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ABSTRAK KATA KUNCI

Kemajuan teknologi informasi telah mendorong organisasi untuk mengadopsi Kualitas Pelayanan,
sistem informasi manajemen guna meningkatkan efisiensi dan produktivitas ﬁ?n“;gsggf\'l Kepengawaian,
pegawai. Dalam konteks administrasi kepegawaian, sistem informasi !

manajemen kepegawaian (SIMPEG) berperan penting dalam meningkatkan
kualitas pelayanan administrasi serta kinerja aparatur sipil negara (ASN).
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh SIMPEG terhadap
kualitas pelayanan administrasi kepegawaian, pengaruh SIMPEG terhadap
kinerja ASN, serta peran mediasi kualitas pelayanan administrasi kepegawaian
terhadap hubungan antara SIMPEG dan kinerja ASN. Metode penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis deskriptif. Data
dikumpulkan dari 184 responden yang terdiri dari pegawai di berbagai OPD di
Kabupaten Kepulauan Meranti dan dianalisis menggunakan SEM-PLS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa SIMPEG berpengaruh positif terhadap kualitas
pelayanan administrasi kepegawaian dan kinerja ASN. Selain itu, kualitas
pelayanan administrasi kepegawaian juga memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja ASN serta berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
SIMPEG dan kinerja ASN. Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan bahwa
penerapan SIMPEG yang optimal dapat meningkatkan efisiensi pelayanan
administrasi  serta kinerja pegawai, sehingga organisasi perlu terus
mengembangkan dan memperbaiki sistem ini untuk mencapai tujuan yang
lebih baik.

Pendahuluan

Kemajuan teknologi informasi membuat individu dapat dengan cepat mengakses
informasi apa pun yang diinginkan. Seiring dengan kemajuan pembangunan, semakin banyak
perusahaan publik dan komersial yang mengadopsi teknologi informasi baru untuk
meningkatkan kemanjuran, produktivitas, dan efisiensi karyawan. Berhasil tidaknya tujuan
suatu organisasi ditentukan oleh kinerjanya. Kinerja mengacu pada pelaksanaan rencana yang
telah ditetapkan (Suharno et al., 2020).

Penerapan sistem informasi manajemen  kepegawaian diperlukan  guna
menyempurnakan administrasi kepegawaian dengan menyediakan informasi data pegawai
yang cepat, akurat, andal, dan terkini (Suharno et al., 2020). Prosesnya melibatkan
transformasi data manual jadi format digital serta menyimpannya dalam database. Data ini
kemudian dimanfaatkan dalam aplikasi terkomputerisasi dalam sistem informasi kepegawaian
berbasis website. Sistem dirancang agar mobile dan fleksibel dalam penggunaannya. Untuk
meningkatkan kinerja organisasi dengan meningkatkan kinerja karyawan sangat penting untuk
mempertimbangkan berbagai faktor (Hayatunnisa et al., 2020; Suharno et al., 2020).

Pada perihal ini, sistem informasi berfungsi guna memberikan hasil laporan dan
mengelola informasi dengan tujuan akhir serta meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasi
atau manajemen organisasi. Implementasi ilmu sistem informasi bergantung pada keandalan
sumber daya manusia (SDM) suatu organisasi. Tenaga kerja yakni aset krusial dalam suatu
perusahaan atau instansi untuk pencapaian tujuan organisasi (Sukaryati et al., 2022).Tujuan
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pelayanan publik bukanlah suatu tujuan, melainkan sebuah cara guna meraih tujuan terkhusus.
Pemerintah selaku entitas birokrasi melayani masyarakat dengan memberi pelayanan.

