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 Abstract. Personnel Management Information System (PMIS) is an important 

factor in the Deputy for Industry and Investment of the Ministry of Tourism and 

Creative Economy, in improving employee performance. This quantitative study 

is to analyze the effectiveness of SIMPEG in improving employee performance 

The SEM-PLS approach was carried out to examine the pattern of PMIS 

relationships, classification, work culture and employee performance. The 

questionnaire was distributed online to 110 employees, who then processed the 

data with SmartPLS4 software. It was revealed that discipline and work culture 

became mediating variables that fully influenced PMIS on employee 

performance. In its ever-evolving nature, PMIS is always relevant for further 

research regarding the emergence of new work patterns such as Work from home 

(Work form Home).   
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Abstrak. Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian (SIMPEG), menjadi faktor 

penting di Deputi bidang Industri dan Investasi Kementerian Pariwisata dan 

ekonomi kreatif, dalam meningkatkan kinerja pegawai. Studi kuantitatif ini 

untuk menganalisa efektifitas SIMPEG dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Pendekatan SEM-PLS dilakukan untuk meneliti pola hubungan SIMPEG, 

disipli, ,budaya kerja dan kinerja pegawai. Kuesioner disebarkan secara daring 

kepada 110 pegawai, yang kemudian datanya diolah dengan perangkat  lunak 

SmartPLS4. Terungkap bahwa disiplin dan budaya kerja menjadi varibel 

pemediasi secara penuh pengaruh SIMPEG terhadap kinerja pegawai. Sifatnya 

yang selalu berkembang, SIMPEG selalu relevan untuk diteliti lebih lanjut terkait 

kemunculan pola kerja baru seperti Bekerja dari rumah (Work form Home).   

 

Kata Kunci: Budaya Kerja, Disiplin, Kepegawaian, Kinerja, Mediasi. 
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PENDAHULUAN  

Di era digital saat ini, penggunaan teknologi informasi menjadi kunci utama dalam 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi, yaitu dengan mengoptimalkan alur kerja dan 

mengurangi biaya operasional, dan sinergi informasi (Grover et al., 2023; Rahiman et al., 

2021), mengintegrasikan kedalam proses produksi (Bravo-Huivin et al., 2022). Salah satu 

aplikasi yang sangat penting dalam konteks manajemen sumber daya manusia adalah Sistem 

Informasi Manajemen Kepegawaian (SIMPEG). Penggunaan SIMPEG di Kementerian 

Pariwisata dan Ekonomi Kreatif bertujuan untuk memudahkan pengelolaan data pegawai, 

mulai dari data pribadi, riwayat pekerjaan, hingga pengelolaan kinerja dan kompetensi. 

Implementasi SIMPEG diharapkan dapat mengurangi beban administratif, mempercepat 

proses pengambilan keputusan, serta meningkatkan transparansi dan akuntabilitas dalam 

pengelolaan sumber daya manusia.  

Namun, meskipun telah diimplementasikan, masih terdapat berbagai tantangan yang 

dihadapi dalam penggunaan SIMPEG, seperti resistensi dari pegawai, kurangnya pelatihan dan 

pemahaman tentang sistem (Abdelhakim et al., 2022; Maestre-Góngora & Aponte, 2023). 

Aparatur Sipil Negara (ASN) memegang peran penting dalam penyelenggaraan pemerintahan 

dan pelayanan publik di Indonesia. Sebagai ujung tombak birokrasi, kinerja Aparatur Sipil 

Negara secara langsung memengaruhi efektivitas, efisiensi, dan kualitas layanan yang 

diberikan kepada masyarakat.Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis efektivitas 

penggunaan SIMPEG di Deputi bidang Industri dan Investasi Kementerian Pariwisata dan 

ekonomi kreatif.  

SIMPEG merupakan aplikasi elektronik yang memuat tahapan pengelolaan kinerja 

pegawai ASN sesuai Surat  Edaran  Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 11 Tahun 

2023.Penerapan aplikasi E-Kinerja SIMPEG mencakup Laporan kinerja (Laporan harian, cuti 

besar, cuti sakit , CLTN), perilaku kerja (dinilai oleh bawahan dan atasan), Komponen disiplin 

(keterlambatan, Apel pagi, pulang cepat, meninggalkan tugas kedinasan, tidak masuk tanpa 

alasan). Dengan adanya penerapan E-Kinerja ini atasan dapat memantau kinerja bawahannya. 

