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Abstract: This study aims to know and analyze the organizational factors in which affecting
Human Resources Information System adoption, then analyze Human Resource Information
System adoptionin which affecting the employee motivation in the Regional Water Company
Malang. This study is using quantitative method. Population consists of 36 people. Sample
is used census technique. Analysis data is used analysis and Partial Least Square. The
results show that organizational factors affected Human Resource Information Systems adop-
tion, organizational factors affected motivation, and only Human Resource Information Sys-
tem adoption affected motivation. In general, e-HRM (Electronic Human Resource Manage-
ment) and HRIS (Human Resource Information System) can be judged from the context of the
organization (training and skills of human resources), however only HRIS adoption can
affect employee motivation.
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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis faktor organisasi yang
mempengaruhi adopsi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, kemudian menganalisis adopsi
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia yang mempengaruhi motivasikaryawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.
Populasi yang digunakan penelitian ini adalah 36 orang. Teknik pengambilan sampel dalam
penelitian ini adalah teknik sensus. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
analisis deskriptif dan Partial Least Square. Hasil studi menunjukkan, faktor organisasi
mempengaruhi adopsi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, faktor organisasi mempengaruhi
motivasi, dan hanya adopsi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia mempengaruhi motivasi.
Secara umum, e-HRM (Electronic Human Resource Management) dan HRIS (Human Re-
source Information System) dapat dinilai dari konteks organisasi (pelatihan dan keterampilan),
namun hanya adopsi HRIS dapat mempengaruhi motivasi karyawan.
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Menurut Buelen (2009) Human
Resource Information Systems
(HRIS) berjalan baik bila ma-
najer Sumber Daya Manusia

(SDM) memiliki kompetensi, Departemen SDM dan
Teknologi Informasi (TI) terlibat mulai proses pem-
bentukan dan implementasi HRIS, mengadakan pela-
tihan serta dokumentasi, pengembangan aplikasi,
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perusahaan memiliki staf TI sendiri, sistem berjalan
online, semua pihak mudah mengakses HRIS.

HRIS namun sulit diterapkan karena dianggap
sebagai wilayah TI daripada SDM, berorientasi tran-
saksi, kaku dan tidak fleksibel (Stone & Dulebohn,
2013). HRIS seharusnya memberikan peran strategis
bagi Departemen SDM karena proses pelayanan me-
ningkat (Ruel, et al., 2007; Strohmeier, 2007;
Budiyanto, 2013; Schalk, et al., 2013). Pengaruh TI
pada peran profesional SDM yang belum jelas menye-
babkan kegagalan adopsiHRIS (Gardner, et al., 2003;
Zhang & Wang, 2006; Basoglu, et al.,  2007;
Panayatopoulou, et al., 2010).

Pelatihan HRIS bagi karyawan perlu dilakukan
(Bradford & Florin, 2003; Panayatopoulou, et al.,
2007). Namun, usia diatas 40 tahun kesulitan mem-
pelajari TI (Gardner et al., 2003). Pria berorientasi
pada tugas, sedangkan wanita bersikap negatif terha-
dap TI (Gardner, et al., 2003; Strohmeier & Kabst,
2009).

HRIS butuh dukungan agar implementasi berja-
lan baik (Troshani et al., 2011). Gardner, et al. (2003)
mengatakan TI sebagai katalisator sehingga profe-
sional SDM perlu melengkapi keterampilan mereka
dan meningkatkan kontribusi SDM dengan dukungan
TI. HRIS juga meningkatkan norma serta kedudukan
yang dirasakan oleh profesional SDM (Hussain, et
al., 2007).

Tujuan penelitian ini adalah pertama, mengetahui
dan menganalisis faktor organisasi yang mempenga-
ruhi adopsi HRIS. Kedua, mengetahui dan meng-
analisis faktor organisasi yang mempengaruhimotivasi.
Ketiga, mengetahui dan menganalisis adopsi HRIS
yang mempengaruhimotivasipada karyawan SDM
Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang.

Manfaat penelitian ini adalah memberikan infor-
masi tentang TI yang digunakan SDM serta memberi-
kan masukan tentang kontribusi adopsi HRIS bagi
Departemen SDM.