Salah satu masalah fundamental yang sering muncul terkait dengan kualitas pelayanan
administrasi kepegawaian terhadap kinerja pegawai melalui adalah kurangnya integrasi dan
kesesuaian antara sistem SIMPEG dengan kebutuhan sebenarnya di lapangan. Kadang-
kadang, sistem SIMPEG yang ada tidak sepenuhnya mencakup semua aspek administrasi
kepegawaian yang diperlukan oleh pegawai atau manajemen. Hal ini dapat mengakibatkan
kesenjangan dalam pengelolaan data, penilaian kinerja yang tidak akurat, atau kesulitan dalam
mengakses informasi yang diperlukan. Selain itu, kurangnya pelatihan dan pemahaman
tentang cara menggunakan SIMPEG secara efektif juga dapat menjadi hambatan dalam
memanfaatkan potensi penuh sistem tersebut. Akibatnya, produktivitas dan kepuasan pegawai
dapat terganggu karena kesulitan dalam menjalankan tugas administratif dengan lancar. Maka
dari itu, penting guna selalu mengevaluasi serta memperbaiki kualitas pelayanan administrasi
kepegawaian melalui SIMPEG agar dapat mengatasi masalah fundamental ini dan
mendukung kinerja pegawai secara optimal.

Berdasarkan hasil pengamatan di lapangan yaitu di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Kepulauan Meranti,
permasalahan SIMPEG di BKPSDM Kabupaten Kepulauan Meranti mencakup beberapa
aspek. Pertama, Keterlambatan penerimaan data yang menghambat proses input ke dalam
sistem aplikasi SIMPEG sering kali disebabkan oleh jenis jaringan yang digunakan yang tidak
memadai atau mengalami kendala. Misalnya, penggunaan jaringan internet yang lambat atau
tidak stabil dapat memperlambat transfer data dari sumber ke aplikasi SIMPEG. Selain itu,
infrastruktur jaringan yang tidak mampu menangani volume data yang besar atau tidak
memiliki kapasitas yang memadai untuk penggunaan bersamaan juga dapat menjadi faktor
penghambat. Masalah seperti ini dapat mengakibatkan keterlambatan dalam pengiriman data
yang dibutuhkan untuk proses administrasi kepegawaian, sehingga mempengaruhi efisiensi
dan kecepatan operasional SIMPEG secara keseluruhan. Kedua, adanya data yang diterima
tidak valid. Ketiga, sistem tidak memiliki cukup ruang penyimpanan untuk file, seperti
banyak buku rekaman, sehingga mengakibatkan inefisiensi. Selain itu, konektivitas jaringan
yang lemah saat mengakses sistem aplikasi menyebabkan waktu pengambilan data menjadi
lama. Terakhir, permasalahan fundamental terletak pada Sumber Daya Manusia (SDM),
karena kurangnya pemahaman dan kemahiran dalam mengoperasikan sistem aplikasi
SIMPEG. Terdapat banyak personel senior dalam hal ini, yang sebagian besar kurang
memahami teknologi. Selain itu, belum adanya sosialisasi mengenai aplikasi SIMPEG juga
jadi satu diantara faktor penyebabnya. Di samping itu, ketersediaan sarana serta prasarana
yang memadai, layaknya jaringan perangkat keras serta perangkat lunak, sangat menentukan
keberhasilan penerapan aplikasi SIMPEG. Namun, perlu dicatat bahwa sumber daya tersebut
saat ini terbatas.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian di
wilayah Kabupaten Kepulauan Meranti dengan judul “Peran Mediasi Kualitas Pelayanan
Administrasi Kepegawaian Terhadap Kinerja Pegawai: Sistem Informasi Manajemen
Kepegawaian”.

Metode

Penelitian ini memakai metodologi kuantitatif untuk menyelidiki masalah-masalah
yang berkaitan dengan variabel penelitian. Tujuan utamanya adalah untuk memperjelas
mekanisme yang mengatur interaksi antara variabel eksternal, mediasi, dan internal. Pada
dasarnya, ini menggunakan pendekatan metode kuantitatif untuk mengevaluasi teori secara
eksperimental (Ghozali, 2019). Teknik verifikasi menurut Sugiyono (Sugiyono, 2022) adalah
pendekatan sistematis yang dipakai guna membangun korelasi diantara berbagai variabel atau
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untuk mengkonfirmasi hipotesis. Selanjutnya penelitian ini memakai survei cross-sectional
guna melakukan pengumpulan data kualitas pelayanan administrasi kepegawaian, Kinerja
pegawai, SIMPEG.Populasi dan Sampel Penelitian.

