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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada saat ini kualitas sumber daya manusia menjadi komponen yang sangat bernilai
tinggi bahkan banyak perusahaan menjadikan sumber daya manusia yang mereka miliki
sebagai modal bagi perusahaan mereka dengan ini peranan manusia didalam perusahaan
sangat penting dan berpengaruh tinggi terhadap kinerja maupun produktivitas suatu
perusahaan. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dijaga, digunakan, diperlakukan,
diberi pelatihan, diberi penilaian, di evaluasi, dan dikembangkan dengan semaksimal dan
sebaik mungkin agar meningkatkan keberlanjutan perusahaan, kredibilitas yang tinggi
serta terciptanya kepercayaan publik terhadap produk maupun perusahaan tersebut.
Penekanan pada sumber daya manusia sebagai modal berharga dalam organisasi
mencerminkan pekanan lebih pada sumber daya tak berwujud daripada yang nyata
(Roosje Kalangi, 2015). Sumber daya tak berwujud menjadi asset perusahaan yang telah
menjiwai atau mendarah daging dan mengakar dengan perusahaan tersebut, sehingga
sumber daya manusia ini dapat memiliki adanya keterikatan, rasa memiliki dan kesetiaan
terhadap perusahaan tersebut dengan ini dapat berkontribusi dan melibatkan kualitas diri
secara penuh kepada perusahaan.

Perkembangan ilmu dan perubahan Sistem Informasi Manajemen banyak mengubah
gaya hidup masyarakat dan cara pandang masyarakat Indonesia dalam menjalankan
kegiatannya. Peranan teknologi informasi telah membawa era baru dalam perkembangan
globalisasi, tetapi perkembangan tersebut belum disertai dengan peningkatan kualitas
sumber daya manusia yang menentukan tujuan keberhasilan perusahaan tersebut. Sering
dengan Perkembangan modernisasi Sistem Informasi Manajemen yang semakin
berkembang, membuat aktivitas dalam oprasionalisasi system menjadi efektif salah
satunya dalam penerapan Human Resource Information System pada PT. Pegadaian
untuk pegawainya.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah yang disebutkan pada (PP) No. 10 Tahun 1990,
Pegadaian merupakan kegiatan menjaminkan barang-barang berharga kepada pihak



tertentu, guna mendapatkan sejumlah uang senilai barang yang dijaminkan yang akan
ditebus sesuai dengan kesepakatan antara nasabah dengan lembaga gadai. Dengan tujuan
utama PT. Pegadaian antara lain mencegah adanya ijon, kasus rentenir, dan transaksi
pinjaman yang tidak wajar, juga untuk meningkatkan kesejahteraan rakyat Kkecil,
mendorong dan mendukung program pemerintah dibidang ekonomi maupun

pembangunan nasional (www.pegadaian.co.id). PT Pegadaian pada saat ini memiliki 12

kantor perwakilan di setiap Ibu Kota Provinsi besar di Indonesia, dan membuka cabang-
cabang yang tersebar dibeberapa area diseluruh Indonesia. Salah satunya Kantor cabang
di PT. Pegadaian UPC area Bogor, yang kami angkat dalam penulisan analisa ini, karena
memiliki pertumbuhan omset produk meningkat dalam periode Febuari 2020. Berikut ini
laporan pertumbuhan omset produk kantor wilayah area Bogor sampai dengan Februari
2020:

Tabel 1.1 Data Pertumbuhan Omset Produk
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Menurut Tabel 1.1 dalam pertumbuhan omset produk data terbaru pada kantor
wilayah Bogor, sampai dengan 29 Februrari 2020 dapat disimpulkan persentase
pertumbuhan omset produk terlihat memiliki stabilitas profit yang positif karena

keuntungan yang didapat lebih banyak daripada hasil omset kerugian yang didapatkan.
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Peningkatan pertumbuhan ini tidak terlepas dari peranan Human Resource Information
System yang diterapkan untuk mendukung terciptanya kinerja karyawan yang lebih

meningkat.