Selain itu bawahan juga dapat memberikan review 360 dari kinerja atasan.Pengembangan 

kerangka kerja penelitian difokuskan pada pengaruh penggunaan SIMPEG dalam peningkatan 

kinerja pegawai. Hal ini sangat penting untuk menyusun dan membimbing kegiatan penelitian, 

memastikan kemajuan sistematis dan koherensi dalam upaya penelitian (Del Carpio & 

Angarita, 2022). Juga memberikan pendekatan terstruktur dalam mengatur dan mensintesis 

konsep inti, agar diperoleh aplikasi akademik dan praktis (Partelow, 2023). Kerangka kerja 
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penelitian juga berfungsi sebagai perancah penting yang menyeimbangkan kebutuhan akan 

bimbingan terstruktur dan kemandirian yang diperlukan untuk penelitian kreatif dan inovatif, 

terutama dalam pengaturan penelitian sarjana dan kolaboratif (Peters et al., 2024). Dalam hal 

ini peneliti hendak menjawab pertanyaan penelitian peran kompensasi dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan. Maka penulis merinci ke dalam hipotesa sbb: 

H1: Apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

H2: Apakah Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 

H3: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap Budaya Kerja pegawai 

H4: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap Disilin Kerja pegawai 

H5: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 

H6: Apakah Disiplin Kerja memediasi  pengaruh SIMPEG terhadap Kinerja pegawai 

H7: Apakah Budaya Kerja memediasi  pengaruh SIMPEG terhadap Kinerja pegawai 

Penelitian dilaksanakan pada bulan Mei sampai dengan Desember 2024, terhadap 151 pegawai  

Deputi bidang Industri dan Investasi Kementerian Pariwisata dan ekonomi kreatif.  

 

METODE  

Dengan rumus Slovin, jumlah minimal sampel 110 responden (Irawan & Sari, 2021). 

Kuesioner disebar secara daring, data diolah dengan pendekatan SEM-PLS dengan bantuan 

perangkat lunak Smart PLS4.0.  Penelitian ini mengadopsi skala pengukuran Likert 5-point 

untuk mengukur variabel penelitian. Skala Likert 5-point ini dinilai efektif untuk mengukur 

sikap dan persepsi responden terhadap variabel yang diteliti (Salkind, 2012).. Kerangka kerja 

penelitian ini dapat dijelaskan dengan gambar berikut: Data demografi responden dapat dilihat 

pada table berikut; 

Tabel 1. Demografi responden 

Kriteria Item Jumlah % 

Jenis Kelamin Laki – Laki 56 68.5 

Perempuan 19 31.5 

Status Pegawai ASN 54  85.3 

Non ASN 21  14.7 

Usia Pegawai 20-35 13 28.0 

35-50 58 68.6 

51> 4 3.4 

Pendidikan SMA 6 11,00 

S1 47 68.29 

S2 8 12.69 

S3 2 08.03 
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Masa kerja  ≤ 5 Tahun 4 4.6 

 6-10 Tahun 9 6.3 

 11-20 Tahun 52 78.2 

 ≥ 20 Tahun 10 14.6 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Instrumen penelitian ini telah diuji validitas dan reliabilitasnya menggunakan uji validitas 

konstruk dan uji reliabilitas Cronbach's Alpha (Hair et al., 2019). Data yang terkumpul 

kemudian dianalisis menggunakan SEM-PLS untuk menguji pengaruh SIMPEG, Budaya 

Kerja, Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai. Persyaratan data penelitian digambarkan 

dalam tabel sbb (Ringle & Sarstedt, 2016): 

Tabel 2. Kriteria Analisa Data SEM-PLS 

Tujuan evaluasi Kriteria 

Reliabilitas indikator Outer Loading: ≥ 0.708 atau 0,4 (F. Hair Jr et 

al., 2014) 

Keandalan konsistensi internal Cronbach’s α ≥ 0.7 and < 0.95 

Validitas konvergen Average variance extracted (AVE): ≥ 0.5 

Validitas diskriminan HTMT ≤ 0.90 

Kekuatan prediktif dan kesesuaian 

model 

R square and R square Adjusted 

Signifikansi dan relevansi koefisien 

jalur 

Pengujian signifikansi berbasis bootstrap; 

(efek) ukuran koefisien 

Sumber: (Ringle & Sarstedt, 2016) 

Jawaban responden kemudian dimasukkan kedalam aplikasi smart PLS4 dengan format 

data csv, dan kemudian dijalankan operasionalisasi PLS Algoritm. Hasil muncul adalah nilai 

validitas konvergen berupa nilai outer loading. Dalam hal ini penulis menggunakan kriteria 

dari Hair et al., (2019), yang menyatakan outer loading diatas 0,4 dapat diterima dengan sarat 

nilai AVE >0,5 dan internal konsistensi >0,7, yaitu Nilai rho_a dan rho_c >0,7. 