1. Populasi dan Sampel Penelitian

Berlandaskan (Sugiyono, 2019) mengungkapkan yakni "populasi” yaitu istilah yang
mengacu pada domain umum yang mencakup objek atau subjek yang mempunyai kualitas
serta karakteristik terkhusus yang digambarkan oleh peneliti guna dipelajari serta lalu sampai
pada kesimpulan. Peneliti memilih pengambilan sampel acak sederhana, dimana tiap-tiap
anggota populasi memiliki peluang yang sama guna dipilih atau dihilangkan selaku sampel
penelitian, karena populasi yang besar dan dengan maksud untuk mempercepat proses
penelitian.

Karena besarnya populasi diketahui yaitu sebanyak 3000 di BKPSDM Kabupaten
Kepulauan Meranti, metode probabilitas sampling digunakan dalam penelitian ini. Untuk
mengukur sampel, peneliti menggunakan metode kalkulator sampel (sample size calculator).
Dengan menetapkan tingkat kesalahan 5%, tingkat kepercayaan 95%, dan proporsi populasi
15% (Daniel, 1999), sehingga diperoleh sebanyak 184 sampel tidak fokus pada pegawai
BKPSDM, namun juga semua opd yang bersifat pelayanan seperti BKPSDM, DUKCAPIL,
PTSP, DLHK, DINSOS, DINKES, DISKOPUKMNAKER, DISPERINDAG. Penghitungan
besar sampel dilakukan dengan menggunakan kalkulator ukuran sampel pada website
www.raosoft.com. Rumus yang dipakai guna mengukur sampel adalah sebagai berikut.

2. (1—-p)
Z-p 2
_ e
n =
1+ (22 popid)
eZN
Keterangan:
N = ukuran populasi
Z skor z dengan tingkat kepercayaan 95% adalah 1,96

margin of error (tingkat kesalahan) adalah 5%
= proporsi populasi adalah 15%
= sampel

. Pengukuran Variabel Penelitiaan

N ST @

Dalam penelitian ini variabel sistem informasi manajemen dinilai melalui empat
indikator yang meliputi (1) Perangkat lunak, (2) Perangkat keras komputer (3) Database-
prosedur, (4) Petugas pengoperasian (Martono, 2017). Demikian pula kualitas pelayanan
diukur dengan menggunakan empat indikator: (1) Keandalan, (2) Koresponsifan, (3)
Keyakinan (4) Empati (Koller, 2019). Selain itu, Kinerja ASN dinilai berdasarkan lima
indikator: (1) Kemandirian 2) Kuantitas (3) Ketetapan waktu (4) Efektifitas (5) Kualitas kerja.
Respons terhadap item kuesioner dinilai menggunakan skala Likert (Sugiyono, 2022) yang
diukur dengan lima pilihan respons mulai dari sangat tidak setuju (diberi bobot 1) hingga
sangat setuju (diberi bobot 5).

e Sangat Setuju (SS) : skor 5
e Setuju (S) : skor 4
e Kurang Setuju (KS) : skor 3
e Tidak Setuju (TS) : skor 2
e Sangat Tidak Setuju (STS) - skor 1
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3. Analisis SEM-PLS

Studi ini menganalisis model pengukuran dengan memvalidasi skala masing-masing
variabel (Vinzi et al., 2010). Validitas diukur melalui skala reliabilitas, validitas konvergen,
serta validitas diskriminan (Hair et al., 2014), uji validitas diskriminan, validitas konvergen
dan reliabilitas, merupakan model pengukuran dalam PLS-SEM melakukan evaluasi validitas
skala, terkhusus guna item reflektif dalam tiga langkah. Validitas diskriminan yaitu untuk
suatu Tindakan reflektif yang dilaksanakan dengan memakai kriteria (Fornell & Larcker,
1981) dimana korelasi dengan tiap-tiap konstruksi harus dibawah akar kuadrat. Kedua,
validitas konvergen dilakukan dengan mengevaluasi faktor loading dan average variance
ekstrak (AVE). Nilai faktor yaitu diatas 0,70 — 0,90 dan kemudian nilai AVE diatas cut-off
0,50 guna seluruh konstruksi diperlukan (Chin et al., 2010). Yang terakhir, reliabilitas
konsistensi internal dengan melakukan evaluasi nilai a (alfa) croncbath dan reliabilitas
komposit. Nilai setiap nilai konstruksi harus diatas 0,70. Penerimaan atau penolakan hipotesis
berlandaskan pendapat (Ghozali & Latan, 2015) yakni berikut ini:

