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ABSTRACT

This study is aimed to assess the influence of applying HRIS toward time management,
cost management, quality of information effect and managerial satisfaction. Non probability
sampling technique is used in taking the sample. The participants in this study are 80 HR officers
from 8 companies in central Java and around. The data collection technique which is used to
help this study is online questionnaire. The approach of this study is by using quantitative
method, analyzing technique by using SPSS V.16. The result of this study shows that HRIS
application influences time management, however applying HRIS does not influence cost
management, quality of information effect and managerial satisfaction.

Keyword : HRIS implementation, cost management, managerial satisfaction.

Pendahuluan
Teknologi informasi pada saat ini
berperan membawa perubahan yang sangat

mendasar bagi organisasi baik swasta
maupun publik, sumber daya teknologi
informasi masih menjadi sebuah

pertimbangan baik itu bagi para manajer dan
konsultan pada kinerja karyawan di masa
mendatang hal ini diungkapkan oleh Devaraj
dan Kohli (2003). Salah satu yang
digunakan oleh perusahaan adalah HRIS
(Human Resources Information System) atau
sistem informasi sumber daya manusia.
Penggunaan HRIS telah dianjurkan sebagai
kesempatan untuk mengelola sumber daya
manusia agar lebih professional menjadi
mitra yang  strategis dengan  Top
Management (Lengnick et al, 2003). Seperti
yang telah dikemukakan oleh Hendrickson
(2003) HRIS adalah sebuah sistem yang
dikembangkan dengan teknologi yang saling
terintegrasi dapat dipakai mengumpulkan,
menyimpan, dan menganalisis informasi
yang Dberkaitan dengan orang dalam
organisasi sumber daya terdiri dari basis
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data, komputer aplikasi, perangkat keras
serta perangkat lunak yang berfungsi untuk
menyimpan, mengelola, merekam,
memberikan, menyajikan serta
memanipulasi data untuk berbagai fungsi

kepentingan ~ sumber daya  manusia.
Troshani, Jerram &  Hils  (2010)
menambahkan bahwa HRIS (Human
Resources Information System) sudah

menjadi suatu hal yang sangat penting untuk
membantu perusahaan/organisasi mengelola
sumber daya manusia secara efektif.
Penerapan HRIS pada sebuah
perusahaan melakukan sejumlah fungsi
sebagai penyimpanan data dan komunikasi
informasi untuk membantu perusahaan yang
lebih  kompleks. HRIS lebih spesifik
diperuntukan kepada departemen SDM itu
sendiri seperti yang dikatakan oleh Ruel,
Bondarouk & Looise, (2004). HRIS
memberikan manfaat bagi SDM, tetapi
beberapa bagian yang ada didalamnya
seperti kepala organisasi secara lebih
menglobal Parry (2009). Orlando dan
Jonshon (2004) menambahkan bahwa disaat



manajer mulai menyadari bahwa pentingnya
dan  bermanfaatnya dari  manajemen
informasi yang canggih untuk memonitor
HR management sistem informasi yang
berdasarkan informasi seperti halnya HRIS
yang akan diterapkan. Seperti yang
dipaparkan oleh Grobler et al (2006), bahwa
peranan. Sebuah penelitian di Amerika
Serikat digambarkan bahwa 70% perusahaan
besar menggunakan HRIS, 80% memakai
perekrutan secara online, 67% membuka
lowongan pekerjaan secara online dan 40%
menggunakan portal berbasis web sebagai
sarana untuk mengkomunikasikan kebijakan
perusahaan.

HRIS juga membawa respon cepat
terhadap kebutuhan kompetitif perusahaan
yakni diseputar penggembangan konpensasi,
membuat perkiraan gaji yang cepat dan
akurat, menyesuaikan manfaat teknis yang
dibutuhkan perusahaan. Survey yang telah
dilakukan ~ Overman  (1992) tentang
keuntungan menggunakan HRIS lebih cepat
dalam memproses informasi, informasi
dapat diolah lebih akurat, meningkatkan
perencanaan, pengembangan program dan
meningkatkan komunikasi karyawan. Secara
garis besar HRIS membantu peran HR
didalam  perusahaan/organisasi, hamun
tercatat bahwa HRIS saat ini sedang
digunakan hanya untuk melakukan tugas-
tugas administratif. Manajer mencatat
bahwa HRIS dapat lebih baik dimanfaatkan
untuk kemampuan penuh tidak hanya
sekedar administratif.

