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Abstract

The purpose of this research is to know the improvement of ASN competence thremgh human
respurce nformation system, career development and work discipline of ASN, and its impact on ASN
performance in Medan city government insiitution. Analytical technigque used in Rypothesis test i this
resecrch wsed Structural Equation Modeling (SEM). This sivdy uses secondary data in the form of
recapitulation of ASN amount spread over various SKPD m Medan City Governmeni and primary in
the form of questionnalires disiribued 1w ASN spread on various SKPD existing in Medan City
Crovernment. Population ar Total ASN in Medan City Government as many as 3,384 people jrom
populaticn: laken sample of 373 ASN by Proportionate Stratified Remedom Sampling. The resuli of
rexearch in Medan Ciy Govermment shows e implementation of Human Resource Informeation
System has a posinve and significont impaet on ASN career development, the implemeniation of
humen: resource information system has a'positive and significant impact on ASN discipline, ASN
work discipline has significamt infTuence on ASN comperence, Human, oiscipline and cureer
development have no significeni effeci on ASN performance, competence mediate the inflvence af
career development on ASN performance, competence able to mediate relationship or influence
discipline va ASN performance, Competence has signifcant influence tao ASN performance

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai negeri sipil atau sekarang disebut Aparatur Sipil Negara sering
menjadi keluhan berbagai pihak terutama masyarakat sebagai penerima layanan, pelavanan
yang lambat, kehadiran ASN ditempat kerja vang tidak tepat, tidak taat terhadap jam
pulang kerja merupakan beberapa masalah yang sering dihadapi oleh masyarakat sebagai
penerima layanan, eberapa masalah tersebut mengakibatkan masyarakat secara umum
selalu menganggap bahwa apatur sipil negara memiliki kinerja yang rendah.

Pandangan masvarakat umum yang selalu negatif terhadap kinerja aparatur sipil
negara juga terjadi di Kota Medan hal ini juga diakibatkan karena aparatur sipil negara di
pemerintahan kota Medan belum mampu memberikan yang terbaik kepada masyarakat
dimana pemberian layanan yang kuarang baik masih sering diterima oleh masyarakal,
kehadiran ditempat kerja yvang tidak tepat, tidak taat terhadap jam pulang kerja, dan
masalah yang lain juga sering lerjadi di pemerintahan kota Medan.

Kinerja aparatur sipil negara di pemerintahan kota Medan vang masih rendah dapat
ditunjukkan pada beberapa satuan kerja perangkat daerah (SKPD) dimana beberapa ASN
memiliki kinerja yang kurang sehingga mengakibalkan pemotongan jumlah tunjangan yang
diterima seperti pada Tabel 1.1. dibawah ini:
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Tabel 1. jumlah ASN yang dikenakan pemotongan tunjangan kinerja
N I i

: . Jumlah ASN vang dikenakan

| No | Instansi pemotongan tunjangan kinerja
!_ ) Januari 2014 Februari 2014
g Kecamatan Medan Maimun - 5 =7 5 5
| 2 | Dinas Pertamanan 15 22 -
[ 3| PBadan Penanaman Modal 5 5

| 4 Kecamatan Medan Denai | 7 1

s Dinas Komunikasi dan Informatika 20 | 18

I; b | Kecamatan Medan Barn B8 2

.7 Badan Kepegawaian Daerah 32 22 N
iy Jumlah | 92 | 75

Sumber: Badan Fengelola Keuangan Daerah Kota Medan (Maret 2016)

Data pada Tabel 1.1. diatas dapat memberikan penjelasan bahwa masih banyak ASN
vang memiliki kinerja yang sangat rendah, tidak diberikannya atau dikuranginya tunjangan
kinerja ASN tentunya diakibatkan olek kinerja yang tidak tercapai sesuai peraturan
perundang-undangan yang berlaku, jumlah pegawai yang dikenakan pemotongan
tunjangan kinerja di 7 satuan kerja perangkat daerah (SKPLY) di Kota Medan untuk bulan
Januari 2016 dan Februari 2016 sebanyak 92 orang dan 75 orang, jumlh ini tentunya
bukanlah jumlah yang sedikit dan jumlah tersebut juga tentunva sudah memberikan
penjelasan bahwa Kinerja ASN kota Medan masih kurang maksimum, selain itu jumlah
ASN yang diberikan sanksi disiplin untuk Tahun 2014 yaitu 111 orang ASN tentunya juga
menunjukkan banyaknya ASN yang tidak mampu mencapai kinerja maksimum yang
ditandai dengan banyaknya ASN yang melakukan pelanggaran disiplin atau tidak
melakukan pekerjaan sesuai peraturan dan norma yang berlaku,

