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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan bagaimana pengaruh sistem penilaian e-Madani terhadap kinerja
ASN di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi Sumatera Barat. Metode yang digunakan yaitu
statistik inferensial dengan pendekatan kuantitatif. Sebanyak 72 pegawai ASN diambil sebagai sampel kuesioner dengan
teknik probability sampling. Analisis menggunakan regresi linier berganda dengan pengolahan data menggunakan bantuan
SPSS versi 23. Hasil analisis data menunjukkan bahwa target dan perilaku kerja secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja ASN, serta target kerja dan perilaku kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja ASN.
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Pendahuluan

Kinerja pegawai dijadikan sebagai bagian penting dalam sebuah organisasi,
khususnya instansi pemerintahan. Kinerja pegawai dijadikan sebagai acuan dasar dari
kegiatan sumber daya lainnya, karena dapat digunakan sebagai pedoman untuk
pengembangan SDM pegawai, pemberhentian pegawai, pemberian imbalan dan lain
sebaginya (Listiani, 2013). Kinerja pegawai merupakan indikator lain efektivitas suatu
instansi pemerintah. Kinerja pegawai yang lebih tinggi berarti keberhasilan organisasi yang
lebih besar dalam mencapai tujuan. Namun, kinerja pegawai yang buruk akan menghambat
tujuan perusahaan.

Kinerja pegawai yang signifikan dalam suatu organisasi menjadikan pengukuran
berbagai karakteristik pegawai yang terlibat sangat diperlukan. Dengan demikian, hal
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tersebut menjadi dasar dilakukannya penilaian terhadap kinerja karyawan. Penilaian
kinerja pegawai dapat berperan sebagai arah penentu keberhasilan atau kegagalan tujuan
sebuah organisasi. Hal tersebut dikarenakan dalam penilaian kinerja mencerminkan proses
evaluasi kinerja secara individu terhadap mutu pribadi yang dihasilkan oleh pegawai yang
bersangkutan.

Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat dalam melaksanakan kewenangannya
memiliki beberapa fungsi yang diantaranya fungsi legislasi, fungsi anggaran, maupun
fungsi pengawasan sebagaimana perannya sebagai komponen dukungan staf dalam
mendampingi DPRD. Sehingga dari hal itu, pelaksanaan fungsi DPRD berdasarkan
aktivitas kegiatan yang ditetapkan sebagai program kerjanya menjadi indikator untuk
mengukur keberhasilan kinerja Sekretariat DPRD. Berdasarkan Rencana Strategis 2021-
2026, terdapat dua indikator sasaran atau target di Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera
Barat, yaitu peningkatan akuntabilitas kinerja organisasi dan peningkatan pelayanan
kepada pemangku kepentingan. Berdasarkan data yang diperoleh, sasaran Meningkatnya
Akuntabilitas Kinerja Organisasi yang diukur berdasarkan indikator Nilai Akuntabilitas
Kinerja OPD pada tahun 2021-2024 belum tercapai belum tepenuhi dari sasaran yang
ditetapkan. Sehingga dapat dikatakan bahwa Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat
dalam pelaksanaan programnya masih belum bisa mencapai kinerja yang telah ditetapkan.

Berdasarkan dari fenomena penurunan kinerja yang terjadi pada Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat, menjadikan penilaian kinerja sebagai salah satu solusi yang bisa
diterapkan untuk mengatasinya. Karena kinerja organisasi tergantung pada kinerja
pegawainya, sehingga perlu dilakukan upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan
penekanan pada pencapaian sasaran kerja melalui penilaian kinerja. Hal tersebut sejalan
dengan penelitian dari (Tafonao, 2023) yang menunjukkan bahwa penilaian kinerja
memotivasi pekerja. Pekerja yang termotivasi lebih antusias dan tekun dalam mencapai
tujuan.

Semakin tinggi hasil kinerja pegawai maka kesuksesan organisasi dalam mencapai
tujuan yang telah diatur akan semakin mudah, begitu pula sebaliknya apabila hasil dari
kinerja pegawai buruk atau rendah maka suatu tujuan organisasi juga tidak dapat dicapai
secara maksimal (Prasetyo & UB, 2024). Untuk mencapai hal tersebut, Sekertariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat menggunakan e-madani, atau aplikasi Madani, untuk
mengevaluasi kinerja pegawai. Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2023 tentang Aparatur
Sipil Negara dan Peraturan Gubernur Nomor 8 Tahun 2023 tentang Penghasilan Tambahan
Pegawai bagi Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Pemerintah Daerah merupakan dasar
dari e-madani.