Dalam penelitian HRIS i
perusahaan Indonesia yang dilakukan oleh
Dewayani (2011), menemukan bahwa
penerapatan HRIS di Indonesia telah sesuai
dengan tujuan perusahaan. Penerapan HRIS
berpengaruh terhadap employee
empowerment di perusahaan, selain itu
ditemukan bahwa beberapa proses dan
metode HRM practice telah  dapat
dilaksanakan secara online, sehingga
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mendukung kelancaran aktivitas pekerjaan
karyawan, penerapan HRIS memberikan
kemudahan dalam segi knowledge sharing
sehingga setiap karyawan dapat mengakses
semua knowledge yang diperlukan setiap
saat, namun penerapan HRIS di Indonesia
masih terbatas pada perencanaan karyawan.
Hendriks dan Stratman (2007)
menambahkan bahwa Investasi pada bidang
IT merupakan investasi yang besar, sejak
tahun 2002 perusahaan di Indonesia
menggunakan pengelolaan sumber daya
perusahaan yang didukung oleh Teknologi
Informasi namun dalam mengelola teknologi
Informasi harus memperhatikan faktor
budayanya.

Berangkat dari penelitian-penelitian
sebelumnya penulis berusaha menganalisis
lebih lanjut tentang pengaruh penerapan
HRIS (Human Resources Information
System), sampai sejauh mana penggunaan
HRIS berpengaruh terhadap perusahaan
yang sudah menerapkan sistem HRIS.
Penelitian ini menambah studi empiris
tentang penerapan HRIS dalam sektor
industri. Pada penelitian ini penerapan HRIS
(Human Resources Information System)
sebagai faktor yang mempengaruhi jika
dillihat dari manajemen biaya, dan kepuasan
karyawan.

Persoalan Penelitian

1. Apakah Penerapan HRIS berpengaruh
pada manajemen biaya ?

2. apakah penerapan hris berpengaruh pada
kepuasan karyawan ?

Tinjauan Pustaka
Pengertian Sistim Informasi Sumber Daya
Manusia / Human Resources Information
System (HRIS)

HRIS adalah bagian dari
Management Information System,
merupakan sekumpulan dari beberapa sistem
yang berisi serta menyediakan banyak
informasi yang mendukung pada manajemen



sebuah perusahaan diungkapkan oleh Wu
(1984). McLeod dan Schell (2007)
menambahkan bahwa HRIS didefinisikan
sebagai sistem yang menyediakan informasi
bagi manajer secara menyeluruh tentang
sumber daya manusia  organisasi,
sebagaimana yang diungkapkan.

Munurut Altarawneh & Al-Shqairat
(2010) HRIS (Human Resources
Information System) merupakan sebuah
konsep yang mempunyai titik fokus pada
pemanfaatan dari pengembangan Teknologi
Informasi  serta  karakteristik  sebagai
pengelola fungsi dan aplikasi pada sebuah
Human Resources Management (HRM).
Dari pernyataan tersebut dapat ditarik
kesimpulan sebuah perusahaan/organisasi
perlu mengembangkan sistem informasi
untuk mendukung pengelolaan sebuah
seumber daya manusia supaya dapat
membantu dalam pengambilan keputusan
strategis, dan peningkatan untuk kemajuan
pada sebuah perusahaan. Fungsi dari HRIS
dapat  menjalankan  fungsi  sebagai
penyimpan data sederhana dan komunikasi
informasi yang dapat digunakan untuk
kepentingan transaksi yang lebih kompleks.
HRIS difungsikan kepada departemen SDM
(Ruel, Bondarouk & Looise, 2004).
Terdapat tiga model fungsi utama yang
diberikan oleh Kovach et al (1999).
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OUTPUT

Gambar tiga model fungsi utama HRIS
Secara garis besar HRIS merupakan
sistem yang dibuat supaya input data
berhubungan dengan SDM dan outputnya
keefektifan yang dapat digunakan untuk
pengambilan keputusan. Menurut Mahdi
Mahmoudi pada tahun 2008 beberapa
keuntungan penggunaan HRIS adalah
sebagai berikut : (1) dapat meningkatkan
keunggulan ~ kompetitif ~ pada  suatu
organisasi, (2) proses yang berkelanjutan,
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(3) dapat menggembangkan kualitas
reporting, (4) SDM dapat terintegrasi
dengan informasi.