HASIL 

Pengujian pertama dilakukan terhadap nilai validitas konvergen variabel yang diteliti. 

Nilai  Outer Loading dapat dilihat pada gambar 1, dimana semua nilanya valid karena >0,4. 

Variabel SIMPEG menggunakan beberapa indikator yaitu akurasi, kecepatan, mudah dipahami 

dan kemampuan integrasi (Rahmatulloh et al., 2023; Zulfina et al., 2020). Indikator budaya 

kerja berupa nilai, norma, dukungan, dorongan, keseimbangan kerja-hidup (Robbin & Judge, 

2015). Indikator disiplin kerja yaitu kehadiran, kepatuhan, tanggung jawab, inisitaif, etika 

(Robbin & Judge, 2015). Adapun indikator kinerja yang dipergunakan adalah kualitas, 

kesesuaian target, ketepatan waktu, efektifitas dan kemandirian (H. Masram, 2015). 
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Gambar 1. Nilai Outer loading setelah 1 indikator Budaya kerja dihapus 

Terlihat dari gambar 1, bahwa semua nilai outerloading diatas 0,4 (valid), namun karena 

nilai AVE variable Budaya Kerja masih ada yang dibawah 0,5 yaitu 0,445 untuk , maka 1 

indikator Budaya kerja dengan nilai outer loading paling kecil, dihilangkan/dihapus. Yaitu BD 

5. Kemudian dilakukan operasionalisasi PLS Algoritm lagi. Didapatkan nilai convergen 

validity dan composite reliability memenuhi syarat bootstrapping, seperti terlihat syarat tabel 

2. 

Nilai akhir outer loading dapat dilihat pada gambar 1 

Tabel 4. Convergen validity, composite reliability 

  Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

Budaya 

Kerja 

0.690 0.702 0.811 0.520 

Disiplin 0.771 0.777 0.845 0.523 

Kinerja 0.851 0.911 0.893 0.632 

SIMPEG 0.786 0.791 0.862 0.610 

Sumber: Data diolah Penulis 2025 

Terlihat dari table 4, semua indikator validitas dan reliabilitas telah memenuhi sarat untuk 

dilakukan bootstrap. Penulis menekankan kepada nilai composit reliabilitas rho_c haarus diatas 

0,7. Seluruh variabel laten dalam penelitian ini menunjukkan reliabilitas yang baik, dengan 

nilai composite reliability di atas 0,7. Hal ini mengindikasikan bahwa semua variabel laten 

memiliki konsistensi internal yang tinggi. Dengan kata lain, jika penelitian ini diulang dengan 
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menggunakan variabel laten dan indikator yang sama, maka hasil yang diperoleh akan 

konsisten. Kesimpulannya, hasil penelitian ini memiliki tingkat keandalan yang tinggi karena 

didasarkan pada variabel laten dan indikator yang konsisten. Peneliti lebih mengutamakan nilai 

rho_c dan rho_a yang sudah diatas 0,7, karena beberapa peneliti lebih menkankan kepada rho_c 

dan rho_a (Cho & Kim, 2015). 

Dalam hal ini penulis mengkonfirmasi reliabilitas data, dengan melihat nilai HTMT, 

Fornell Larcker criterion dan Cross Loading 

Tabel 5. Discriminant validity Heterotrait-Monotrait 

 

 

 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Rasio korelasi heterotrait-monotrait (HTMT) untuk memastikan bahwa variabel yang 

seharusnya berbeda memang berbeda satu sama lain. Metode HTMT dianggap lebih andal 

daripada metode tradisional seperti kriteria Fornell-Larcker dan cross loading. Nilai HTMT 

<0,85 dinilai sebagai ambang batas (threshold) (Roemer et al., 2021). Nilai HTMT untuk 

SIMPEG 1,040 meskipun diatas 0,85 dapat diterima karena kriteria cross loading dan Fornell 

Larcker criterion terpenuhi.  

Kriteria Fornell-lacker adalah metode untuk menilai validitas diskriminan. Ini didasarkan 

pada gagasan bahwa akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel laten 

harus lebih besar daripada korelasi antara variabel laten dan variabel lainnya.  