Faktor Organisasi
Chakraborty & Mansor (2013) mengatakan

karakteristik organisasi yang terdiri dari ukuran orga-
nisasi, pelatihan, dukungan manajemen, keterampilan,
demografi organisasi terdiri dari usia, jenis kelamin
dan tingkat pendidikan disebut faktor organisasi.
Pelatihan, demografi organisasi serta keterampilan

adalah faktor yang mengarah kepada karyawan
(Bradford & Florin, 2003; Strohmeier & Kabst, 2009;
Parry & Tyson, 2011; Panayotopoulou, et al., 2010;
Troshani, et al., 2011; Chakraborty & Mansor, 2013;
Alshamaila, et al., 2013; Al-Mobaideen, et al., 2013).

Pelatihan HRIS penting bagi karyawan karena
mempengaruhi hasil (Bradford & Florin, 2003; Parry
& Tyson, 2011). Menggunakan HRIS secara otodidak
dapat menghemat biaya pelatihan (Parry & Tyson,
2011). Pelatihan berfungsi mengurangi potensi kela-
laian (Zafar, 2013).

Demografi organisasi menilai kualifikasi setiap
karyawan karena motivasi secara sistemik bervariasi
(Strohmeier & Kabst, 2009). Pekerja di atas 40 tahun
kesulitan menggunakan TI (Gardner, et al., 2003).
Kualifikasi TI sejak dua dekade lalu bukan kualifikasi
penting (Strohmeier & Kabst, 2009). Sun & Zhang
(2006) mengatakan ketika usia meningkat menyebab-
kan rangsangan bersifat kompleks sulit diproses
(Strohmeier & Kabst, 2009). Pria mampu menerima
teknologi baru sedangkan perempuan cemas (Gardner,
et al., 2003). Perempuan kurang berpengalaman
dengan TI dan cenderung bersikap negatif (Venkatesh
& Morris, 2000; Strohmeier & Kabst, 2009).

Daya serap adalah kemampuan mengenali nilai
pengetahuan eksternal baru, mengasimilasi dan
menerapkan untuk tujuan komersial. Pendidikan
berhubungan dengan kegunaan yang dirasakan
(Stromeier & Kabst, 2009). Bila persentase
karyawan lama tinggi, maka mempengaruhi keputusan
adopsiHRIS. Tingkat pendidikan berkaitan dengan
manfaat maupun pola pikir untuk mengadopsiHRIS
yang diukur melalui persentase kumulatif sarjana dan
pascasarjana (Panayatopoulou, et al., 2010). Parry
& Tyson (2011) mengatakan mengadopsi HRISbutuh
pengembangan keterampilan baru. Selain itu, pengeta-
huan teknis HRIS dibutuhkan karyawan (Chakraborty
& Mansor, 2013).

Human Resource Information System (HRIS)
Sistem yang menggabungkan kegiatan Manaje-

men SDM dan TI ke dalam satu basis data umum
melalui ERP disebut HRIS (Budiyanto, 2013). Menu-
rut Jain (2013) HRIS adalah sistem manajemen yang
dirancang khusus untuk menyediakan informasi bagi
manajer untuk pengambilan keputusan. Menurut
Bondarouk dan Ruel (2009) e-HRM diciptakan
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bergantian denganHRIS, SDM Virtual, SDM berbasis
web dan SDM berbasis internet. Menurut Strohmeier
(2007), istilah e-HRM mengacu pada TI secara luas
(semua jenis aplikasi TI yang digunakan untuk fungsi
SDM) yang didasarkan pada asumsi bahwa tidak ada
perbedaan relevan antara HRIS dan e-HRM. Bebe-
rapa peneliti mengatakan bahwa HRIS dan e-HRM
secara bersamaan adalah untuk menyediakan tekno-
logi dasar bagi Manajemen Sumber Daya Elektronik
(Lengnick-Hall dan Moritz, 2003; Bondarouk dan
Ruel, 2009; Panayotopoulou, et al., 2010).

Strohmeier (2007) mengadopsi sistem front-end
dan back-end. HRIS biasanya berbasis web dan
tugas utamanya adalah menghubungkan para pelaku
yang berbeda seperti portal Sumber Daya, sistem
pelayanan swadaya dan yang dianggap kategori inti
dari e-HRM. Sistem front-endperlu dukungan dari
sistem back-end, seperti gudang data atau modul
Enterprise Resource Planning (ERP), yang diguna-
kan untuk menyimpan, mengolah dan mengambil data.
Hendrickson (2003) juga mengatakan teknologi HRIS
sebagai tulang punggung bagi e-HRM. Hal ini menje-
laskan perbedaan antara back-end (HRIS) dan sistem
front-end (e-HRM). Lebih khusus, e-HRM adalah
sebuah inovasi dalam SDM karena menciptakan
kesempatan untuk membentuk hubungan antara
karyawan dan manajemen di tangan karyawan serta
manajer lini, kemudian menciptakan rancangan alat
SDM yang tidak akan mungkin tanpa kehadiran TI
(Ruel, et al., 2004).