Manajemen biaya
Manajemen  biaya  menurut
Blocher et al. (2002), memiliki konsep
yang lebih lebar diantaranya adalah
sumber data informasi yang dibutuhkan
manajer untuk mengelola perusahaan

secara  efektif meliputi  informasi
keuangan, pendapatan serta non
keuangan.

Dalam penelitian Pandya (2013),
menyatakan bahwa ada banyak peneliti
telah mengusulkan bahwa penggunaan
HRIS akan mengurangi biaya SDM
dengan automatisasi informasi. Beadless
et al (2005) juga mengatakan pandangan
yang sama pada HRIS menciptakan
efisiensi informasi dan penghematan
biaya yang memungkinkan HR manager
mengalihkan perhatian mereka untuk
menyediakan analisis data yang lebih
baik
Kepuasan karyawan

Johnson dan Gueutal (2012)
percaya bahwa HRIS menyediakan
karyawan dengan akses ke informasi
akan meningkatkan transparansi proses
HR, membantu mereka untuk lebih
memahami  peran SDM  dalam
organisasi, dan membuat mereka merasa
mereka memiliki kontrol atas informasi
mereka yang dapat menyebabkan
meningkatkan  rasa  keadilan  dan
kepuasan kerja. Ball, et al (2012) dalam
penelitiannya mengungkapkan bahwa
HRIS juga pada sebuah organisasi
penerapan HRIS juga memberikan
kepuasan dipengaruhi oleh kualitas
sistem dan kualitas informasi.



Pengaruh HRIS Terhadap
Manajemen biaya

Sebuah sistem HRIS
merupakan Kkeputusan investasi Yyang

besar untuk perusahaan dari semua
ukuran. Manfaat umum dari HRIS dalam

penelitian yang dilakukan oleh lederer
(1984) dan Hammond (1981)
diungkapkan bahwa HRIS dapat

meningkatkan akurasi peyediaan akses
informasi yang tepat dan cepat dan
penghematan biaya. Lori dan Elaine
(2002) dalam penelitian yang telah
dilakukan ditemukan bahwa penerapan
HRIS membantu penekanan biaya
hingga 90% dengan menggunakan
perekrutan karyawan secara online,
sehingga dapat menghemat efisiensi
biaya.
H2 : HRIS akan berpengaruh positif
terhadap manajemen biaya
Pengaruh HRIS Terhadap Managerial
Satisfaction

Kepuasan karyawan dengan
kondisi sistem yang menurun, dan sistem
baru akan dicari. Sebuah HRIS yang
efektif pada akhirnya bertujuan untuk
menjadikan proses HR lebih efisien dan
cepat, dengan demikian membawa
tentang kepuasan karyawan. Namun
apabila tidak dilakasanakan dengan baik
dan efektif, HRIS dapat gagal untuk
membawa kepuasan karyawan. Hal yang

mendasar untuk keberhasilan
implementasi HRIS adalah dukungan
dari manajemen eksekutif dan tim

dukungan lintas fungsional pernyataan
ini diformalkan oleh Insight Consulting
Partners (2012). Kepuasan menajerial
menggunakan sistem HRIS dapat
ditingkatkan ketika keuntungan sistem
manajemen direalisasikan, cara
merealisasikannya dengan beberapa hal,
diantaranya adalah efisiensi peningkatan
pengambilan keputusan secara
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keseluruhan, penguranan biaya dan
meningkatkan pengawasan anggaran,
transparansi  bisnis, visi dari bisnis

organisasi yang jelas dan pemahaman
yang helas dalam proses rekrutmen,
seleksi dan pemecatan karyawan (Dorel
& Bradic-Martinovic, 2011).

