, namun perlu terus dibangun agar tercipta kerja sama yang
solid dan berorientasi pada pencapaian tujuan bersama

Salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi modern adalah
meningkatnya beban kerja pegawai seiring kompleksitas tugas dan dinamika
perubahan ekonomi. Ketidakseimbangan antara beban kerja dan kapasitas pegawai
dapat menjadi pemicu turunnya semangat dan kualitas pelayanan. Hal ini sejalan
dengan pandangan Rivai, (2021) yang menyatakan bahwa ketidakpuasan terhadap
kondisi kerja dapat melemahkan komitmen, menurunkan motivasi, dan
menghambat produktivitas pegawai. Selain itu, budaya organisasi dan lingkungan
kerja yang tidak konsisten juga dapat memperburuk kondisi tersebut. Robbins &
Judge, 2021) menegaskan bahwa budaya organisasi yang kuat dan lingkungan kerja
yang mendukung mampu meningkatkan motivasi serta efektivitas kerja pegawai.

Motivasi kerja merupakan aspek penting yang berperan menentukan
kualitas kinerja pegawai. Siagian, (2021) menjelaskan bahwa motivasi kerja

muncul dari dorongan internal maupun eksternal yang menggerakkan individu



untuk menyelesaikan tugas secara optimal. Motivasi kerja yang tinggi terbukti
meningkatkan kualitas kinerja, disiplin, dan loyalitas pegawai. Sudarmanto (2019)
menambahkan bahwa motivasi juga berfungsi sebagai penghubung antara
kemampuan pegawai dan hasil kerja yang dihasilkan. Oleh karena itu, penguatan
motivasi kerja di dalam organisasi publik menjadi strategi yang perlu dilakukan
secara berkelanjutan.

Fenomena motivasi kerja terlihat ketika sebagian pegawai merasa bahwa
fasilitas kerja yang tersedia sudah cukup membantu pelaksanaan tugas, namun
belum semuanya merasakan kenyamanan yang sama. Pada beberapa bagian,
terdapat pegawai yang merasa perlu peningkatan sarana pendukung agar pekerjaan
dapat dilakukan lebih efektif. Sementara itu, kondisi kompensasi yang diterima
dirasakan cukup, namun masih terdapat aspirasi untuk mendapatkan penghargaan
yang lebih sesuai dengan kontribusi yang diberikan. Dalam aspek hubungan kerja,
sebagian besar pegawai menunjukkan kenyamanan dalam berinteraksi dengan
rekan kerja, namun hubungan vertikal dengan atasan pada beberapa situasi masih
terkesan formal dan belum sepenuhnya membangun kedekatan yang mendukung
komunikasi dua arah yang terbuka. Keadaan ini dapat memengaruhi kelancaran
koordinasi dan pertukaran informasi, sehingga dorongan kerja kadang mengalami
fluktuasi sesuai kondisi lingkungan sosial kerja yang terbentuk.

Pegawai juga menunjukkan keinginan untuk berkembang dan mencapai
kemajuan dalam karier, namun tidak semua pegawai memiliki kesempatan yang
sama untuk mengekspresikan potensi yang dimiliki. Ada pegawai yang merasa

sudah mencapai capaian yang baik, namun masih mencari ruang untuk peningkatan



kemampuan dan peran. Situasi ini menggambarkan bahwa kebutuhan
pengembangan diri perlu difasilitasi secara merata agar setiap pegawai merasa
dihargai dan diberi kesempatan untuk berkembang

Budaya kerja merupakan salah satu faktor organisasional yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap perilaku dan kinerja pegawai. Pratama & Frinaldi,
(2022) mendefinisikan budaya kerja sebagai nilai, keyakinan, dan kebiasaan kerja
yang dianut bersama dan menjadi pedoman dalam pelaksanaan tugas. Budaya kerja
yang kuat dapat meningkatkan rasa tanggung jawab, etos kerja, dan keharmonisan
dalam organisasi. Namun, apabila budaya kerja tidak berjalan sebagaimana
mestinya, maka akan berdampak pada menurunnya produktivitas dan kualitas
penyelesaian tugas pegawai. Kondisi ini juga berlaku pada organisasi publik dengan
tuntutan profesionalisme tinggi seperti Bank Indonesia.

