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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh kompensasi, 
disiplin dan Pengembangan HRIS Terhadap Pengelolaan SDM di PT.Pegadaian 
Cabang Medan dengan pendekatan Analisis Regresi Berganda . Jumlah sampel 
yang diambil sebanyak 55 orang responden yang dihitung dengan rumus Slovin. 
Masalah yang akan diteliti yaitu menemukan model penerapan Kompensasi, 
Disiplin dan pengembangan aplikasi HRIS yang tepat yang akan berpengaruh 
terhadap pengelolaan SDM pada umumnya dan secara khusus meningkatkan 
produktivitas usaha dari karyawan Pegadaian cabang Medan agar dapat 
memberikan yang terbaik, baik untuk internal perusahaan dan di lingkungan 
masyarakat luas guna membantu proses menggadaikan barang atau emas. 
Penerapan prinsip-prinsip Pengelolaan Sumber daya manusia yang terdiri dari 
tujuan ini adalah untuk memahami bagaimana proses implementasi Human 
resource Information System dalam aktivitas SDM di PT. Pegadaian, Medan. Jenis 
penelitian yang digunakan adalah penelitian kualitatif dengan pendekatan studi 
kasus. Peneliti menggunakan analisis Smart PLS dalam uji keabsahan data. 
Kata Kunci: Kompensasi,Disiplin, HRIS, Pengelolaan SDM 

 

1. PENDAHULUAN  
Dewasa ini perkembangan bisnis semakin meningkat, sehingga masing-

masing perusahaan diharuskan untuk terus melakukan inovasi-inovasi baru agar 

bisnis yang dijalankan dapat tetap bertahan dan terus berkembang. Keberadaan 

perusahaan yang tetap eksis dalam persaingan bisnis tidak lepas dari peran aktif 

sumberdaya manusia, karena sumberdaya manusia menentukan keberhasilan dari 

perusahaan untuk dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Ardana, dkk 

(2012) mengemukakan bahwa sumberdaya manusia merupakan harta atau aset 

yang paling berharga dan paling penting untuk dimiliki oleh suatu organisasi/ 

perusahaan. Hal ini dikarenakan manusia merupakan perencana, pelaksana, dan 

sekaligus pengendali terwujudnya tujuan organisasi. Oleh sebab itu sumberdaya 

manusia harus dikelola secara tepat dan efisien agar memberikan kontribusi yang 

maksimal bagi organisasi atau perusahaan. Pengelolaan sumberdaya manusia 

merupakan suatu aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan menyangkut seluruh 

elemen sumberdaya manusia. Pengelolaan tersebut dapat dimulai dari calon 

karyawan yang mendaftarkan diri melalui proses perekrutan hingga karyawan 

bekerja dalam perusahaan sampai masa pensiun. Pengelolaan sumberdaya 

manusia ini harus dilakukan secara tepat. Karena pengelolaan sumberdaya 

manusia yang dilakukan dengan tepat dapat menjadi pendorong untuk mencapai 

tujuan organisasi/perusahaan yang telah ditetapkan. Selain itu pengelolaan 

sumberdaya manusia juga harus dilakukan secara efektif dan efisien. Kemudian 

hasil dari pengelolaan sumberdaya manusia tersebut, dapat membantu 

perusahaan atau organisasi untuk mengambil keputusan secara tepat dan cepat. 

Pengelolaan sumberdaya manusia secara tepat dan cepat dapat dilakukan melalui 

penggunaan Human Resource Information System (HRIS). 

Globalisasi yang terjadi di berbagai bidang termasuk bisnis memberikan 

banyak tantangan yang perlu diperhatikan serta dijawab oleh perusahaan. Banyak 
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perubahan signifikan yang telah terjadi seperti teknologi yang semakin canggih, 

persaingan yang kian sengit,pelanggan yang semakin kritis dan faktor lain yang 

turut menyebabkan perusahaan harus merevisi kembali strategi yang telah 

diterapkan sebelumnya.Semua organisasi memiliki budaya, namun tidak semua 

budaya organisasi Proses pemberdayaan yang berjalan belum sepenuhnya 

memberikan peningkatan wewenang kepada pegawai. Segala hal mengenai 

pengambilan keputusan berada pada wewenangseorang Kepala Pemerintah dan 

pegawai masihharus tetap mengacu pada instruksi yang diberikan oleh seseorang 

yang lebih senior dalam menjalankan pekerjaan. Latar belakang masalah HRIS 

menjadi semakin relevan dalam lingkungan bisnis yang terus berubah. Organisasi, 

terutama yang berkembang pesat, menghadapi peningkatan kompleksitas dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Proses manual tradisional seperti perhitungan 

gaji yang dilakukan secara manual atau pengelolaan absensi yang cenderung tidak 

efisien dapat menyebabkan kesalahan, penundaan, dan biaya tambahan yang tidak 

diinginkan. Di samping itu, manajemen perusahaan semakin membutuhkan akses 

cepat dan akurat terhadap data SDM untuk mendukung pengambilan keputusan 

strategis. Selain itu, aturan ketenagakerjaan dan regulasi privasi data yang 

semakin ketat mengharuskan organisasi untuk memiliki sistem yang dapat 

memastikan kepatuhan, yang mana hal ini sering kali sulit diwujudkan tanpa 

dukungan HRIS yang tepat. Dengan semua tantangan ini, implementasi dan 

pengelolaan HRIS menjadi sebuah investasi yang penting bagi organisasi dalam 

mengoptimalkan pengelolaan sumber daya manusia dan memenuhi kebutuhan 

bisnis yang berubah dengan cepat. 