Penggunaan sistem penilaian kinerja e-madani berguna bagi pemerintah dalam
memantau kinerja pegawai setiap bulannya, antara lain target kerja dan perilaku kerja
pegawai. Pemanfaatan aplikasi madani ini juga dapat menunjukkan tunjangan tambahan
pendapatan, tunjangan kebutuhan hidup, tunjangan hari besar sesuai dengan kinerja yang
telah dimasukkan sebelumnya. Penggunaan aplikasi e-madani memiliki efek atau dampak
yang baik pada kinerja seorang pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung.
Karena banyaknya tugas yang perlu diselesaikan, mereka juga diwajibkan untuk
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menyampaikan laporan kinerja. Pelaporan kinerja yang diinput harus dilengkapi dengan
bukti dalam bentuk dokumentasi atau dokumen hasil kerja pegawai pada waktu itu. Selaian
itu e-madani dirancang sebagai sistem penilaian yang komprehensif yang tidak hanya
menilai kinerja berdasarkan target kerja, tetapi juga memasukkan penilaian terhadap
perilaku kerja pegawai. Baik target kinerja maupun perilaku kerja dari pegawai dapat
diukur secara bersama-sama dalam satu sistem penilaian berbasis elektronik (Wahyuni,
2020).

Penilaian e-madani di kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat
dilaksanakan dengan efektif. E-madani memberikan penilaian yang terukur untuk
target/realisasi kerja dan perilaku kerja pegawai setiap bulan. Meskipun demikian, dari
hasil penilaian kinerja pegawai, masih ada pegawai yang belum memenuhi sasaran yang
ditetapkan. Dari data yang telah didapatkan, diketahui bahwa hasil penilaian kinerja
pegawai setiap bulannya di kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat mengalami
naik turun dari target yang telah ditetapkan berdasarkan tugas kerja masing-masing setiap
bagian. Pada tahun 2024, diketahui bahwa berdasarkah hasil penilaian kinerja pegawai
melalui e-madani, pegawai yang tidak memenuhi target kerja dan perilaku kerja setiap
bulannya pada tahun 2024 berjumlah sebanyak 46 kasus.

Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan sebelumnya, maka penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan “Pengaruh Penerapan Sistem Penilaian E-Madani Terhadap
Kinerja ASN di Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat”.

Metodologi

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif inferensial. Data dikumpulkan
dengan kuesioner skala Likert. Semua 87 pegawai negeri sipil (ASN) Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat digunakan dalam penelitian sebagai bagian dari populasi.
Pengambilan sampel dengan probabilitas sampling yang mana memberikan setiap anggota
populasi kesempatan yang sama untuk dimasukkan dalam sampel penelitian. Ukuran
sampel ditentukan dengan rumus Slovin dengan presisi 5%. Hasil perolehan mencakup
sampel sebanyak 72 pegawai ASN dari Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat.

Penelitian ini menggunakan regresi linier berganda untuk menganalisis data.
Metode regresi linier berganda mengevaluasi pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Penelitian ini akan menganalisis subvariabel E-Madani, khususnya
target kerja dan perilaku kerja. Analisis ini menyelidiki pengaruh target kerja (X1) dan
perilaku kerja (X2) terhadap kinerja ASN.

Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini menggunakan metode statistik untuk menganalisis, menjelaskan, dan
menarik kesimpulan dari data kuantitatif. Penelitian ini mengkaji hubungan variabel
menggunakan statistik inferensial. Adapun uji analisis yang dilakukan adalah Uji Asumsi
Klasik, Uji Analisis Regresi Berganda, Uji Hipotesis dan Uji Koefisien Determinasi.

Uji Asumsi Klasik
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Pengujian Asumsi Klasik bertujuan untuk mengidentifikasi pelanggaran asumsi
klasik pada data yang digunakan. Dalam pengujian asumsi yang dilaksanakan terdapat 3
uji yang diterapkan yaitu uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji heteroskedastisitas.