H4 : HRIS akan berpengaruh positif

terhadap kepuasan karyawan

Tabel Rangkuman kesimpulan Hasil Uji

Hipotesis

Variabel Hipot T . Ketera
Indepen esis | hitun S19 ngan
den g g
Manaje .
men | H2 | 1336 | 0,186 D'Lo'a
biaya
Kepuasa

n H4 | 1.973 | 0.052 | Ditola
karyawa k

n

Dari hasil uji hipotesis yang

didapatkan secara keseluruhan hasil uji
hipotesis dirangkum dalam tabel . Dari
analisis regresi memperlihatkan
sejumlah unsur dari variabel penerapan
HRIS berpengaruh  terhadap time
management, ditujukan dengan nilai sig
yang lebih kecil dari 0,05, namun untuk
variabel manajemen biaya, quality of
information effect dan managerial
satisfaction tidak berpengaruh dengan
nilai sig yang lebih besar dari 0,05.
Pembahasan
Pengaruh HRIS terhadap Manajemen
biaya

Dari  hasil  analisis  yang
dilakukan maka dapat disimpulkan tidak
ada pengaruh penerapan HRIS terhadap
Manajemen biaya. Sehingga hipotesis
dinyatakan ditolak. Hal tidak sejalan
dengan penelitian Beadless et al. (2005)
dan Lori & Elaine (2002) yang
menunjukan penciptaan penghematan




biaya yang memungkinkan HR manager
mengalihkan mereka untuk menyediakan
analisis data yang lebih baik serta
menghemat biaya perekrutan secara
online. Namun tidak berpengaruhnya
penerapan HRIS terhadap manajemen
biaya sejalan dengan penelitian Karikari
et al (2015) bahwa penerapan HRIS
tidak berdampak pada penurunan beban
biaya rekrutmen, pelatihan,
pengembangan karyawan, karena setiap
rekrutmen, pelatihan dan pengembangan
karyawan memerlukan biaya yang besar

dalam meningkatkan kualitas
perkembangan dari sebuah
perusahaan/organisasi.

Selain  dilihat dari  biaya

rekrutmen jika dilihat dari kebutuhan
stratejik pembelian sistem juga tergolong
mahal, biaya pengembangan awal HRIS
yang tinggi sementara disisi lain proses
implementasi HRIS dapat berlangsung
tiga sampai Sembilan bulan, diperlukan
konsistensi yang lama setidaknya sampai
delapan tahun Shani & Tesone (2010).
Ditemukan bahwa perawatan sistem juga
membutuhkan biaya yang besar untuk
memperbaiki sistem yang bermasalah.
Dalam hal ini divisi IT juga
berkontribusi besar dalam perawatan
sistem HRIS, apabila terjadi sebuah
gangguan sistem divisi IT harus dengan
cepat menangulangi  permasalahan
sistem yang terjadi, sehingga proses
transaksi data dapat berjalan kembali
sebagaimana mestinya, sehingga
perusahaan/organisasi juga tidak
mengalami kerugian yang disebabkan
oleh gangguan sistem, perlu diingat
bahwa sebaik apapun sistem yang
dipakai pemahaman karyawan tentang
HRIS juga sangat penting untuk
keberlangsungan sistem, apabila sudah
menerapkan sistem tetapi karyawan
masih nyaman dengan sistem Yyang
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konvensional maka akan berpengaruh
juga untuk kontribusi penerapan sistem
HRIS yang dipakai.

Pengaruh HRIS terhadap Managerial
Satisfaction

Dari hasil penelitian yang
telah dilakukan didapatkan bahwa
Penerapan HRIS tidak berpengaruh