Dengan perubahan budaya organisasi yang mendukung teknologi baru 

dan integrasi HRIS dengan sistem lain, organisasi dapat mencapai tingkat efisiensi 

yang lebih tinggi, memastikan kepatuhan terhadap regulasi, dan lebih siap dalam 

menghadapi perubahan dalam manajemen SDM di era bisnis yang terus 

berkembang. Dalam upaya memahami dan mengatasi latar belakang masalah HRIS 

ini, perusahaan harus merencanakan implementasi dan pengelolaan sistem HRIS 

dengan hati-hati. Proses pemilihan sistem HRIS yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi menjadi langkah awal yang krusial. Kriteria seperti skalabilitas, 

integrasi dengan sistem lain, keamanan data, dan kemampuan pelaporan harus 

dipertimbangkan secara serius. 

Setelah  implementasi  HRIS,  pelatihan  karyawan  dan  staf  HR  dalam 

penggunaannya menjadi langkah berikutnya yang penting. Penggunaan yang 

efektif dari HRIS dapat mengoptimalkan manajemen SDM dan memberikan 

manfaat yang diharapkan. Selain itu, organisasi juga harus berkomitmen untuk 

terus mengembangkan sistem HRIS mereka seiring dengan perubahan dalam 

kebutuhan bisnis dan teknologi. Hal ini melibatkan pemantauan dan evaluasi 

terus-menerus terhadap kinerja HRIS serta rencana untuk meningkatkannya. 

Dalam keseluruhan konteks ini, HRIS bukan hanya sekadar alat teknologi, tetapi 

juga merupakan bagian integral dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia 

dan pertumbuhan organisasi. Dengan mengatasi latar belakang masalah HRIS yang 

relevan, organisasi dapat meningkatkan efisiensi, kepatuhan, dan kepuasan 

karyawan, sekaligus menjadi lebih siap dalam menghadapi perubahan yang tak 

terelakkan di lingkungan bisnis yang dinamis. 

Selain itu, latar belakang masalah HRIS juga menggarisbawahi pentingnya 

manajemen perubahan yang efektif. Implementasi HRIS seringkali melibatkan 

perubahan dalam cara organisasi mengelola SDM dan berinteraksi dengan 
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teknologi. Oleh karena itu, komunikasi yang baik dan pelibatan karyawan dalam 

proses perubahan menjadi kunci kesuksesan. Organisasi perlu mengidentifikasi 

stakeholder yang terpengaruh oleh implementasi HRIS, mendengarkan masukan 

mereka, dan memastikan bahwa mereka memahami manfaat dan tujuan dari 

perubahan tersebut. 

Dalam kesimpulannya, latar belakang masalah HRIS menciptakan kesempatan 

dan tantangan yang penting bagi organisasi dalam pengelolaan sumber daya 

manusia mereka. Dengan pendekatan yang tepat, komitmen terhadap manajemen 

perubahan, dan fokus pada keamanan data dan privasi, implementasi HRIS dapat 

membantu organisasi mencapai efisiensi yang lebih tinggi, meningkatkan 

kepatuhan, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan 

memuaskan. 

 

2. TINJAUAN TEORITIS 

2.1. Pengertian Pengelolaan SDM 

Tujuan dari strategi bersaing adalah pencapaian keunggulan bersaing yang 

berkelanjutan dengan meningkatkan kinerja perusahaan. Keunggulan kompetitif 

dapat dicapai dari penerapan pencapaian strategi nilai tidak secara bersamaan, 

tetapi melalui kondisi pesaing potensial (Barney, McWright dan David J. Ketchen, 

1991). Sudaryanto, (2012) menjelaskan bahwa faktor keunggulan bersaing dapat 

dikatakan sebagai faktor alamiah dan faktor keunggulan bersaing juga dianggap 

sebagai faktor yang dapat dikembangkan untuk mencapai keunggulan bersaing 

yang berkelanjutan (sustainable competitive advantage (SCA) dalam menghadapi 

persaingan global yang semakin panjang. Jadilah begitu ketat / keras atau hiper 

kompetitif. Keunggulan berkelanjutan dicapai ketika kemahiran dapat bertahan 

dari perilaku pesaing. Dengan kata lain, keterampilan dan sumber daya yang 

mendasari keunggulan kompetitif suatu bisnis harusmampu menahan duplikasi 

perusahaan lain (Barney, 1991). 

 

2.2. Pengertian Kompensasi 
Menurut Garry Desler Kompensasi adalah semua bentuk penggajian atau 

ganjaran mengalir kepada pegawai dan timbul dari kepegawaian mereka. 