Electronic Human Resource Management (e-
HRM)

Pengertian e-HRM adalah bagaimana implemen-
tasi strategi, kebijakan dan praktis SDM dalam organi-
sasi secara langsung mendukung penggunaan penuh
teknologi berbasis web dimana aplikasi (perencanaan
maupun implementasi) TI secara kolektif membagi
kegiatan maupun aktivitas SDM (Ruel, et al., 2004;
Strohmeier, 2007; Ruel, et al., 2007).

HRIS dan e-HRM adalah sistem yang saling
mendukung. HRIS disebut back-end karena digu-
nakan untuk mengumpulkan, menyimpan, mencatat
serta membantu kegiatan bersifat administrasi
(Panayotopoulou, et al., 2010) dan sebagai tulang
pungung bagi Manajemen SDM (Hendrickson, 2003;
Panayotopoulou, et al., 2010; Stone & Dulebohn,

2013).
Secara umum, e-HRM terbagi menjadi tiga, yaitu

e-HRM operasional untuk mengurangi beban adminis-
trasi, e-HRM relasional untuk meningkatkan kete-
patan waktu pelayanan terhadap karyawan dan me-
nyediakan akses untuk meningkatkan kemampuan
berkomunikasi, terakhir yaitu e-HRM transformasio-
nal untuk berkomunikasi lintasbatas geografistentang
informasi SDM (Lepak & Snell, 1998; Ruel, et al.,
2004; Strohmeier, 2007; Parry & Tyson, 2011).

Motivasi
Tindakan mempengaruhi orang lain agar berpe-

rilaku teratur disebut motivasi. Berbagai macam Sis-
tem SDM dapat di adopsi perusahaan untuk mening-
katkan keterampilan karyawan (Delaney & Huselid,
1996; Teo, et al., 1999; Liaw & Huang, 2003; Lee, et
al., 2005).

Gambar 1. Konsep Kerja
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Hipotesis Penelitian
H1 : Faktor Organisasi berpengaruh terhadap

adopsi e-HRM.
H2 : Faktor Organisasi berpengaruh terhadap

adopsi HRIS.
H3 : Faktor Organisasi berpengaruh terhadap

Motivasi.
H4 : Adopsi e-HRM berpengaruh terhadap

Motivasi.
H5 : Adopsi HRIS berpengaruh terhadap Motivasi.

METODE
Jenis Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih.



 39TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 66b/DIKTI/KEP/2011                                                ISSN: 1693-5241

Pengaruh Faktor Organisasi terhadap Sistem Informasi Sumber Daya Manusia serta Motivasi Karyawan

Populasi dan Sampel
Populasi penelitian ini adalah karyawan SDM

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang di Jalan
Terusan Danau Sentani No. 100 Kota Malang pada
tahun 2014 dengan total 36 orang.

Metode Analisis Data
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian

ini adalah Partial Least Square (PLS). Metode ini
digunakan untuk melihat pengaruh faktor organisasi
terhadap e-HRM dan HRIS, serta melihat pengaruh
e-HRM dan HRIS terhadap motivasi.

HASIL
Metode analisis PLS digunakan untuk melihat

ada tidaknya pengaruh faktor organisasi terhadap e-HRM,
faktor organisasi terhadap HRIS, faktor organisasi
terhadap motivasi, e-HRM terhadap motivasi dan
HRIS terhadap motivasi. Analisis PLS menggunakan
SmartPLS Versi 2.0, seperti yang ditampilkan pada
Tabel 1.

TI ditentukan oleh pelatihan terhadap karyawan
(Panayotopoulou et al., 2007; Strohmeier, 2007;
Strohmeier, 2009). Ketika menggunakan e-HRM,
hasil maksimal tercapai jika ada pelatihan khusus bagi
karyawan (Parry & Tyson, 2011). Pelatihan adalah
untuk menghindari kelalaian (Zafar, 2013).