Perkembangan teknologi diharapkan dapat membantu pengelolaan sumber daya
manusia dalam organisasi khusunya mengenai penggajian, kenaikan golongan, promosi
abatan, pengembangan karir dan lain-lain. Pengelolaan aparatur sipil negara vang baik
diharapkan akan mempermudah aparatur sipil negara untuk mencapal prestasi atau
menghindari hal-hal yang mengganggu kinerja aparatur sipil negara seperti menghindari
penurunan semangat kerja pegawai, pelanggaran disiplin oleh aparatur sipil negara dan hal lain.

ASN yang memiliki disiplin kerja yang tinggi akan menjadi bahan pertimbangan
lalam peningkatan karir seorang ASN untuk itulah setiap ASN akan selalu taat kepada
seraturan yang ditetapkan sehingga tidak menjadi penghalang dalam perjalanan karir
ebagai ASN, disisi lain pemerintah ataupun atasan memberikan kejelasan karir dan
nemastikan seluruh ASN mendapatkan pengembangan karir tentunya juga memiliki tujuan
gar setiap ASN memiliki disiplin vang tinggi karena dengan kepastian karir dimasa yang
kan datang setiap ASN akan menaati peraruran dengan baik karena ASN yang tidak
lisiplin tentunya tidak berhak atas peningkatan karir atau menjadi masalah dalam rangka
eningkatan jabatan golongan dan lain-lain. Selanjutnya disiplin akan mampu
neningkatkan kinerja seperti yang dikatakan oleh Khan dan Khan (2011) yang menyatakan
ahwa peningkatan kinerja akan dapat dilakukan dengan meningkatkan disiplin pekerja.

Tingkat disiplin yang masih rendah pada Aparatur Sipil Negara di pemerintahan
ota Medan terlihat jumlah Aparatur Sipil Negara Negara yang kena sanksi disiplin selama
thun 2014 yaitu sebanyak 111 orang, dimana sanksi vang diberikan berbeda beda mulai
ari pencopotan cabatan, penurunan golongan bahkan sampai pemecatan dari pegawai
egeri, beberapa pelanggaran yang dilakukan seperti kehadiran dimana ada pegawai dalam
aktu yang cukup Jama tidak masuk kerja, masalah pekerjaan, sampai kepada pelanpgaran
enggunaan obat terlarang,
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Jumlah ASN di seluruh instansi pemerintah kota Medan kecuali dinas pendidikan
dan dinas kesehatan pada tahun 2016 sebanyak 5384 orang vang tersebar di 58 unit kerja
banyaknya jumlah ASN tersebut tentunva mengakibatkan semakin rumit atau semakin
kompleknyva pengelolaan data vang berhubungan dengan SUM di pemerintahan kota
Medan. Implementasi sistem informasi sumber daya manusia diharapkan dapat
menyvimpan, memelihara atau juga merekam kegiatan ASN dengan benar, selain itu
implementasi sistem informasi sumber daya manusia vang benar juga diperuntukkan untuk
keperluan para ASN seperli halnya untuk pengurusan golongan, naik gaji, dan lain-lain.
Ketiadaan data tentang kegiatan vang dilakukan oleh ASN tentunva juga dapat
menghambat kenaikan golongan ASN atau mengakibatkan ASN tidak mengurus kenaikan
golongan, untuk itu implementasi sistem informasi SDM yang sesuai dengan ketentuan
sangat dibutuhkan baik oleh pihak pemerintah kota Medan maupun ASN.