Tabel 6. Fornell Larcker criterion 

Fornell Larcker 

criterion 

BUDAYA 

KERJA 

DISPLIN KINERJA SIMPEG 

BUDAYA KERJA 0.721       

DISPLIN 0.400 0.723     

KINERJA 0.435 0.485 0.795   

SIMPEG 0.776 0.414 0.366 0.781 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Kriteria Fornell-Larcker terpenuhi untuk semua variabel laten dalam penelitian ini. Hal 

ini ditunjukkan dengan nilai setiap variabel laten pada baris dan kolom yang sesuai dalam 

matriks korelasi yang lebih besar daripada nilai variabel laten tersebut dengan variabel laten 

lainnya. Dengan kata lain, korelasi antara variabel laten dengan dirinya sendiri lebih tinggi 

daripada korelasi dengan variabel laten lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa setiap variabel 

 
Budaya Kerja Disiplin Kinerja 

Disiplin 0.533     

Kinerja 0.557 0.573   

SIMPEG 1.040 0.512 0,416 
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laten memiliki validitas diskriminan yang baik, artinya masing-masing variabel laten secara 

jelas berbeda dan tidak tumpang tindih dengan variabel laten lainnya 

Nilai cross Loading masing masing varibel adalah sebagai berikut: 

Tabel 7. Cross Loading 

 Budaya Kerja Disiplin Kinerja SIMPEG 

BD1 0.748 0.417 0.188 0.690 

BD2 0.644 0.219 0.356 0.448 

BD3 0.683 0.170 0.274 0.507 

BD4 0.799 0.320 0.440 0.574 

D1 0.315 0.757 0.334 0.360 

D2 0.240 0.723 0.286 0.278 

D3 0.309 0.675 0.371 0.272 

D4 0.298 0.769 0.407 0.330 

D5 0.277 0.688 0.345 0.244 

K1 0.066 0.233 0.515 0.001 

K2 0.342 0.372 0.858 0.258 

K3 0.477 0.522 0.864 0.427 

K4 0.371 0.387 0.880 0.325 

K5 0.320 0.334 0.799 0.273 

SP1 0.513 0.296 0.215 0.793 

SP2 0.657 0.139 0.255 0.725 

SP3 0.629 0.481 0.298 0.747 

SP4 0.609 0.338 0.355 0.853 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Terlihat dati tabel 7, nilai loading indikator untuk variabel dirinya sendiri lebih besar dari 

nilai loading indikator untuk variable yang lain. Selanjutnya kriteria model dikatakan fit/bagus 

apabila nilai R square positif. 

Tabel 8. Uji Inner model 

Variabel dependen R Square R Square Adjusted 

Budaya Kerja 0,603 0,597 

Disiplin 0,171 0,160 

Kinerja 0,305 0,276 

 Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Untuk menguji hipotesi maka penulis mendasarkan kepada nilai signifansi (p value) 

<0,05 pada analisa jalur dan efek tidak langsung spesifik (Aburumman et al., 2023). 
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Sedangkan untuk kekuatan efeknya berdasarkan nilai original sample (Shmueli et al., 2019). 

Menurut Hair et al., (2017), apabila masing-masing R2 bernilai 0.75, 0.5, atau 0.25 maka 

pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen dapat dikategorikan kuat, 

sedang, atau lemah. Nilai tersebut terlihat pada tabel 8. 

Tabel 9. Penilaian Model Struktural (Structural Model Assessment) 

 

Sumber: data diolah penulis, 2024 

 

Gambar 2. Hasil bootstrap Smart PLS4 

Hipotesa Original 

sample 

Standar

d 

deviatio

n 

(STDEV

) 

T 

statistics 

(|O/STD

EV|) 

 

P 

val

ues 

 

R 

Square 

H1: Budaya Kerja->Kinerja 0.307 0.336 0.167 1.837 0.033 

H2: Disiplin-> Kinerja 0.374 0.396 0.101 3.700 0.000 

H3: SIMPEG-> Budaya Kerja 0.776 0.786 0.052 14.922 0.000 

H4: SIMPEG-> Disiplin 0.414 0.433 0.088 4.726 0.000 

H5: SIMPEG-> Kinerja -0.028 -0.060 0.176 0.157 0.438 

H6: SP → D->Kinerja 0.155 0.173 0.061 2.538 0.006 

H7: SP → BD->Kinerja 0.239 0.266 0.138 1.727 0.042 



Fitriyati, AA., et al. Analisis Simpeg, Budaya Kerja …           4539 

 

Dari tabel 9 dan Gambar 2, terlihat hipotesa dengan signifikasnsi masing masing. Jika Pvalue 

<0,05 berarti hipotesa terbukti dengan kekuatan efek sebesar nilai original sampel. 