terhadap managerial satisfaction hal ini
tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Johnson dan Gueutal
(2012), dalam pernyataanya adalah
penerapan HRIS menyediakan karyawan
dengan akses ke informasi akan
meningkatkan transparansi proses HR,
membantu  mereka  untuk  lebih
memahami  peran  SDM  dalam
organisasi, dan membuat mereka merasa
mereka memiliki kontrol atas informasi
mereka yang dapat menyebabkan
meningkatkan  rasa  keadilan  dan
kepuasan kerja. Namun penelitian ini
mendukung dari temuan penelitian yang
telah dilakukan oleh David el all, (2015)
bahwa  penerapan HRIS tidak
menciptakan kepuasan. Karena setiap
orang mempunyai sudut pandang yang
berbeda tentang penerapan HRIS.
Kavanagh & Thite (2009) juga
menambahkan bahwa penerapan HRIS
mengakibatkan karyawan tidak puas
terhadap penerapan HRIS karena hanya
berfokus pada efektifitas semata, jajaran
HR tidak puas karena HRIS dapat
menciptakan ambiguitas dan sifat
perubahan profesi, peran pendidikan
tinggi dan pengalaman yang diperlukan
untuk berkarir di bidang yang benar-
benar  menerapkan HRIS  secara
professional. Shani & Tesone (2010)
mengungkapkan bahwa faktor potensial
yang dapat menghambat kepuasan HR
manager adalah penerapan HRIS
tanggung jawab sistem akan menjadi
besar  karena  dapat  berpotensi



mengalami gangguan sistem sehingga
akan menganggu pekerjaan perusahaan.
Penelitian ini menunjukan penerapan
HRIS tidak berpengaruh terhadap
managerial satisfaction dapat dijelaskan
bahwa penerapan HRIS masih banyak
terkendala pada user yang digunakan,
kemampuan setiap orang  masih
terkendala pada sistem yang baru, selain
itu masih sering terkendala pada jaringan
koneksi internet yang bermasalah sering
membuat pekerjaan terganggu, sehingga
pengguna sistem belum merasa puas
terhadap sistem yang digunakan karena
terganggu dengan faktor teknis yang
muncul. Untuk itu diperlukan Kkinerja
divisi  IT yang handal untuk
memperbaiki gangguan sistem dengan
cepat.

Kesimpulan

1. Hasil penelitian yang didapatkan
bahwa penerapan HRIS terhadap
manajemen biaya tidak berpengaruh.
Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Karikari et all
(2015). Penerapan HRIS tidak
berdampak pada biaya recruitmen,
pelatihan dan pengembangan
karyawan, setiap rekruitmen dan
pengembangan karyawan
memerlukan biaya yang besar dalam
meningkatkan kualitas
perkembangan dari sebuah
perusahaan/organisasi

2. Penerapaan HRIS tidak berpengaruh
terhadap kepuasan. Sejalan dengan
penelitiannya David et all (2015).
Penerapan HRIS tidak menciptakan
kepuasan managerial, setiap orang
mempunyai sudut pandang Yyang
berbeda tentang penerapan HRIS.

3. Pengaruh ke karyawan justru lebih
baik apabila pengelolaan manajemen
SDM vyang baik dan tepat, dengan
cara dari rekruitmen sampai dengan
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pengembangan personalia SDM itu
sendiri, baru di dukung dengan
penerapan HRIS sehingga hubungan
antara perusahaan dan karyawan
akan terjalin dengan baik dan
bersinergi sesuai teknologi yang
berkembang saat ini.

Saran:

. Penerapan HRIS tidak berdampak

pada manajemen biaya, sebaiknya
penerapan HRIS terus dipantau dari
segi sistemnya, apabila masih terjadi
kesalahan yang ditimbulkan oleh
sistem maka akan membutuhkan
biaya yang besar untuk memperbaiki
sistem yang bermasalah dan beresiko
mengalami kerugian yang
disebabkan oleh ganguan sistem.
Dalam hal ini tim IT berkontribusi
besar dalam perawatan sistem HRIS,
agar transaksi data dapat berjalan
sebagaimana mestinya.

. Tidak hanya sistem HRIS yang

diperhatikan, tetapi juga
memperhatikan SDM yang ada,
karyawan harus diberi pelatihan yang
mendalam sesuai porsi pekerjaan
yang digeluti untuk memahami
bahwa pentingnya penerapan HRIS
terhadap  pencapaian  efektifitas
fungsi dari SDM itu sendiri.
Manajemen puncak harus
mendukung proses sistem HRIS
yang sudah dibangun dan
memotivasi karyawan untuk
menggunakan sistem dengan baik
agar pekerjaan yang menunjang
seluruh sistem penerapan HRIS lebih
efisien dan memenuhi target yang
ditentukan.
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