Dalam pelaksanaan budaya kerja, kedisiplinan hadir tepat waktu sudah
berjalan cukup baik, namun pada beberapa kesempatan masih ditemukan
keterlambatan yang memengaruhi kelancaran koordinasi pekerjaan. Kepatuhan
terhadap aturan internal organisasi telah diterapkan, namun masih perlu upaya
penegasan secara berkelanjutan agar konsistensi perilaku kerja dapat terus dijaga.
Hal ini menunjukkan bahwa penguatan komitmen disiplin kerja tetap perlu
dilakukan. Sifat keterbukaan dalam menyampaikan pendapat sudah terlihat pada
sebagian pegawai, namun masih ada pegawai yang cenderung menahan ide karena
khawatir pendapatnya tidak diterima. Kondisi penerimaan kritik antar pegawai juga

berjalan, meski belum sepenuhnya tercipta ruang komunikasi yang benar-benar



egaliter. Oleh karena itu, budaya berbagi informasi dan menerima masukan masih
perlu dikembangkan agar suasana kerja lebih partisipatif.

Hubungan kerja antar pegawai memperlihatkan adanya rasa saling
menghargai, namun pada beberapa situasi bentuk penghargaan tersebut belum
diwujudkan secara konsisten dalam interaksi kerja sehari-hari. Kerjasama tim telah
berjalan, namun kontribusi antar anggota tim terkadang belum seimbang. Untuk
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, perlu penguatan nilai kebersamaan
dan tanggung jawab kolektif dalam menyelesaikan pekerjaan. Dari sisi kemampuan
kerja, latar belakang pendidikan pegawai sudah relevan dengan tugas yang
dijalankan, namun penguasaan pengetahuan teknis tertentu masih perlu
ditingkatkan terutama terkait kebutuhan analisis yang kompleks. Beberapa pegawai
menunjukkan kemampuan pemahaman yang baik, namun ada pula yang
membutuhkan pendampingan dalam menyelesaikan pekerjaan yang bersifat
strategis. Hal in1i menunjukkan perlunya pengembangan pengetahuan secara
berkesinambungan.

Keterampilan dalam menggunakan teknologi dan berkomunikasi menjadi
aspek penting dalam mendukung kelancaran pelaksanaan tugas. Sebagian pegawai
telah menunjukkan keterampilan yang cukup baik, namun adaptasi terhadap
teknologi baru terkadang berjalan lambat. Selain itu, kreativitas dalam mencari
solusi alternatif masih perlu ditingkatkan agar tugas dapat diselesaikan dengan
pendekatan yang lebih inovatif. Pengalaman kerja membantu pegawai dalam
memahami alur pekerjaan dan mengurangi kesalahan dalam pelaksanaan tugas.

Namun, perbedaan pengalaman antar pegawai menyebabkan perbedaan dalam



kecepatan dan ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan. Pegawai yang baru
membutuhkan waktu adaptasi lebih lama, sehingga pendampingan dari pegawai
yang lebih berpengalaman sangat diperlukan agar kinerja keseluruhan dapat
meningkat. Tingkat kompetensi pegawai masih belum merata, terutama dalam
aspek pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan teknis maupun non teknis yang
mendukung pelaksanaan pekerjaan secara efektif dan efisien.

Penelitian terdahulu memberikan bukti bahwa budaya kerja memiliki peran
penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Halim & Ramadhan
(2022) menemukan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja. Temuan ini diperkuat oleh Baktiar et al., (2024) yang menunjukkan bahwa
budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, Listriana
et al., (2022) menegaskan bahwa budaya kerja tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap kinerja, tetapi juga berpengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja
sebagai variabel intervening. Ketiga penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
kerja merupakan salah satu faktor penting dalam membangun kinerja pegawai yang
produktif.

Selain budaya kerja, kompetensi pegawai menjadi faktor internal yang
berpengaruh kuat terhadap hasil kerja. Hutapea & Thoha (2018) mendefinisikan
kompetensi sebagai karakteristik dasar individu yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang berpengaruh langsung terhadap kinerja. Kompetensi
yang baik memungkinkan pegawai bekerja efektif dan efisien sesuai tuntutan

pekerjaan. Sedarmayanti (2022) menambahkan bahwa kompetensi pegawai harus



terus dikembangkan agar selaras dengan perubahan lingkungan kerja dan
kebutuhan organisasi.