1. Bilanilai t hitung > t tabel (1,96) serta P VValue alpha (0,05), dengan demikian HO ditolak
serta Ha diterima, perihal ini mempunyai arti variabel eksogen yang diteliti mempunyai
dampak terhadap variabel endogen.

2. Bila nilai t hitung < t tabel (1,96) serta P Value > alpha (0,05), dengan demikian Ha
ditolak serta HO diterima, mempunyai arti variabel eksogen yang diteliti tidak mempuyai
dampak pada variabel endogen.

Hasil

1. Gambaran Umum

Dari data yang tertera pada Tabel 4.1 terlihat yakni jumlah responden pegawai
BKPSDM, namun juga semua OPD yang bersifat pelayanan seperti BKPSDM, DUKCAPIL,
PTSP, DLHK, DINSOS, DINKES, DISKOPUKMNAKER, DISPERINDAG mencapai 184
orang. Dari jumlah tersebut, sebanyak 115 orang atau 62,50% adalah laki-laki, sementara 69
orang atau 37,50% adalah perempuan. Perihal ini menampilkan yakni mayoritas responden
yaitu laki-laki.

Tabel 1. Gambaran Umum Responden

i Jumiabh E = =
JEMIS K ELAMIMN

L aki-L aki 1S 62 505z
Perempuan 53 IFF.S0E
MASH KERA

< Trakhun 1 063>
1-5 tabhun S5 36 483
E-10 tabwin 2 2013
> A0 tabun 93 S8 495
PEMDIDIE AN

SMMAa 33 20D.THO
O3 Zz2 13 845
=1 104 65 412c
s2 25 15 T2«
OFD

ErFPSOM =6 16.359>
DU CAPIL =23 14 . aTFc
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Berlandaskan tabel 4.1 responden berdasarkan masa kerja dapat dikelompokan
menjadi 4 yaitu masa kerja < 1 tahun sebanyak 1 orang atau 0,63%, masa kerja 1-5 tahun
mempunyai jumlah 58 orang atau 36,48%, masa kerja 6-10 tahun mempunyai jumlah 32
orang atau 20,13%, masa kerja > 10 tahun sebanyak 93 atau 58,49%. Dari gambaran ini
terlihat yaitu mayoritas responden didominasi masa kerja > 10 tahun sebanyak 93 orang atau
58,49%.

Selanjutnya responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompokan menjadi 4 yaitu
tingkat pendidikan SMA sebanyak 33 orang atau 20,75%, tingkat pendidikan D3 sebanyak 22
orang atau 13,84%, tingkat pendidikan S1 sebanyakl104 orang atau 65,41% dan tingkat
pendidikan S2 sebanyak 25 orang atau 15,72%.

Responden berdasarka OPD dikelompkan menjadi 8 yaitu BKPSD sebanyak 26 orang
atau 16,35%, DUKCAPIL sebanyak 23 orang atau 14,47%, PTSP sebanyak 22 orang atau
13,84%, DLHK sebanyak 25 orang atau 15,72%, DINSOS sebanyak 19 orang atau 11,95%,
DINKES sebanyak 28 orang atau sebanyak 17,61%, DISKOPUKMNAKEP sebanyak 27
orang atau 16,98% dan DISPERINDAG sebanyak 14 orang atau 8,81%.