Dari tahun 2014 menunjukkan bahwa ASN kota Medan masih banyak yang memiliki
golongan I dan golongan II yaitu mencapai 1.669 orang atau 30,99% yang tentunya hal ini
tidak saja hanya disebabkan karena jenjang pendidikan ASN yang bersangkutan tetapi juga
lidak terlepas dari keseriusan ASN dalam mengurus kenaikan golongan. ASN yang tidak
memiliki berkas-berkas kenaikan golongan atau kesulitan melengkapi berkas kenaikan
golongan menjadi penghambat dalam kenaikan golongan sehingga golongannya relatif
rendah, dengan pengembangan karier ASN di kota Medan yang kurang baik
mengakibatkan banyaknya ASN vang memiliki golongan yang tidak sesuai dengan masa
kerja dan juga jenjang pendidikannya.

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis mencoba melakukan penelitian
dengan membahas beberapa variabel yaitu Sistem Informasi SDM, Pengembangan karir,
disiplin kerja, kompetensi aparatur sipil negara, kinerja ASN di Kota Medan, dan
bagaimana interaksi antara variabel tersebut.

ldentifikasi Masalah

Peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara merupakan salah satu tujuan vang sangat
penting pada tiap-tiap instansi pemerintahan, sehingga pimpinan instansi atau pemerintah
selalu mencari dan mempelajari berbagai cara untuk meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil

Negara, permasalahan paling serius saat ini di pemerintahan kota Medan schubungan

dengan kinerja Aparatur Sipil Negara adalah sebagai berikut:

1. Sistem informasi SDM yang belum mampu berkonstribusi maksimal dalam
pengumpulan dala tentang ASN vang dibutuhkan oleh ASN dalam pengurusan
golongan dan lain-lain yang ditandai dengan masih banyaknya ASN vang memiliki
golongan yang rendah, sistem informasi Sumber Daya Manusia juga belum mampu
memastikan bahwa kegiatan dikerjakan secara tuntas dan sesuai urutan yang benaryang
ditandai dengan kenaikan golongan tidak dapat langsung terkoneksi dengan kenaikan
gaji atau tunjangan.

2. Pengembangan karir yang belum baik yang ditandai dengan masih banyaknya pegawai
yang memiliki golongan yang rendah begitu juga dengan jenjang pendidikan yang
rendah yang menghambat pengembangan karir ASN yang bersangkutan.

3. Disiplin pepawai yang rendah yang ditandai dengan banyaknya ASN yang diberikan
sanksi disiplin melalui bidang kesejahteraan dan disiplin kota Medan,

4. Kompetensi ASN yang dirasa masih kurang maksimal yang ditandai dengan keterampilan
vang masih rendah dalam melaksanakan tugas khususnya dalam melayvani masyrakat.

5. Kinerja ASN yang masih kurang maksimal vang ditandai dengan banyaknya ASN yang
dikenakan pemotongan tunjangan kinerja.




Kerangka Konseptual

Sistem informasi sumber daya manusia yang merupakan prosedur sistematik untuk
mengumpulkan, menyimpan, dan menvalidasi data-data organisasi mengenai sumber daya
manusia apabila melakukan fungsinya dengan baik maka kegiatan yang berhubungan
dengan pegawai atau sumber da ya manusia akan berjalan dengan baik seperti
pengembangan karir, sistem informasi SDM akan membanty pengembangan karir dengan
memberikan data tentang pegawai, data tentang pelatihan, dan catatan lain tentang ASN,
hal ini juga selanjutnya akan berdam pak kepada kinerja pegawai.

HRIS juga membantu dalampelacakankehadirankaryawan ditempat  kerja,
mengetahui keteraturan-keteraturan yang berlaku dan pengabdian karyawan terhadap
organisasi. HRIS juga tidak hanva membantu dalam perencanaan gaji tetapi dalam
mengurusi kinerja atau manajemen Kinerja (Khera 2012). Mengurusi tentang kehadiran
ditempat kerja dan mengetahui  aturan-aiuran yang berlaku di organisasi adalam
merupakan disiplin ASN, sehingga dalam hal ini HRIS akan mempengaruhi disiplin ASN
dan akan berdampak kepada kinerja ASN.