Penelitian empiris mendukung pentingnya kompetensi dalam peningkatan
kinerja pegawai. Herlina et al., (2022) menemukan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Abdurrahman et al., (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai di sektor publik. Sementara itu, penelitian Mardiana et al., (2021)
membuktikan bahwa kompetensi juga berpengaruh terhadap kinerja melalui
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
kompetensi tidak hanya memainkan peran teknis, tetapi juga psikologis dalam
mendorong kinerja pegawai.

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan sebagai
institusi strategis memiliki tanggung jawab besar dalam penyusunan kajian
ekonomi regional, pengawasan sistem pembayaran, dan koordinasi kebijakan
dengan pemerintah daerah. Tuntutan kerja yang tinggi membuat pegawai harus
memiliki integritas, ketelitian, dan kapasitas analitis yang baik. Namun fenomena
di lapangan menunjukkan bahwa kualitas penyelesaian tugas pegawai belum
sepenuhnya konsisten. Beberapa pegawai menunjukkan peningkatan kinerja, tetapi
sebagian lainnya masih memerlukan pembinaan tambahan untuk memenuhi standar
kerja organisasi.

Selain itu, peningkatan volume tugas pada periode tertentu seperti
penyusunan laporan ekonomi bulanan dan triwulanan dapat menyebabkan

penurunan ketelitian dan keterlambatan penyelesaian pekerjaan. Robbins & Judge



(2021) menjelaskan bahwa situasi tekanan kerja seperti ini dapat menurunkan
motivasi dan memengaruhi kualitas kinerja pegawai. Oleh karena itu, penguatan
motivasi, kompetensi, dan budaya kerja menjadi sangat penting dalam memastikan
kinerja pegawai tetap optimal.

Motivasi kerja juga berperan sebagai faktor penting dalam menentukan
kualitas kinerja pegawai sektor publik. Hasibuan (2023) menjelaskan bahwa
motivasi adalah kondisi yang mendorong seseorang untuk bertindak mencapai
tujuan tertentu. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan menunjukkan
komitmen lebih besar dalam menjalankan tugas dan memiliki rasa tanggung jawab
terhadap hasil kerjanya. Sebaliknya, rendahnya motivasi dapat menurunkan
produktivitas dan efektivitas organisasi.

Mangkunegara (2022) menjelaskan motivasi kerja yang baik dapat
meningkatkan semangat dan dedikasi pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan,
terutama dalam kondisi kerja yang penuh tekanan. Rivai (2021) menambahkan
bahwa motivasi yang kuat dapat meningkatkan kualitas kinerja secara signifikan,
baik dalam hal ketepatan waktu, ketelitian, maupun produktivitas. Oleh karena itu,
penguatan motivasi kerja menjadi kebutuhan strategis dalam meningkatkan
efektivitas organisasi Bank Indonesia.

Kompetensi pegawai yang kuat juga memiliki peranan dalam meningkatkan
motivasi dan kemampuan menyelesaikan pekerjaan. Afandi (2021) menegaskan
bahwa kompetensi pegawai merupakan dasar dalam meningkatkan kualitas layanan
dan hasil kerja organisasi. Sudarmanto (2019) menyatakan bahwa kompetensi

memberikan rasa percaya diri kepada pegawai sehingga meningkatkan motivasi dan



kinerja mereka. Dengan demikian, kompetensi dan motivasi menjadi dua faktor
yang saling melengkapi dalam membentuk kualitas kinerja pegawai.

Dari sudut pandang teori perilaku organisasi, Robbins & Judge (2021)
menjelaskan bahwa motivasi dapat berfungsi sebagai variabel perantara yang
menghubungkan faktor organisasi seperti budaya kerja dan kompetensi terhadap
hasil kinerja pegawai. Artinya, pengaruh budaya kerja dan kompetensi terhadap
kinerja tidak selalu terjadi secara langsung, namun dapat diperkuat melalui motivasi
kerja pegawai. Hal ini menjadi dasar teoretis untuk menempatkan motivasi sebagai
variabel intervening dalam penelitian ini.

Hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan ketidakkonsistenan pengaruh
budaya kerja terhadap motivasi dan kinerja. Halim & Ramadhan (2022)
menemukan pengaruh langsung budaya kerja terhadap motivasi. Baktiar et al.,
(2024) menemukan budaya kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja. Namun,
Listriana et al., (2022) menemukan bahwa budaya kerja baru berdampak pada
kinerja apabila dimediasi oleh motivasi kerja. Perbedaan hasil ini menunjukkan
bahwa hubungan budaya kerja terhadap kinerja belum sepenuhnya konsisten dan
memerlukan kajian lebih lanjut terutama dalam konteks organisasi yang berbeda
seperti Bank Indonesia.

Hasil penelitian mengenai kompetensi. Herlina et al., (2022) menemukan
pengaruh signifikan kompetensi terhadap motivasi kerja. Abdurrahman et al.,
(2024) menemukan bahwa kompetensi berpengaruh langsung terhadap kinerja.
Sementara itu, Mardiana et al., (2021) menemukan bahwa kompetensi dapat

meningkatkan kinerja melalui motivasi sebagai variabel intervening. Belum adanya
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keseragaman temuan menunjukkan perlunya penelitian lanjutan untuk memahami
bagaimana kompetensi memengaruhi motivasi dan kinerja secara simultan dalam
konteks organisasi strategis seperti Bank Indonesia.

Riset gap terkait peran motivasi sebagai variabel intervening. Norkhalisah
et al., (2024) hanya meneliti pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja tanpa
menguji peran mediasi. Sementara itu, penelitian Listriana et al., (2022) dan
Mardiana et al., (2021) menunjukkan bahwa motivasi dapat berfungsi sebagai
mediator yang signifikan. Namun, belum ada penelitian yang menguji secara
simultan pengaruh budaya kerja dan kompetensi terhadap kinerja melalui motivasi
pada organisasi bank sentral. Celah penelitian ini menjadi landasan penting bagi
penelitian ini untuk memberikan kontribusi baru dalam literatur.

Secara keseluruhan, fenomena empiris mengenai ketidakselarasan kinerja,
variasi kompetensi, dan fluktuasi motivasi dalam organisasi publik seperti Bank
Indonesia mengindikasikan perlunya pendekatan manajemen sumber daya manusia
yang lebih komprehensif. Penguatan budaya kerja, peningkatan kompetensi
pegawai, dan pemeliharaan motivasi kerja menjadi strategi penting yang harus
dilakukan organisasi untuk memastikan kinerja pegawai tetap tinggi dan konsisten.
Selain itu, kompleksitas tugas Bank Indonesia yang memerlukan ketelitian dan
kecepatan kerja menuntut adanya model manajemen kinerja yang mampu
mengintegrasikan aspek teknis dan psikologis pegawai. Pendekatan tersebut akan
mendorong tercapainya kualitas kerja yang lebih baik dan peningkatan efektivitas

organisasi secara menyeluruh.

11



Berdasarkan kesenjangan penelitian dan fenomena empiris tersebut,
penelitian ini bertujuan memberikan kontribusi teoretis dan praktis terhadap
pengembangan manajemen sumber daya manusia pada organisasi publik. Dengan
menganalisis secara simultan pengaruh budaya kerja (X:) dan kompetensi (X2)
terhadap motivasi kerja (Z) serta implikasinya terhadap kinerja pegawai (Y),
penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran komprehensif tentang

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai Bank Indonesia.

1.2 Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi
masalah yang mempunyai Pengaruh Budaya Kerja dan Kompetensi terhadap
Kinerja Pegawai dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening di Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan antara lain :

1) Kinerja pegawai yang belum konsisten, ditandai dengan variasi kualitas
penyelesaian tugas, keterlambatan dalam penyusunan laporan, serta belum
optimalnya ketelitian dalam pekerjaan yang menuntut akurasi tinggi.

2)  Kinerja pegawai belum menunjukkan hasil yang maksimal sebagaimana
tuntutan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, sehingga pencapaian
target organisasi belum sepenuhnya terpenuhi.