1. Uji Normalitas
Data penelitian dilakukan uji normalitas untuk melihat tingkat normalitas dalam
data yang sudah diambil. Penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi 5% berdasarkan

uji Kolmogorov-Smirnov.
Tabel 1. Uji Normalitas

Model Signifikan

Unstandardized | 0,066
Residual

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Data yang telah diolah terbukti terdistribusi normal, berdasarkan tabel uji
normalitas, karena uji One Sample Kolmogorov-Smirnov menghasilkan nilai sebesar
0,066 yang berarti lebih besar dari 0,05.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilaksanakan untuk mengetahui pada data yang digunakan
mengalami penyimpangan atau tidak sebagai prasyarat uji regresi.

Tabel 2. Uji Heteroskedastisitas

No | Variabel Signifikansi

1. Target Kerja 0,409

2. Perilaku Kerja | 0,281

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Pada data yang diolah menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas bahwa Target Kerja
(X1) sebesar 0,409 dan Perilaku Kerja (X2) sebesar 0,281. Nilai signifikansi kedua variabel
ini melebihi 0,05, yang menunjukkan tidak adanya heteroskedastisitas pada data.

3. Uji Multikolinearitas

Untuk memastikan keberadaan hubungan signifikan di antara variabel independen
dalam model regresi linier berganda pada penelitian, maka dilakukan uji multikolinearitas.

Tabel 3: Uji Multikolinearitas

No | Variabel Tolerance | VIF
1. Target Kerja 0,200 5,011
2. Perilaku Kerja | 0,200 5,011
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Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Berdasarkan tabel uji multikolinearitas, nilai Toleransi variabel Target Kerja (X1)
adalah 0,200 > 0,10, dengan nilai VIF 5,011 < 10,0. Nilai Toleransi variabel Perilaku Kerja
(X2) adalah 0,200 > 0,10, dengan VIF 5,011 < 10,0. Uji ini membuktikan bahwa dari data yang
telah diolah tidak ada multikolinearitas antar variabel independen.

Analisis Regresi Linear Berganda
Untuk menilai pengaruh variabel target kerja (X1) dan perilaku kerja (X2) terhadap
variabel kinerja karyawan (Y), maka selanjutnya dilakukan uji analisis regresi berganda.

Tabel 4. Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel koefisien Signifikan
Konstanta 2,640 0,224
TargetKerja 0,362 0,002
PerilakuKerja 0,932 0,000

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Model regresi linier berganda yang didapatkan dari tabel dapat diartikulasikan
sebagai persamaan dengan cara berikut :
Y=a+blX1+b2X2+e
Y =2.640 + 362X1+932X2

Persamaan regresi tersebut memiliki arti bahwa :

1. Nilai koefisien 362 pada variabel target kerja menunjukkan nilai positif, yang berarti
bahwa semakin baik hasil dari target kerja, semakin baik pula kinerja ASN.

2. Nilai koefisien 932 pada variabel perilaku kerja menunjukkan nilai positif, yang artinya
ketika perilaku kerja baik, maka semakin baik kinerja ASN.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis adalah untuk memverifikasi hipotesis. Penelitian ini menggunakan
hipotesis dua arah dengan pengaruh positif signifikan dan tidak signifikan.

1. Uji Parsial (t)

Uji t (parsial) dilakukan untuk melihat bagaimana target dan perilaku pekerjaan
memengaruhi kinerja karyawan. Uji-t menggunakan signifikansi untuk membuktikan
hipotesis penelitian. Penerimaan hipotesis ketika nilai signifikansi <0,05. Penolakan

hipotesis terjadi jika signifikansi >0,05.
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Tabel 5: Hasil Uji t

No | Variabel Signifikan

1. TargetKerja 0,002

2. Perilaku Kerja | 0,000

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Uiji t (parsial) yang ditunjukkan oleh tabel, dapat dijelaskan hasil sebagai berikut:

a. Hipotesis 1 menyatakan bahwa target kerja meningkatkan kinerja karyawan secara
signifikan. Sasaran kerja tidak meningkatkan kinerja karyawan ASN, menurut
Hipotesis 0. Target Kerja berdampak positif terhadap Kinerja Karyawan, sebagaimana
ditunjukkan oleh nilai signifikansi uji-t yaitu 0,002 < 0,05. Sehingga, H1 diterima dan HO
ditolak.

b. Perilaku kerja meningkatkan kinerja karyawan, menurut Hipotesis 2. Perilaku kerja
tidak meningkatkan kinerja ASN, menurut Hipotesis 0. Hasil uji-t variabel target kerja
menunjukkan dampak signifikan perilaku kerja terhadap kinerja pegawai (dengan nilai
0,000 < 0,05). Jadi, H2 diterima dan HO ditolak.