Kom petensi yang merupakan kapasitas pengetahuan dan keterampilan yang relevan
dengan standar pekerjaan vang akan dilakukan pekerja. Ains wort et. Al, (2002: 61}, apa bila
kompetensi tersebut tinggi maka arlinya pengetahuan dan keterampilan ASN dalam
melaksanakan pekerjaan cukup baik hal inj tentunya akan meningkatkan kinerja ASN,

Hubungan sistem informasi SDM terhadap pengembangan karir, disiplin dan Kinerja
seperli yang dijelaskan pada penelitian yang dilakukukan Batool at all (2012) dimana dalam
penelitian tersebul menunjukkan memberikan beberapa masalah dalam  implementasi
sistem informasi sumber dava manusia namun jelas juga dikatakan bahwa implementasi
sistem informasi sumber dayva manusia mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja
organisasi, selanjutnya dalam penelitian tersebut juga dikatakan bahwa sistem informasi sumber
daya manusia memungkinkan untuk melakukan pengembangan karvawan didalam OIFanisasi.

Pengembangan karir dan wvariabel lainnya memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai dipemerintahan Sumatera utara, (Tskandar Muda 214). Antoniu
(2010) menjelaskan bahwa perencanaan karir yang merupakan bagian dari pengembangan
karir sangat dibutuhkan olch Pegawai alau pekerja, begitu juga pihak perusahaan schingga
Perencanaan karir merupakan sesuatu yang sangat penting. Perencanaan karir akan efektif
apabila organisasi menggunakan sepenuhnya keterampilan dan pengetahuan karvawan
dengan demikian karyawan akan termotivisi untuk menghasilkan kinerja yang tinggi dan
kepuasan kerja yang tinggi. Kesimpulan tersebul memberikan penjelasan  bahwa
pengembangan karir akan meningkatkan kinerja asalkan karyawan menggunakan
keterampilan dan pengetahuan hal ini dapat juga kila katakan kompelensi.

Khan dan Khan (2011) menyatakan perlunya meningkatkan disiplin pekerja dan
menjaga hubungan baik dengan pengusaha. Kesimpulan penelitian menjelaskan bahwa
peningkatan kinerja akan dapat dilakukan dengan meningkatkan disiplin pekerja.

Kinerja individu dipengaruhi oleh faktor kom petensi, lingkungan dan imbaian
{Ainsworth 2002: 17). Selanjutmya Reza Suzana Raja Kasim (2008), melakukan penelitian
tentang kompetensi dan kinera  pada departemen pemerintahan Malaysia, hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa kompetensi pegawai memberikan pengaruh vang
signifikan terhadap kesuksesan kerja pegawai dan organisasi.




penelitian sebagai berikut

Dari kajian pustaka dan penjelasan diatas maka digambarkan kerangka pemikiran
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Kerangka Pemikiran

Hipotesis 'enelitian

Berdasarkan kerangla berpikir yang telah disajikan diatas maka dirumuskan

hipolesis sebagai berikut:
1.

10.

Hipotesis 1. Implementasi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia di kota Medan
sudah baik, pengembangan karier dilaksanakan dengan dengan baik, disiplin kerja
ASN kola Medan tinggi, Kompetensi ASN sudah Tinggi, dan kinerja ASN di
pemerintahan kota Medan baik.

Hipotesis 2. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karir dan terhadap disiplin kerja ASN di Kola Medan.
Hipuotesis 3. Pengembangan karir dan disiplin kerja ASN secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kompetensi ASN di kota Medan,

Hipotesis 4. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja ASN di Kota Medan.

Hipotesis 5. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia berpengaruh pesitif dan
signifikan terhadap kinerja ASN di Kota Medan melalui pengembangan karir.

Hipotesis 6. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja ASN di Kota Medan melalui disiplin kerja.

Hipotesis 7. Pengembangan karir dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja ASN di Kola Medan baik secara parsial.

Hipotesis 8. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
ASN di Kota Medan melalui kompetensi.

Hipetesis 9. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN di
Kota Medan melalui kompetensi.