Jika dilihat dari tingkat golongan terbagi menjadi 9 yaitu golongan Il.b sebanyak 1
orang atau 0,63%, Il.c sebanyak 6 orang atau 3,77%, Il.d sebanyak 37 orang atau 23,27%,
I1l.a sebanyak 38 orang atau 23,90%, Ill.c sebanyak 30 orang atau sebanyak 18,87%, Ill.d
sebanyak 25 orang atau 15,72%, IV.a sebanyak 24 orang atau 15,09%, IV.b sebanyak 9 orang
atau 5,66%, IV.c sebanyak 6 orang atau 3,77%.

2. Deskriptif Variabel dan Indikator Penelitian

Sebagai pedoman intepretasi dari nilai mean (rata-rata) yakni berikut ini:
Tabel 2. Pedoman Intepretasi
Interval Mean Kategori

1,00-1,80 Sangat tidak setuju / Sangat tidak baik
1,81-2,60 Tidak setuju / Tidak Baik
2,61-3,40 Kurang setuju/ Kurang baik
3,41-4,20  Setuju/Baik
4,21-5,00 Sangat setuju/ Sangat baik

3. Deskriptif Variabel Kinerja ASN

Dari tabel 4.5, diperoleh informasi bahwa rata-rata skor persepsi responden terhadap
variabel kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) mencapai 4,29 yang menunjukkan penilaian
yang sangat baik dari mayoritas responden di Kabupaten Kepulauan Meranti terhadap kinerja
ASN. Nilai ini mencerminkan kepercayaan yang tinggi terhadap kompetensi dan efektivitas
ASN dalam menjalankan tugas administratif dan pelayanan publik di wilayah tersebut.
Standar deviasi yang relatif kecil, yaitu 0,4588 mengindikasikan bahwa persepsi terhadap
kinerja ASN cenderung konsisten di antara responden. Artinya, walaupun terdapat variasi
kecil dalam tanggapan, secara umum, persepsi terhadap kualitas pelayanan dan kinerja ASN
di Kabupaten tersebut cukup seragam. Hasil penilaian yang positif ini memberikan implikasi
penting bagi manajemen BKPSDM dan OPD di Kabupaten Kepulauan Meranti untuk
mempertahankan dan meningkatkan standar kinerja ASN. Dengan memanfaatkan data ini,
pegawai dapat mengidentifikasi area-area di mana kinerja ASN telah berhasil, serta
melakukan penyesuaian atau perbaikan jika diperlukan untuk mengoptimalkan pelayanan
publik yang lebih baik lagi. Secara keseluruhan, adanya persepsi yang positif dari para
responden tidak hanya mencerminkan kepuasan terhadap kinerja ASN, tetapi juga
menunjukkan bahwa penerapan kebijakan dan strategi manajemen sumber daya manusia di
BKPSDM Kabupaten Kepulauan Meranti telah memberikan dampak yang signifikan dalam
meningkatkan efisiensi dan kualitas pelayanan publik di daerah tersebut.
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Tabel 3. Deskripsi Variabel Kinerja ASN

Kinerja ASN (Y) Total | Rat

No | Indikator Jumlah ora aa Kriteria

sTs| Ts | cs S ss Skor | rata

1 2 3 4 5
1 Y_1 0 0 6 100 78 184 808 | 4.39 | Sangat Baik
2 Y 2 0 0 12 119 53 184 777 | 4.22 | Sangat Baik
3 Y_3 0 0 7 112 65 184 794 | 4.32 | Sangat Baik
4 Y_4 1 0 12 106 65 184 786 | 4.27 | Sangat Baik
5 Y_5 0 4 12 106 62 184 778 | 4.23 | Sangat Baik
TOTAL SKOR 1 4 49 543 323 3943
PERSENTASE | 011 ] 043 | 533 | 59.02| 3511 100 4.29
STDEV 0.4588
KRITERIA Sangat Baik

4. Uji Validitas

Hasil pengujian validitas data pada penelitian di lakukan untuk mengetahui validitas
indikator terhadap variable. hasil pengujian menunjukan bahwa nilai loading factor indikator
X terendah X_1 (0,707), dan tertinggi X_3 (0,883), nilai loading factor indikator M terendah
yaitu M_5 (0,775) dan tertinggi M_1 (0,885), selanjutnya loading factor indikator Y terendah
yaitu Y_4 (0,726) dan tertinggi Y_2 (0,822), ini menunjukan secara keseluruhan indikator
dapat dinyatakan valid karena di di atas 0,7. Untuk lebih jelaskan hasil pengujian validitas
dapat dilihat pada gambar 4.2. dan tabel 4.6.