2. Uji Simultan (F)

Utuk mengetahui bagaimana variabel target kerja dan perilaku kerja memengaruhi
variabel kinerja karyawan, maka dilakukan uji f. Uji ini berpengaruh jika nilai signifikansi
<0,05, dan sebaliknya. Pengujian lebih lanjut menentukan signifikansi menggunakan nilai
F. Nilai F hitung yang lebih besar dari nilai F tabel dianggap signifikan. Jika nilai F hitung
lebih kecil dari nilai F tabel, maka tidak signifikan.

Tabel 6. Hasil Uji F

F-hitung Signifikan

402,684 0,000

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Hipotesis 3 menyatakan bahwa target kerja dan perilaku meningkatkan kinerja
pegawai ASN secara signifikan. Target kerja dan perilaku tidak meningkatkan kinerja
pegawai ASN, menurut Hipotesis 0. Uji f dari yang ditampilkan tabel di atas menunjukkan
bahwa 0,000 kecil dari 0,05. Nilai F hitung yaitu 402,684 dan nilai F tabel adalah 3,130,
membuktikan bahwa nilai F hitung lebih besar. Dengan demikian, target kerja dan perilaku
memengaruhi kinerja pegawai ASN. Oleh karena itu, H3 diterima dan HO ditolak.
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Uji Koefisien Determinasi (R2)

Untuk mengukur seberapa besar variabel independen menjelaskan variabel
dependen dalam penelitian ini maka dilakukan uji Koefisien determinasi (R2). R Square
yang disesuaikan menunjukkan besarnya R2 yang telah diuji.

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model | R Square | Adjusted R Square

1 0,921 0,919

Sumber: Hasil olah data SPSS 23

Berdasarkan tabel koefisien determinasi, Adjusted R Square adalah 0,919, atau 91,9%.
Variabel sasaran kerja dan perilaku kerja menjelaskan 91,9 persen variasi kinerja pegawai,
sementara variabel independen diluar dari yang dilibatkan dalam model regresi penelitian
ini menjelaskan 8,1 persen.

Berdasarkan analisis data statistik, kami menemukan banyak kekhawatiran terkait
sasaran kerja, perilaku kerja, dan kinerja pegawai ASN di Sekretariat DPRD Provinsi
Sumatera Barat.

Pengaruh Target Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, target kerja meningkatkan kinerja
pegawai negeri sipil secara positif dan signifikan. Dari hal tersebut, kinerja pegawai ASN
yang ada di Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat dapat ditingkatkan dengan target
kerja yang lebih baik.

Penelitian ini mendukung temuan Taufiq Hidayat dan Risal (2024), yang menemukan
bahwa target kerja meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian Syilvia Nur Safitri (2021)
menunjukkan bahwa target kerja yang jelas dan terukur memengaruhi kinerja pegawai.
Target kerja yang lebih baik akan mendorong kinerja pegawai.

Haedar et al. mengemukakan bahwa target merupakan aktivitas yang
mengidentifikasi tujuan, yaitu langkah memilih satu atau lebih sasaran untuk diraih. Target
kerja memiliki kontribusi yang tinggi terhadap pegawai di kantor Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat dalam meningkatkan kinerjanya. Maka ketika penilaian untuk
target kerja berjalan dan dilaksanakan dengan baik oleh pegawai ASN, akan mengarahkan
tindakan dan upaya mereka untuk mencapai hasil yang diinginkan, sehingga akan
meningkatkan kinerja mereka secara signifikan.

Pengaruh Perilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Analisis data membuktikan bahwa perilaku kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai ASN. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai ASN Sekretariat
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DPRD Provinsi Sumatera Barat dapat berkinerja lebih baik dengan perilaku kerja yang lebih
baik.

Agung Kwartama (2023) menemukan bahwa perilaku kerja memengaruhi kinerja
pegawai. Silvia Regina (2024) menemukan bahwa perilaku kerja memengaruhi kinerja
pegawai. Perilaku kerja yang baik akan mendorong kinerja pegawai ASN.