Hipaotesis 10. Kompetensi ASN berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
ASN di Kota Medan.
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METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan adalah metode deskriptif - verifikatif. Metode penelitian dalam
penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan analisis verifikalil. Pengertian
penelitian analisis deskriptif menurut Sugivono (2005:1) adalah: Penelitian yvang dilakukan
untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih lindependent) tanpa
membuat perbandingan ataumenghubungkan antara variabel satu dengan variabel lainnya.
Dalam penelitian ini, metede analisis deskriptif digunakan untuk menguji setiap variabel yaitu
variabel independen yang terdiri dari sistem informasi sumber daya manusia (X}
Pengembangan Karir (Y)), Disiplin ASN (Y2) dan variabel perantara (Interoening oariafe]) yaitu
kompetensi ASN (Z,),serta menguiji variabel dependen yaitu Kinerja ASN (Z1).

Sedangkan pengertian analisis verifikatif menurul Nazir (1999:63) adalah ; Metode
venelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar variabel melalui suata pengujian
iipotesis penelitian dengan menggunakan perhitungan statistik. Dalam penelitian ini, metode
tnalisis verifikatif digunakan untuk menguji hubungan antaravariabel independen yaitu sistem
nforraasi sumber daya manusia (X), Pengembangan Karir (Y1), Disiplin ASN (Y:) dengan
variabel perantara (Intervening varinbel) kompetensi (Z;) dan dengan variabel devenden yaitu
<inerja ASN (Z3)

Populasi adalah wilayah generalisasi vang terdiri atas objek/subjek vang mempunyai
wnaliatas dan karakderistik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian
litarik kesimpulannya. Sugiyono (2007:90}. Selanjutnya (Sekaran, 2000) menyatakan populasi
nengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau minat yang ingin penelit
nvestipasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh aparatur sipil negara vang bekerja
lilingkungan pemerintahan kota Medan kecuali vang hekerja pada dinas pendidikan dan dinas
esehatan. yang terdiri dari 58 instansi dengan jumlah ASN sebanyak 5.384 orang,

Dalam menentukan jum!ah sampel penelitian perlu memperhatikan berbagai hal selain
nasalah keterwakilan dari populasi dan alasan keakuratan seperti yang berhubungan dengan
*knik analisis yang digunakan dalam uji hiputesis dalam penelitian ini digunakan model
ersamaan struktural Structural Equation Modeling (SEM). Ukuran sampel untuk model persamaan
truktural (SEM) paling sedikit 200 pengamatan (Kelloway, 1998; Marsh etal.). Hair (1998)
1enyatakan tidak ada krileria tunggal untuk menentukan ukuran sampel (sarple size) dalam SEM.
{amun periu diperhatikan rasio sampel terhadap parameter. Oleh karena itu, besar sampel
unimum sedikitnya adalah lima responden Hap parameter yang diukur, dan lebih baik bila
rencapai tasio sepuluh responden dari iap parameter.

Kusman 1989:51 memberikan beberapa hal vang menjadi pertimbangan keputusan
alam penentuan ukuran sampel yailu;

Accuracy level, acceptable deviation of variable magwitides as indicated by standard deviation:
Expected level of significance desired: which could be selected between standard error of estimate 0%,
5%, ov 10%, called bound of error (B)

Sehingga dalam penelitian ini tingkat kesalahan dalam pengembilan sampel adalah 5%,
ampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan dapat mewakili populasi penelitian, untuk
enentukan jumlah sampel dalam penelitian ini maka digunakan rumus Slovin (2001), dengan
ngkat kesalahan dalam pengambilan sampel sebesar 5% maka jumlah sampel dalam penelitian
i dihitung sebagai berikut:

W

= At A n e 2 e S A AR 4484 PR AR 44 e e e masnasnannat s |
I+ Ne
dimana:
¢ = Tingkat kesalahan dalam pengambilan sampel
N = Jumlah Populasi
n = Besarnya Sampel
338 =
A W g e 7
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Dari perhitungan diatas maka ditetapkan jumlah sampel dalam penelitian ini adalah
373 orang. Dalam penelitian ini cara penentuan data dilakukan dengan proses penarikan
sampel dimana penarikan sampel dilakukan dengan (Proportionate Strakified Fandom
Sanipling ) sistem penarikan sampel ini dipilih agar sampel yang ditetapkan dapat mewakili
semua golongan dan mewakili instansi lempat ASN bekerja, sistem ini juga ditentukan agar
sampel yang dilentukan untuk setiap golongan atau tempat kerja sesuai jumlah populasi
pada pada tempat atau golongan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil pembahasan penelitian pada bab sebelumnya, dapat ditarik
beberapa simpulan penelitian sebagai berikut:

I. Implementasi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, pengembangan karier, disiplin,
dan kualitas layanan inlernal di pemerintahan kota Medan disimpulkan sebagai berikut;
4. Sistem informasi sumber daya manusia di pemerintahan kota Medan belum dapat

diimplementasikan dengan baik dimana implementasi sistem informasi sumber daya
manusia masih memillki beberapa masalah seperti masalah rendahnya kemampuan
SDM dalam menjalankan sistem informasi, akses internet yang lambat, perangkat
keras yang kurang mendukung, dan lain-lain.

b. Pengembangan karier ASN yang dilaksanakan di kota Medan belum dapat
dilaksanakan dengan baik yang ditandai dengan kepedulian pemerintah terhadap
karier ASN masih kurang baik, ketidakadilan dalam pengembangan karier ASN juga
masih sering terjadi terutama ketidakadilan dalam pembagian tugas atau jabatan,
kesempatan mengikuti pendidikan yang masih kurang dan tidak adil, kurangnya
pelatihanan yang diikuti oleh para ASN,

¢. ASN di pemerinlahan kota Medan belum memiliki disiplin yang tingei yang
ditunjukkan dengan penggunaan waktu yang tidak efektif, banyaknya ASN yang
tidak taat terhadap peratiran yang mengakibatkan banyak pegawai diberikan sanksi
disiplin oleh pemerintah.

d. Kompetensi yang dimiliki aparatur sipil negara di pemerintahan cudah cukup tinggi.

e. Kinerja aparatur sipil negara di pemerintahan sudah tinggi.

2. Implementasi Sistem [Informasi Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karier ASN di pemerintahan kota Medan yang yang
berarti bahwa perbaikan terhadap implementasi sistem informasi suber daya manusia
akan memberikan konstribusi positif terhadap pengembangan karier ASN di kota
Medan,

3. Implementasi sistem informasi sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin ASN di pemerintahan kota Medan yang berarti bahwa implementasi
sistem informasi sumber daya manusia memiliki peran vang kuat dalam meningkatkan
disiplin ASN di keta Medan.

4. Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kompetensi ASN di Kota Medan
yang berarti bahwa pengembangan karier yang, baik akan memberikan kontribusi yang
baik atau yang positif terhadap kompetensi ASN di pemerintahan kota Medan.

5. Disiplin kerja ASN berpengaruh signifikan terhadap kompetensi ASN di pemerintahan
Kota Medan yang berarti bahwa semakin tinggi disiplin ASN maka kompetensi ASN
juga akan semakin tinggi atau akan semakin baik di pemerintahan kota Medan.

6. Implementasi sistern informasi sumber daya manusia tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja ASN di pemerintahan Kota Medan yang berarti bahwa implementasi
sistem informasi sumber daya manusia tidak memiliki peran yang besar dalam
peningkatan kinerja di pemerintahan kota Medan.
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7. Implementasi sistem informasi sumber daya manusia tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja di pemerintahan Kota Medan melalui pengembangan karier, vang
berarti bahwa pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh secara tidak langsung
vang melalui pengembangan karier, pengembangan karir dalam penelitian ini tidak
merupakan variabel yang memediasi pengaruh implementasi sistem informasi sumber
daya manusia terhadap kinerja ASN.