DISKUSI 

Hipotesa 1: Apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,307 dengan nilai p = 0,033, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan dari kompensasi terhadap kinerja karyawan, dengan efek sebesar 30,7%. Budaya 

kerja secara signifikan memengaruhi kinerja pegawai dengan menumbuhkan lingkungan 

kolaborasi, kepercayaan, dan komunikasi yang efektif. Budaya berkinerja tinggi menekankan 

kerja tim, keadilan prosedural, dan kredibilitas manajemen, yang secara kolektif meningkatkan 

motivasi karyawan dan pencapaian tujuan (Grant, 2004; Miao & Zhang, 2024), berintegrasi 

lebih baik ke dalam organisasi dan berkinerja di tingkat yang lebih tinggi (Ekaningsih et al., 

2020; Santoso et al., 2019). 

Hipotesa 2: Apakah Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,374 dengan nilai p = 0,000, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan dari kompensasi terhadap motivasi karyawan, dengan efek sebesar 37,4%. 

Disiplin secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan dengan menumbuhkan lingkungan 

kerja yang terstruktur dan efisien, peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja (Rivai, 2017; 

Sulistiyono et al., 2020). Karyawan yang disiplin lebih cenderung menunjukkan tingkat 

komitmen dan motivasi yang lebih tinggi (Hidayat et al., 2022; Sari & Snelling, 2024) 

Hipotesa 3: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap Budaya Kerja 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,776 dengan nilai p = 0,000, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan dengan efek sebesar 77,6%. SIMPEG mendukung berbagai fungsi manajemen 

perencanaan, pengorganisasian, pengendalian, dan pengaturan. Hal ini penting untuk 

pengambilan keputusan yang tepat dan manajemen personalia yang efisien (Valiev & Galiullin, 

2019). Dengan meningkatkan visibilitas aktivitas dan hasil karyawan, SIMPEG mengubah 

pendekatan kontrol manajerial, mendorong lingkungan kerja yang lebih transparan dan 

akuntabel (Ahrens & Dobrzykowski, 2011) 

Hipotesa 4: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap disiplin pegawai. 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,414 dengan nilai p = 0,000, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan peran SIMPEG terhadap sisiplin pegawai. SIMPEG menyediakan cara yang 

terstruktur dan efisien untuk mengelola dan memantau data personalia. Penerapan PMIS 

memastikan bahwa informasi yang akurat dan tepat waktu tersedia untuk pengambilan 

keputusan, yang meningkatkan fungsi perencanaan, kontrol, dan operasional organisasi, 
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sehingga mempromosikan lingkungan kerja yang disiplin (ARAMIDE et al., 2020) (Valiev & 

Galiullin, 2019).  

Hipotesa 5: Apakah SIMPEG berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Nilai koefisien jalur sebesar -0,028 dengan nilai p = 0,437, yang menunjukkan pengaruh negatif 

dan tidak signifikan dari SIMPEG terhadap kinerja pegawai. Pengaruh Simpeg terhadap 

kinerja, dimediasi oleh Budaya  Kerja dan Disiplin kerja. SIMPEG memfasilitasi umpan balik 

tepat waktu dan evaluasi kinerja berkelanjutan, yang membantu menyelaraskan upaya 

karyawan dengan tujuan organisasi dan meningkatkan kepuasan dan keterlibatan kerja secara 

keseluruhan (Rivera et al., 2021; Shakir et al., 2024). 

Hipotesa 6: Apakah Disiplin memediasi pengaruh SIMPEG terhadap Budaya kerja 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,155  dengan nilai p = 0,006, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan. Dikarenakan tidak terbukti adanya hubungan langsung SIMPEG terhadap 

kinerja, maka sifat memediasiannya bersifat mediasi penuh.  

Hipotesa 7: Apakah Budaya kerja memediasi pengaruh SIMPEG terhadap Budaya kerja 

Nilai koefisien jalur sebesar 0,239  dengan nilai p = 0,042, yang menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan. Dikarenakan tidak terbukti adanya hubungan langsung SIMPEG terhadap 

kinerja, maka sifat memediasiannya bersifat mediasi penuh. 

 

KESIMPULAN  

SIMPEG memainkan peran penting dalam membentuk kedisiplinan dan budaya kerha pegawai, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan mediasinya bersifat penuh, yang 

berarti pengaruh SIMPEG terhadap kinerja pegawai, akan selalu melewati variabel disiplin dan 

budaya kerja. 

REKOMENDASI  

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat lebih focus pada variable lain yang spesifik, misalnya 

budaya kerja dalam hubungannya dengan AI dan inovasi. Indikator kedisiplinan juga perlu 

dikembangkan terkait dengan pola kerja saat ini yang memungkinkan untuk bekerja dari rumah 

(Work from Home). 
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