Selanjutnya Kwartama & Wibowo (2023) perilaku kerja merujuk pada kemampuan
pegawai dan tindakan-tindakan yang mereka tunjukkan saat melaksanakan tugas-tugas di
tempat mereka bekerja. Ini mencakup bagaimana mereka berinteraksi dengan lingkungan
kerja. Hasil penelitian ini menghasilkan kesimpulan bahwa perilaku kerja yang positif akan
berkorelasi kuat dengan kinerja pegawai yang tinggi pada kantor Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat. Hubungan tersebut menjadi fondasi bagi keberhasilan instansi
Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat, karena kinerja kolektif pegawai menentukan
tercapai atau tidaknya tujuan strategis organisasi tersebut.

Pengaruh Target Kerja Dan Perilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian dan analisis data membuktikan bahwa target kerja dan perilaku kerja
memengaruhi kinerja pegawai. Dengan demikian, perilaku dan target kerja memengaruhi
kinerja pegawai ASN yang ada di Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat. Target kerja
dan perilaku pegawai yang lebih baik meningkatkan kemungkinan peningkatan kinerja
pegawai ASN di Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat.

Hasil penelitian ini dibuktikan dengan konsep kinerja menurut Reymond et al. (2023)
yang menyatakan kinerja adalah hasil dari kerja dan perilaku individu dalam satu periode.
Kinerja ini dapat dinilai dan diukur berdasarkan kemampuan individu dalam
menyelesaikan tugas serta perilaku yang ditunjukkan saat menjalankan tanggung jawabnya

Diterapkannya target kerja dan perilaku kerja sebagai unsur standar dalam penilaian
e-madani di kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat merupakan langkah atau
strategi yang tepat dalam meningkatkan kinerja pegawai. Sehingga apabila perilaku kerja
dan target kerja tercapai atau terpenuhi maka dapat meningkatkan kinerja.

Adanya target kerja dan perilaku kerja sebagian indikator dari sistem penilaian E-
madani pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat dapat menciptakan keadaan
kondusif bagi peningkatan kinerja pegawai. Instansi pemerintah yang berhasil menetapkan
target yang realistis dan baik akan memacu pegawai untuk menampilkan perilaku kerja
yang optimal. Dengan target yang terukur, lebih mudah untuk menilai kinerja dan
memberikan umpan balik yang objektif, yang mendorong rasa tanggung jawab pada
pegawai. Kemudian dengan berinvestasi pada penekanan perilaku kerja yang positif, akan
membentuk lingkungan Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat yang sehat bagi para
pegawainya. Karena apabila sebuah organisasi dapat meningkatkan kinerja secara individu
maupun tim, pada akhirnya akan mencapai tujuan organisasinya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa target kerja dan perilaku kerja sebagai sub variabel dari
sistem penilaian e-madani berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sehingga penerapan
sistem penilaian e-madani berpengaruh terhadap kinerja pegawai ASN di kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat.
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Simpulan

Kesimpulan berikut dapat ditarik dari penelitian tentang pengaruh sistem penilaian
e-Madani terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat dengan mengkaji sasaran kerja dan perilaku kerja:

Pertama, sasaran kerja secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai ASN.
Pernyataan tersebut membuktikan bahwa Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat dapat
meningkatkan kinerja pegawai ASN dengan menggunakan sasaran kerja secara lebih
efektif.

Kedua, perilaku kerja secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai ASN.
Pernyataan tersebut membuktikan bahwa peningkatan perilaku kerja pegawai dapat
meningkatkan kinerja ASN di Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat.

Ketiga, Sasaran dan perilaku kerja memengaruhi kinerja pegawai. Di Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat, peningkatan sasaran dan perilaku kerja pegawai dapat
meningkatkan kinerja ASN. Dengan demikian, metode penilaian e-Madani memengaruhi
kinerja pegawai ASN Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Barat.

Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka diharapkan kantor Sekretariat DPRD
Provinsi Sumatera Barat agar lebih mendorong pegawai ASN dalam meningkatkan
kinerjanya, yaitu dengan cara penekanan pada pencapaian target kerja dan perilaku kerja
berdasarkan sistem penilaian E-Madani.
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