8. Implementasi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja ASN di pemerintahan Kota Medan melalui disiplin kerja, yang berarti
bahwa pengaruh langsung disiplin kerja ASN terhadap kinerja lebih besar dari pada
melalui disiplin kerja ASN, variabel disiplin kerja ASN tidak merupakan variabel yang
memediasi pengaruh implementasi sistem informasi sumber daya manusia terhadap
kinerja ASN di pemerintahan kota Medan.

o Pengembangan Karier tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN di
Pemerintahan Kota Medan

10 Disiplin tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN di Pemerintahan Kota
Medan.

11 Kompetensi memediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja ASN di instansi
pemerintahan di kota Medan

12 Kompetensi mampu memediasi hubungan atau pengaruh disiplin terhadap kinerja ASN
di instansi pemerintahan di kota Medan

13 Kompelensi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja ASN di kota Medan

Saran
Berdasarkan beberapa simpulan, ada beberapa saran yang merupakan sumbangan
dari hasil penelitian ini sebagai berikut:

1. Dalam meningkatkan peran sistem informasi sumber daya manusia di pemerintahan
kota Medan, maka disarankan beberapa hal sebagai berikut:

a. Disarankan kepada pemerintah untuk meningkatkan kemampuan ASN dengan
memberikan pelatihan tentang pengoperasian komputer dan sistem informasi
kepada seluruh aparatur sipil negara yang mungkin terlibat dalam sitem informasi,
baik pelatihan didalam organisasi maupun keluar organisasi.

b. Disarankan kepada pemerintah untuk menempatkan petugas dalam jumlah dan
kualitas yang cukup di bidang sistem informasi sehingga mampu memberikan
bantuan kepada ASN yang menghadapi kendala dalam penggunaan sistem
informasi.

¢. Disarankan kepada pemerintah untuk melakukan peremajaan terhadap [asilitas
komputer yang digunakan, dan memperbaiki jaringan internet yang digunakan.

2. Pengembangan karier aparatur sipil negara di kota Medan saat inl belum dapat
dilaksanakan dengan baik untuk itu desarankan beberapa hal terkait pengembangan
karier sepertic
a. Disarankan kepada pemerintah untuk melakukan lelang jabatan untuk seluruh

kepala dinas dan juga untuk jabatan yang lebih rendah seperti sckretari dinas, kepala
bidang, camat dan lain-lain.

b. Disarankan dalam pelaksanaan lelang jabatan perlu melibatkan pihak luar seperh
pakar, akademisi dan lain-lain atau tidak hanya pejabat di lingkungan pemerintah
kota Medan.

c. Disarankan kepada pemerintah agar melakukan promoesi, mutasi dan demosi jabatan
benar-benar berdasarkan perbandingan objektif antara kompetensi, kualifikasi, dan
persyaratan yang dibutuhkan oleh jabatan, prestasi kerja, kepemimpinan, kerja
sama, dan kreativitas. Faktor suku, agama, ras, golongan, kedekatan karena kerabat,
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dan kepentingan politik disarankan untuk tidak menjadi bahan pertimbangan dalam
melakukan promosi, mutasi maupun demosi dilingkungan pemerintahan kota
Medan.

d. Disarankan kepada pemerintah untuk meningkatkan kesempatan belajar kepada
ASN yang ingin memperoleh gelar sarjana baik itu pemberian beasiswa atau hanya
pemberian fjin belajar, karena selama ini yang mendapal kesempatan belajar
kebanyakan ASN vang ingin mendapat gelar Magister atau S2. Peningkatan kualitas
ASN dalam menyelesaiakan tugas-tugas dipemerintahan kota Medan dan alasan
pengurusan golongan disarankan untuk dipertimbangkan dalam pemberian
beasiswa atau ifin belajar kepada ASM.

3. Aparatur sipil negara di kota Medan belum memiliki disiplin kerja yang tingi, untuk itu
peneliti memberikan saran sebagai berikut:

a, Pemerintah disarankan untuk lebih tegas dalam pemberian sanksi disiplin kepada
aparatur sipil nepara vang melanggar aturan sesuai dengan yang ditetapkan undang
undang vaitu undang-undang nomor 3 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara.

b.  Pemerintah ataupun atasan langsung disarankan untuk melakukan pengawasan
terhadap hasil pekerjaan berupa kualitas pekerjaan dan jumlah alau kuantitas
pekerjaaan para aparatur sipil negara.

c. Pemerintah disarankan untuk mengawasi dan memastikan bahwa pembagian
kerja/ pembagian tugas aparatur sipil negara sudah sesuai dengan aturan yang
berfaku. Pemerintah juga disarankan untuk memperhatikan tentang pemerataan
tugas atau pekerjaan aparatur sipil negara.
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