Ruel, et al. (2004) mengatakan keterampilan
TIadalah syarat penting keberhasilan implementasi
e-HRM. Ketika keterampilankaryawan tidak sesuai
akan menghambat implementasi e-HRM (Hooi, 2006).
Karyawan menggunakan e-HRM dengan baik ketika
memiliki keterampilan TI (Ruel, et al., 2007). Jika
keterampilan belum sesuai, perlu dilakukan pengem-
bangan keterampilan (Parry & Tyson, 2011). Pengem-
bangan keterampilan bertujuan menghindari kega-
galan adopsi e-HRM (Henze, 2013). Stone, et al.
(2013) mengatakan keterampilan berpengaruh terha-
dap e-HRM. Pelatihan bagi karyawan memudahkan
mereka menggunakan e-HRM dan menghemat biaya
pelatihan bila digunakan secara otodidak. Demografi
organisasitidak berpengaruh terhadap adopsi e-HRM

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Analisis PLS

Pengaruh R2 Koef. Parameter t-statistik Koef. Korelasi Koef. Jalur 
Faktor Organisasi terhadap e-HRM 0.335 0.579 12.509 0.579 0.579 
Faktor Organisasi terhadap HRIS 0.526 0.725 15.175 0.725 0.725 

Faktor Organisasi, e-HRM, HRIS terhadap Motivasi 0.431         
Faktor Organisasi terhadap Motivasi 

  
0.597 2.384 0.597 0.280 

e-HRM terhadap Motivasi 0.131 1.203 0.473 0.131 
HRIS terhadap Motivasi 0.332 2.186 0.607 0.332 

PEMBAHASAN
Pengaruh Faktor Organisasi terhadap Adopsi
e-HRM

Berdasarkan hasil analisis PLS diperoleh bukti
faktor organisasi berpengaruh terhadap adopsi e-
HRM. Terkait hal tersebut, pelatihan, demografi orga-
nisasi serta keterampilan adalah hal-hal yang perlu
diperhatikan oleh Perusahaan Daerah Air Minum
Kota Malang bila mengadopsi e-HRM. Seperti yang
dikatakan Hooi (2006) bahwa perusahaan yang ingin
menggunakan e-HRM perlu untuk menyediakan
pelatihan agar karyawan menjadi lebih siap.

Banyak investasi dibutuhkan untuk pelatihan bagi
karyawan karena keberhasilan untuk implementasi

karena usia, jenis kelamin dan tingkat pendidikan
bukan hal yang akan menghalangi adopsi e-HRM.

Pengaruh Faktor Organisasi terhadap Adopsi
HRIS

Berdasarkan hasil analisis PLS diperoleh bukti
faktor organisasi berpengaruh terhadap adopsi HRIS.
Terkait hal tersebut, pelatihan, demografi organisasi
serta keterampilan adalah hal-hal yang diperhatikan
oleh Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang
bila mengadopsi HRIS.

Gardner et al. (2003) mengatakan HRIS akan
sulit diterapkan jika mengandalkan sedikit pelatihan
namun menginginkan hasil berkelanjutan. Noerlina
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(2008) mengatakan pelatihan membantu meningkat-
kan kualitas SDM dengan dukungan TI. Pelatihan
bagi karyawan adalah untuk menciptakan keselarasan
tugas dan kemampuan pribadi karyawan (Buelen,
2009).

HRIS memang dibutuhkan di tingkat operasional
maupun strategis (Troshani, et al., 2011). Sebagai
alternatif, biaya pelatihan dapat dihemat karena meng-
gunakan HRIS secara otodidak. TI digunakan oleh
SDM agar kontribusi mereka terhadap perusahaan
meningkat (Gardner, et al., 2003). SDM kompetitif
dipasar tenaga kerja karena menggunakan HRIS
(Boateng, 2007).

Apabila kurang memiliki keterampilan, penerapan
TIterhambat (Ahmer, 2013). Pelatihan bagi karyawan
memudahkan mereka menggunakan HRIS dan meng-
hemat biaya pelatihan bila digunakan secara otodidak.
Demografi organisasi tidak berpengaruh terhadap
adopsi HRIS karena usia, jenis kelamin dan tingkat
pendidikanbukan hal yang akan menghalangi adopsi
HRIS.

Pengaruh Faktor Organisasi terhadap Motivasi
Berdasarkan hasil analisis PLS diperoleh bukti

faktor organisasi berpengaruh terhadap motivasi.
Motivasi memang dapat dimulai melalui pelatihan
yang diberikan agar keterampilan karyawan mening-
kat. Namun, Venkatesh & Speier (1999) mengatakan
pelatihan hanya bertahan selama dua bulan ketika
karyawan tidak termotivasi mengikuti pelatihan.