Dalam upaya memberikan peningkatan layanan digital dan teknologi yang sangat
dibutuhkan dalam peningkatan daya saing perusahaan, PT. Pegadaian (Persero) mulai
berkembang dan menghadirkan beberapa layanan baru untuk efisiensi kinerja
pegawainya menggunakan bantuan penerapan Human Resource Information System.
Salah satunya aplikasi terbarunya mereka menghadirkan Layanan Mandiri Via smart
phone atau biasa kita sebut dengan aplikasi LARISA. Aplikasi ini memberikan layanan
terkait kepegawaian di PT. Pegadaian (Persero) untuk meningkatkan kinerja karyawan
dengan beberapa fitur seperti, absensi karyawan, presensi menggunakan face recognition,
cuti, lembur, dispensasi, surat tugas, hiring, permintaan karyawan, dan payslip. Sehingga
dengan adanya salah satu fitur payslip yang ada pada aplikasi LARISA dapat memanage

kompensasi financial para pegawai.

Hasibuan 2012, Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung, atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan (Saputri, 2018). Kompensasi memegang peranan
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, salah satunya pegawai pada PT
Pegadaian area Bogor dengan alasan utama seseorang bekerja untuk memenuhi

kebutuhan hidupnya dari imbalan yang mereka terima dari bekerja.

Selain itu, upaya lain yang dilakukan untuk kemajuan PT. Pegadaian (Persero)
menerapkan adanya budaya organisasi G-Value yang diterapkan untuk seluruh
karyawannya. Budaya merupakan berbagai interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang
mempengaruhi  kelompok-kelompok orang didalam lingkungannya. Agar budaya
organisasi dapat berfungsi secara optimal, maka budaya organisasi harus diciptakan,
dipertahankan, dan diperkuat serta diperkenalkan kepada karyawan melalui proses
sosialisasi (Hofstede 1989, Nurtjahjani dan Masreviastuti, 2007 dalam Chaterina dan
Intan 2012). Melalui sosialisasi ini karyawan pada PT. Pegadaian khususnya di area
Kantor cabang Bogor juga menerapkan Budaya Organisasi G-Value yang didalamnya

berisi Integrity, Profesionalisme, Mutual Trust, Customer Focus, dan Social Value. Hal
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ini mengedukasi dan membina mutu dan kualitas karyawan untuk dapat meningkatkan
kerjasama dalam perubahan yang semakin efisien untuk dapat menyesuaikan

perkembangan kulitas sumber daya manusia di era globalisasi.

Hasibuan 2006, budaya organisasi akan meningkatkan disiplin kerja karyawan
yang lebih tinggi, secara garis besar disiplin kerja merupakan kedisiplinan sebagai bentuk
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku (Setiawan, 2013). Dengan ini diharapkan pembentukan
karakter setiap pegawai PT. Pegadaian (Persero) Kantor cabang Bogor menjadi individu
yang taat dan berkontribusi dalam service excellent untuk kepuasan pelanggan.

Dengan demikian penulis tertarik untuk meneliti study case pada PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Area Bogor, karena berkaitan dengan perkembangan digitalisasi
yang semakin cepat akan mengubah sistem operasionalisasi yang bertranformasi lebih
modern, yang akan mendukung terciptanya peningkatan kinerja pegawai. Selain itu,
budaya organisasi dan disiplin kerja yang diterapkan pada PT. Pegadaian (Persero)
menurut kelompok kami dapat mendukung terciptanya peningkatan kinerja. Dengan ini
kami mengangkat judul “Peningkatan Kinerja Bedasarkan Sistem Informasi Manajemen,

Kompensasi Financial, Budaya Organisasi, dan Displin Kerja .

1.2 Ruang Lingkup Masalah

1. Peneliti yang ditulis penulis berdasarkan pengembangan dari penelitian —
penelitian sebelumnya. Penelitian ini berupa modifikasi model dari penelitian,
(Rizal Ahma, 2019), (Grace Fredriksz, 2017), (Chaterina dan Intan, 2012), dan
(Christian Katiandagho, Silvya L. Mandey, dan Lisbeth Mananeke 2014), hasil
penelitian sebelumnnya.

2. Variable Independen yang terdapat dalam penelitian ini adalah Sistem Informasi
Manajemen, Kompensasi Financial, Budaya Organisasi, Disiplin kerja. Ketiga
variable tersebut menjadi variable Independen dengan variable Kinerja sebagai
variable Dependen.