3)  Belum terbangunnya budaya kerja yang sepenuhnya solid, terlihat dari masih
adanya perbedaan pola kerja, kurangnya harmonisasi nilai, serta belum

kuatnya kebiasaan kerja kolaboratif yang mendukung efektivitas organisasi.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

Kompetensi pegawai yang belum merata, terutama dalam kemampuan
analitis, penyelesaian masalah, dan penguasaan teknis tertentu, sehingga
memengaruhi kecepatan dan ketepatan penyelesaian tugas-tugas strategis.
Masih rendahnya motivasi kerja sebagian pegawai, yang tercermin dari
fluktuasi semangat kerja, kurangnya inisiatif dalam menyelesaikan tugas,
serta belum optimalnya partisipasi dalam pengembangan diri.

Motivasi kerja pegawai diduga belum sepenuhnya terbentuk secara optimal
sehingga berdampak pada semangat, dorongan internal, dan keinginan
pegawai dalam menyelesaikan tugas sesuai harapan organisasi.

Tingginya tuntutan pekerjaan yang tidak selalu diimbangi kemampuan
individu, menyebabkan beban kerja yang terasa berat dan memengaruhi
ketahanan psikologis serta produktivitas pegawai.

Pengaruh budaya kerja terhadap motivasi belum berjalan efektif, mengingat
tidak semua pegawai mampu menyesuaikan diri dengan nilai dan norma kerja
yang ditetapkan organisasi.

Budaya kerja pada lingkungan organisasi belum berjalan secara konsisten
dalam membangun nilai, kebiasaan, dan etos kerja yang mendukung
tercapainya suasana kerja yang harmonis dan produktif.

Penerapan budaya kerja belum memberikan pengaruh maksimal terhadap
peningkatan kinerja, karena adanya ketidakkonsistenan dalam praktik kerja

dan standar perilaku profesional di berbagai unit kerja.
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11) Kompetensi pegawai belum sepenuhnya mendukung peningkatan kinerja,
terutama pada pekerjaan yang membutuhkan akurasi tinggi, penyusunan
laporan strategis, dan pengolahan informasi sensitif.

12) Motivasi kerja belum mampu menjadi penghubung optimal antara
kompetensi dan kinerja, terbukti dari adanya pegawai yang memiliki
kemampuan teknis namun kurang terdorong untuk menunjukkan performa

maksimal.

1.3 Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik
menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih
terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis
membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Budaya Kerja,
Kompetensi, Motivasi Kerja, dan Kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Bank

Indonesia Prov. Sumsel.

1.4 Perumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :
1) Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan?

14



2)

3)

4)

S)

6)

7)

Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai
Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan?

Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan?

Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan?

Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan?

Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai melalui
Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera
Selatan?

Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui
Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera

Selatan?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan:

1)

2)

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan
Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.
Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan

Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.
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3) Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.

4) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.

5) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank
Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.

6) Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja
Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.

7) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja

Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan.

1.6 Kegunaan Penelitian

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat berguna, baik secara
akademis maupun praktis.
1. Kegunaan teoritis

a. Dalam melakukan penelitian ini, penulis memiliki harapan agar penelitian ini
dapat menambah wawasan dan pengetahuan bagi penulis serta menambah
ilmu yang telah didapatkan selama melakukan proses perkuliahan.

b. Penelitian ini dapat juga digunakan sebagai dasar studi untuk perbandingan
dan referensi bagi penelitian lain yang sejenis. Dan diharapkan untuk
penelitian yang selanjutnya bisa lebih baik dari penelitian yang telah
dilakukan.

2. Kegunaan Praktis
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a. Bagi penulis meningkatkan wawasan pengetahuan penulis pada bidang ilmu
sumber daya manusia (SDM), khususnya pada variabel masalah yang diteliti,
yaitu tentang Budaya Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja dan Kinerja
pegawai.

b. Bagi Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan,
kesimpulan dan saran yang akan dihasilkan terhadap masalah yang dihadapi
perusahaan/instansi sebagai bahan pertimbangan dalam meningkatkan
Budaya Kerja dan kompetensi, sehingga dapat menimbulkan Motivasi Kerja
untuk lebih meningkatkan Kinerja pegawai di masa yang akan datang.

c. Bagi Pihak Lain, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber
informasi untuk menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi

tambahan untuk penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya.
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