Green, et al. (2000) mengatakan sebenarnya
pelatihan dapat mengurangi penurunan motivasi.
Sesuai dengan Tabassi, et al. (2011) yang mengatakan
pelatihan adalah untuk mentransfer apa yang telah
dipelajari kedalam pekerjaan. Sumber Daya Manusia
adalah modal bagi perusahaan, sehingga efisiensi dan
produktivitas harus ditingkatkan. Perusahaan harus
menciptakan kondisi yang dapat meningkatkan moti-
vasi karyawan sehingga keterampilan akan optimal
(Koesmono, 2005; Bendoly & Prietula, 2008;
Subyantoro, 2009).

Pelatihan bagi karyawan bertujuan agar kete-
rampilan mereka meningkat hanya mampu memoti-
vasi dalam kapasitas kecil. Hal ini karena pelatihan
yang diberikan agar keterampilan meningkat bukan

hal-hal yang memotivasi karyawan SDM Perusahaan
Daerah Air Minum Kota Malang untuk berprestasi,
berafiliasi maupun berkuasa.

Pengaruh Adopsi e-HRM terhadap Motivasi
Berdasarkan hasil analisis PLS diperoleh bukti

bahwa adopsi e-HRM tidak berpengaruh terhadap
motivasi. Terkait hal tersebut, adopsi e-HRM belum
mampu menjadi sarana memotivasi karyawan. Ruel,
et al. (2004) mengatakan efektivitas karena e-HRM
dapat memotivasi karyawan SDM. Hasil ini menjelas-
kan bahwa e-HRM belum efektif bila di adopsi Peru-
sahaan Daerah Air Minum Kota Malang. Olivas-lujan,
et al. (2007) mengatakan efisiensi yang meningkat
adalah motivasi untuk melibatkan TI untuk mendu-
kung fungsi SDM. Strohmeier & Kabst (2009) me-
ngatakan secara sistematis karyawan termotivasi
cukup bervariasi.

Karyawan SDM Perusahaan Daerah Air Minum
Kota Malang memang termotivasi berafiliasi daripada
berprestasi serta berkuasa. Ketika proses administrasi
gaji dan data menjadi mudah diselesaikan dengan
HRIS, komunikasi dan pelayanan yang meningkat
seharusnya membuka peluang hubungan internal lebih
baik antar karyawan SDM, namun peluang tersebut
belum dimanfaatkan. Hal ini yang menyebabkan
adopsi e-HRM belum mampumenjadi sarana untuk
memotivasi.

Pengaruh Adopsi HRIS terhadap Motivasi
Berdasarkan hasil analisis PLS diperoleh bukti

adopsi HRIS berpengaruh terhadap motivasi. Terkait
hal tersebut, adopsi HRIS mampu memotivasi karya-
wan. Seperti yang dikatakan Gardner, et al. (2003)
penggunaan TI memungkinkan profesional SDM lebih
otonom ketika menangani informasi SDM. Hussain
et al. (2007) menambahkan fleksibilitas yang dibangun
dengan HRIS dapat menurunkan biaya. Lebih jauh,
HRIS berpeluang dapat meningkatkan kinerja organi-
sasi (Ngai, et al. 2008). Nawaz (2012) menambahkan
bahwa HRIS memudahkan aliran informasi.Secara
umum, bila HRIS di adopsi Perusahaan Daerah Air
Minum Kota Malang dapat memotivasi karyawan
SDM. Seperti yang dikatakan Bondarouk, et al., (2009)
HRIS ditargetkan untuk dapat memotivasi karyawan.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pe-
nelitian ini, dapat diambil beberapa kesimpulan.
Pertama, faktor organisasi mempengaruhi adopsi
HRIS. Kedua, faktor organisasi mempengaruhi moti-
vasi. Ketiga, HRIS mempengaruhi motivasi. Tidak
semua TI yang digunakan SDM berpengaruh terhadap
motivasi, sehingga bila Perusahaan Daerah Air Minum
Kota Malang mengadopsi HRIS dapat memotivasi
karyawan.

Saran
Bagi Perusahaan Daerah Air Minum Program

pelatihan serta keterampilan setiap karyawan perlu
diperhatikan dan ditingkatkan karena karyawan
termotivasi bila mengadopsi HRIS. Analisis hubungan
e-HRM dan HRIS perlu diketahui karena konsep e-
HRM serta HRIS masih kontradiksi. Teori motivasi
yang digunakan dalam penelitian ini hanya mengacu
pada David McClelland yaitu motivasi berprestasi,
motivasi berkuasa serta motivasi berafiliasi, sedang-
kan masih teori motivasi lain mungkin memberikan
hasil berbeda. Sistem seperti e-HRM dan HRIS adalah
kombinasi bagus bagi perusahaan, walaupun HRIS
berdasarkan penelitian ini dapat memotivasi karyawan
bila di adopsi.
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