-1
-

-2 oTr.__ -1
0839 ]

M-1

M-2

M-3 4—0.877 —

.
0788~
wa  Eoms

M

M-5

Gambar 1. Struktural Model 1 (Model Awal)

Tabel 4. Loading Factor

Variabel / Kualitas Pelayanan Sistem Informasi
Indikator Administrasi Kepegawaian | Manajemen Kepegawaian Kinerja ASN (Y)
(M) X
M1 0.885
M2 0.837
M-3 0.871
M4 0.789
M-5 0.775
X1 0.707
X2 0.839
X3 0.883
X4 0.745
Y1 0.806
Y2 0.822
Y3 0.783
Y4 0.726
Y5 0.765

Setelah indikator yang nilai loading factor lebih kecil dari 0,7 di keluarkan dari model,
maka tahapan selanjutnya dilakukan pengujian kembali. Adapun hasil pengujian pada tahap 2
menunjukan hasil pengujian secara seluruh nilai loading factor indikator dari variable X, M
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dan Y sudah berada di atas 0,7 artinya pada tahap ke dua seluruh indikator di nyatakan valid
yang lebih jelasnya tampak pada tabel 5.
Tabel 5. Loading Factor 2

Vari;abel P:Iu;::::n Sis’:‘em I.rlformasi Kinerja ASN
L . anajemen
Indikator Adm|n|sfras| Kepegawaian (X) M
Kepegawaian (M)

M1 0.885 0.623 0.548
M-2 0.837 0.595 0.488
M-3 0.877 0.618 0.469
M4 0.789 0.719 0.408
M5 0.775 0.641 0.422
X1 0.402 0.707 0.325
X2 0.519 0.839 0.397
X3 0653 0.883 0.492
X4 0.769 0.745 0.458
Y1 0471 0.480 0.806
Y-2 0489 0434 0.822
=3 0.416 0.432 0.783
Y4 0.364 0.340 0.726
Y-5 0438 0.402 0.765

Selain validitas diskriminan dengan melihat nilai loading factor, juga dilihat validitas
dari nilai AVE, Dari pengujian diperoleh nilai AVE masing-masing variabel sudah berada di
atas 0,5 dan nilai Cronbach Alpha di atas 0,7 yang dapat di nyatakan valid. Nilai AVE
variabel sistem informasi manajemen kepegawaian sebesar 0,635, kualitas pelayanan
administrasi kepegawaian sebesar 0,695 dan kinerja ASN sebesar 0,610. Lebih jelasnya dapat
di lihat pada tabel 6.
Tabel 6. Konstruk Reliabilitas dan Validitas

Rata-rata
. Cronbach' Reliabilitas | Varians
Variabel s Alpha e Komposit | Diekstrak
(AVE)
Kualitas Pellayanan Administrasi 0.889 0.890 0.919 0.695
Kepegawaian (M)
Sistem Inf{::rmam Manajemen 0.810 0.830 0.873 0.635
Kepegawaian (X)
Kinerja ASN (Y) 0.840 0.847 0.887 0.610

Pengaruh sistem informasi manajemen kepegawaian terhadap kinerja ASN sangatlah
signifikan karena sistem ini menyediakan platform yang memungkinkan pengelolaan
informasi dan proses administratif yang efisien. Dengan sistem yang terintegrasi dengan baik,
ASN dapat mengakses data dan informasi yang dibutuhkan dengan cepat dan akurat untuk
mengambil keputusan yang lebih baik dan tepat waktu dalam menjalankan tugas. Selain itu,
sistem informasi manajemen kepegawaian juga membantu dalam memonitor kinerja ASN
secara individual maupun tim, memfasilitasi penilaian kinerja yang objektif dan memberikan
umpan balik yang konstruktif untuk pengembangan karir. Dengan adanya sistem ini,
organisasi dapat meningkatkan transparansi, akuntabilitas, dan efektivitas dalam manajemen
sumber daya manusia, yang pada gilirannya berdampak positif pada pencapaian tujuan
organisasi serta pelayanan yang lebih baik kepada masyarakat.