Sedangkan menurut T Hani Handoko Kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebaggai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi di 

bedakan menjadi dua yaitu kompensasi langsung (direct compensation) dan 

kompensasi tidak langsung (indirect compensation). Kompensasi adalah bentuk 

pembayaran langsung maupun tidak langsung dalam bentuk manfaat dan insentif 

untuk memotivasi karyawan agar produktifitas nya semakin meningkat tinggi. 

Kompensasi dalam bentuk finansial langsung seperti gaji, upah, komisi dan bonus. 

Dan kompensasi tidak langsung seperti asuransi, bantuan sosial, uang cuti, uang 

pensiun, pendidikan dan lain-lain. 

 

2.3. Pengertian Disiplin 
Disiplin merupakan suatu sikap/perilaku yang pasti diharapkan oleh setiap 

pendidik agar kegiatan pembelajaran yang dilakukan baik di dalam kelas maupun 

di luar kelas dapat berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Jika kita berbicara 

tentang disiplin maka pastilah kita memandang pada suatu peraturan, organisasi, 

kerja sama, mematuhi prosedur dan lain-lain.Namun apakah kita tahu tentang apa 

disiplin itu sendiri? Secara etimologi disiplin berasal dari bahasa Inggris Desciple, 
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discipline, yang artinya penganut atau pengikut. Ditinjau dari segi tirminologi 

disiplin menurut para ahli pendidikan mendefinisikan berbagai pengertian disiplin 

Menurut Suharsimi Arikunto (1980: 114), Disiplin adalah kepatuhan seseorang 

dalam mengikuti peraturan atau tata tertib karena didorong oleh adanya 

kesadaran yang ada pada kata hatinya tanpa adanya paksaan dari pihak 

luar.Menurut Thomas Gordon (1996: 3), Disiplin adalah perilaku dan tata tertib 

yang sesuai dengan peraturan dan ketetapan, atau perilaku yang diperoleh dari 

pelatihan yang dilakukan secara terus menerus. 

 

3. METODOLOGI PENELITIAN 
Dalam penelitian ini menggunakan metode kwantitatif dimana data penelitian 

berupa angka-angka dan analisis . Berdasarkan perhitungan populasi, sehingga 

responden dalam penelitian ini adalah berjumlah 52 orang. Jadi, dari 52 sampel 

dapat dipilih berdasarkan kriteria sebanyak 52 orang karyawan di PT.PEGADAIAN. 

Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) 

menggunakan software SmartPLS versi 3. PLS adalah salah satu metode 

penyelesaian Struktural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini lebih 

dibandingkan dengan teknik- teknik SEM lainnya. SEM memiliki tingkat 

fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan antara teori 

dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten 

sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu social.  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1.  Dalam variabel HRIS (Human Resources Information System) menyumbang 

1,000 satuan dalam menilai Pengelolaan Sumber Daya Manusia di PT.Pegadaian 

2. Dalam variabel Kompensasi menyumbang 0,000 satuan dalam menilai 

Pengelolaan SDM di PT. Pegadaian 

3. Dalam variabel Disiplin menyumbang 0,000 satuan dalam menilai pengelolaan 

SDM di PT.Pegadaian. 

 

1. Hubungan Human Resources Information System dengan 
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Pengelolaan SDM 
Hubungan HRIS memiliki pengaruh yang positif dan significan sebesar 0,000 
terhadap Pengelolaan SDM dengan pengaruh sebesar 0,000 . sehingga saat 
HRIS meningkat akan meningkatkan pengelolaan SDM begitupun sebaliknya. 

2. Hubungan Disiplin dengan Pengelolaan SDM 
Hubungan Disiplin memiliki pengaruh yang positif dan significan sebesar 0,000 sehingga saat 
Disiplin meningkat akan meningkatkan pengelolaan SDM begitupun sebaliknya. 

3. Hubungan Kompensasi terhadap Pengelolaan SDM 
Hubungan Kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan significan sebesar 0,000 sehingga 
saat Kompensasi meningkat akan meningkatkan pengelolaan SDM begitupun sebaliknya. 
 
 

5. KESIMPULAN 

a. Diperoleh hasil dari penelitian yang dilakukan pada variabel HRIS (X1) yaitu terdapati 

pengaruh antara HRIS terhadap Pengelolaan SDM di PT Pegadaian Medan Petisah. Artinya, satu 

diantara faktor dari pengelolaan SDM dipengaruhi oleh penggunaan HRIS yang digunakan 

karyawan. Karyawan yang mampu mengoperasikan IT dengan baik, akan memperoleh hasil 

kinerja yang optimal. 

b. Diperoleh hasil dari variabel Disiplin Kerja yang memiliki pengaruh yang terhadap Pengelolaan 

SDM. Dimana semakin besarnya Disiplin yang diterima karyawan baik dari internal dan 

eksternal maka akan semakin besar pula pengelolaan SDM di PT. Pegadaian tersebut. 

c. Diperoleh hasil dan membuktikan Kompensasi memiliki pengaruh terhadap Pengelolaan SDM. 

Artinya, besar diperolehnya kompensasi atas pekerjaanya memberikan semangat yang 

melahirkan pengelolaan SDM yang maksimal. 
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