Diskusi

Hasil penelitian yang relevan merupakan wujud dari kontribusi berharga dalam
pengembangan pengetahuan dan pemecahan masalah dalam berbagai bidang. Penelitian yang
dianggap relevan adalah penelitian yang secara langsung terkait dengan topik atau isu yang
sedang diteliti atau dibahas, memberikan informasi atau temuan yang dapat digunakan untuk
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menginformasikan kebijakan, praktik, atau pemahaman yang lebih baik dalam konteks
tertentu. Adapun penelitian terdahulu yang relevan dengan variabel-variabel yang dilakukan
penelitian tampak pada tabel 7.
Tabel 7. Hasil Penelitian Terdahulu

Mo Nama, Tabhun, Variabel Metode dan Hasil Mendukung
B Judul Peneliting Penpulkuran | Penelitian Hipotesiz
l | (Suksmoatal ¢ Fuslitas SEMPLE Fualitaz H1
20200 Pengarh palavanan palayanan
Foualitas Pelayanan adminiztra atministras
Agdminiztrasi z kespapawaia
Espezawaizm dan kepezawa n
Eepurasm Karja am bermpanganth
Tethadap Kinsra « H=puzzan positif pada
Pagzws kaa kinafjs
(Studi PadaBidmg  |* PR3 peEE
Darbandsharaan dan peganE
Faz Diasrsh Eota
DProbolingza)
1 | (Hayatunmizastal., » Siztem Kuantitahif Siztem Hs
20200 Analiziz infosmasi informasi
Pensrapem Siztem manajema mans|sman
Infigmasi hiangjemen | p berpemearnh
Poomsh Sakit di Unit |« Hembatan peitif
Perawatan Intensif ¢ Haulitas terhadap
Fumah Sakit buslitas
Heprezidenan RSP AD EAPAD
Gatot 5osbroto Takarts
3 | {5idik & F.atih, 2020) |» Etoskaga | PLE Sizta=m H2
Pengamch Etos K2z |w Sistem infiormasi
dsm Siztom Infomasd informasi HLETLE] SmEm
hIlansjemen Pegawa mangjsma mambeari
{3impag) Tarhadap n dampak
Produltivitas Kafja  |» Doodultiv positif pada
Pagswai yang Bekatja | tas haa produltivita H3
Sacars Wih Pada pasaws zkarja
Pruzat Saine Dam pezawa
Takmolozi Atmosfar
{Pztg) Lapan Banduns
4 | {Lestari & Suesanhi, ® Biztem Poagrssi lindar Siztem
2021 Pengzsroh Sistam | informasi | berganda infiormasi
Infiogmaasd kepszawa mam b
K=papawaian = dampak
Terhadap Efsliivita: |& Efsltifitas positifpada
Karja Karyawan karja Efiktifitas Hl
Fumsh Sakit kefja
hluhsmmadiysh
Banduns
5 | (Auhamostal., « Fuslitas Fapresi Linisr | Foalitas
2020 Pengam pelavaman | Genda palayanan m
Pangareh Kuslitas s Fapuasam o b
Palaranem katja dampak
Administrasi » Kinaa positif pada
Kepszawaian dan pasawai kinaga
Kepuazan Karja peEawa
Tarhadap Kinsga
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- Nama, Tahun, . Aletpde dan Haz=il AMendukung
No Judul Penelifian Variabel Pengukuran | Penelifinnm Hipotesis
§ | (Bwalshatal | o Eualitaz Esmtitatif Fouslitas Hl
22T Peangamh palavanan palavanam
Eualitaz Pelayanan s Hapuasm membari
Terhadap Tinglat palanezsn dampak
Ea=puazan Palanzean positif pada
Cnodrwsh hiar di Tingkst
Lahak L=puazan
palangean
T | {Alifah et al | s SIMI lin=ar Biztem H1
2020\Pengamh SIM e Kinara 121322100 infodmasi
Terhadsp Kinetja peEawa analvziz TLanE] &man
Paogzwai Denzan 5t022 |w Stoess membari
Karja Sebagsi — dampak
“arizhal hladiasi positifpada
P . kin=a
{Survei Pads Pagawa i
EPJS Kasshatan FREAE
Cabangz Surakarts)
B | (Demiatal, * Siztem Euantitatif EILMPEG H1
202 Pengsroh Siztam | informasi berpanzamuh
Informasi Mangjsmen | mansjema positif
E=pazoraizn n torhadap
Tathadap Kinsja kepazawa Linafja
Pogzwai di Salostariat | an peETwE
DPFD Esbupaten « Hinarja
Oeam Ilis peEgwE

Kesimpulan

Pentingnya sistem informasi manajemen kepegawaian dalam meningkatkan kualitas
pelayanan administrasi kepegawaian serta kinerja aparatur sipil negara. Temuan menunjukkan
bahwa sistem yang baik tidak hanya memberikan manfaat teknis berupa efisiensi dan akurasi
data, tetapi juga berdampak langsung terhadap kepuasan dan produktivitas pegawai. Dari
perspektif manajerial, implementasi sistem informasi kepegawaian harus lebih dari sekadar
digitalisasi proses. Sistem ini perlu diintegrasikan secara holistik dengan strategi sumber daya
manusia yang berorientasi pada pengembangan kompetensi, evaluasi kinerja yang adil, serta
kebijakan yang berfokus pada peningkatan pelayanan publik. Oleh karena itu, kesuksesan
penerapan sistem ini bukan hanya bergantung pada teknologi yang digunakan, tetapi juga
pada kesiapan organisasi dalam mengadopsi dan memanfaatkan teknologi tersebut secara
efektif.

Aspek mediasi yang ditemukan dalam penelitian ini menekankan bahwa peningkatan
kualitas pelayanan administrasi kepegawaian menjadi faktor kunci yang memperkuat dampak
sistem informasi terhadap kinerja ASN. Ini mengindikasikan bahwa penerapan teknologi
harus disertai dengan perbaikan dalam prosedur administrasi, pelatihan pegawai, serta
pembentukan budaya kerja yang mendukung penggunaan teknologi. Ketidaksiapan pegawai
dalam mengoperasikan sistem dapat menjadi hambatan utama yang mengurangi efektivitas
implementasi teknologi. Lebih jauh, penelitian ini menggarisbawahi bahwa efektivitas sistem
informasi manajemen kepegawaian tidak hanya ditentukan oleh faktor internal organisasi,
tetapi juga oleh dukungan eksternal seperti kebijakan pemerintah, infrastruktur teknologi,
serta kemudahan akses terhadap data dan informasi. Oleh karena itu, kolaborasi antara
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berbagai pemangku kepentingan sangat diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif bagi implementasi sistem informasi yang lebih optimal.

Dalam konteks yang lebih luas, hasil penelitian ini memberikan implikasi bagi
pengembangan kebijakan dan praktik dalam manajemen sumber daya manusia di sektor
publik. Pemerintah dan institusi terkait perlu memahami bahwa teknologi informasi hanyalah
alat, sementara keberhasilannya bergantung pada bagaimana alat tersebut digunakan untuk
mencapai tujuan organisasi yang lebih besar. Dengan demikian, pendekatan yang berorientasi
pada transformasi digital yang holistik, berkelanjutan, dan berbasis kebutuhan pegawai
menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja birokrasi dan efektivitas pelayanan publik secara
keseluruhan. Terakhir, penelitian ini juga membuka ruang bagi penelitian lebih lanjut,
terutama dalam mengeksplorasi faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi keberhasilan
implementasi sistem informasi kepegawaian. Beberapa aspek seperti kepuasan pegawali,
motivasi Kkerja, serta kesiapan organisasi dalam menghadapi perubahan teknologi dapat
menjadi fokus penelitian mendatang untuk memperdalam pemahaman tentang dinamika
hubungan antara sistem informasi, kualitas layanan, dan kinerja pegawai.
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