3. Objek penelitian ini dikhususkan kepada pegawai tetap PT. Pegadaian (Persero)

kantor cabang dan UPC area Bogor, karena wilayah jawa barat memiliki potensi



besar pada kantor cabang dan UPC area Bogor memiliki profit dengan
pertumbuhan yang stabil dan alasan kuat penulis ingin mengambil Objek di UPC
area Bogor karena memiliki jaringan networking yang membantu penelitian ini
dapat berjalan dengan lancar dan sesuai dengan keakuratan data yang dibutuhkan

dalam melakukan penelitian.

1.3 ldentifikasi Masalah

Setelah diberlakukannya absensi menggunakan Layanan Mandiri Via Smartphone
atau biasa disebut dengan aplikasi LARISA pada seluruh pegawai PT. Pegadaian
(Persero) diharapkan kemajuan Kkinerja karyawan akan meningkat. Selain itu, pembaruan
Sistem Informasi Manajemen diharapkan dapat membantu kemajuan Kinerja pada
karyawan serta keuangan finansial karyawan dapat terkelola dengan baik dan memiliki
laporan keuangan pribadi. Selain itu, yang dilakukan untuk kemajuan digital, PT.
Pegadaian (Persero) menerapkan adanya budaya organisasi G-Value yang diterapkan
untuk seluruh karyawannya. Dengan diharapkannya adanya peningkatan Kinerja pada
karyawan tetap PT. Pegadaian maka kami menetapkan variable tersebut sebagai indikator

utama penelitian.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, saya dapat merumuskan masalah tersebut :

1. Apakah Human Resource Information System berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area
Bogor?

2. Apakah Kompensasi Financial berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Pegawai di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area Bogor?

3. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Pegawai di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area Bogor?

4. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai di
PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area Bogor?



1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian di atas adalah :

1. Menguji dan menganalisis pengaruh Human Resource Information System untuk
menghasilkan peningkatan kinerja di PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor Cabang
dan UPC area Bogor.

2. Menguji dan menganalisis seberapa besar pengaruh Kompensasi Financial yang
dapat menghasilkan peningkatan kinerja di PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor
Cabang dan UPC area Bogor.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja pegawai
di PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor Cabang dan UPC area Bogor.

4. Menguji dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja untuk menjadi pedoman
dalam peningkatan kinerja di PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor Cabang dan UPC
area Bogor.

1.6 Manfaat Penulisan

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat dan berguna bagi

pembaca, dan perusahaan.
1. Manfaat Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dalam penerapan ilmu Manajemen
Sumber Daya Manusia khususnya dalam pembahasan Human Resource Information
System, Kompensasi Financial, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja yang berpengaruh
terhadap Kinerja pegawai tetap PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor Cabang dan UPC area

Bogor.
2. Manfaat Praktisi

Penelitian ini diharapkan dapat mengidentifikasi hubungan variabel Human Resource
Information System, Kompensasi Financial, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja pegawai PT. Pegadaian (Perseroan) Kantor Cabang dan UPC area

Bogor.



1.7 Sistematika Penulisan

Secara umum, Sistematika penulisan penelitian ini terdiri dari :
BAB | PENDAHULUAN

Bab ini terdiri dari latar belakang pemilihan topik yang akan dibahas, ruang lingkup
masalah, identifikasi masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian

dan sistematika penelitian.
BAB II LANDASAN TEORI

Bab ini terdiri dari pemaparan teori — teori yang terkait dengan penelitian yaitu teori
variabel independen dan dependen mengenai Human Resource Information System,
Kompensasi Financial, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai.

Kerangka pemikiran teoritik dan kerangka penelitian terdahulu.
BAB Il METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini terdiri dari pemaparan objek penelitian desain dan jenis penelitian, metode
pengumpulan data, serta metode analisis data terhadap pegawai tetap pada PT. Pegadaian

(Perseroan) Kantor Cabang dan UPC area Bogor.
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN MASALAH

Bab ini berisi tentang analisis data yang diperoleh dari kuesioner yang telah dibagikan

kepada responden sebagai data primer.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini membahas mengenai kesimpulan yang diperoleh penulis dari hasil pada empat
bab sebelumnya, serta memberikan saran dari penulis kepada perusahaan PT. Pegadaian

(Peseroan) Kantor Cabang dan UPC area Bogor



BAB Il
LANDASAN TEORI

2.1 Tinjauan Pustaka

2.1.1 Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS)

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS) kontemporer adalah
database dinamis informasi demografi dan kinerja tentang setiap karyawan
(Lipperts dan Swiercz,2005). Basis data HRIS ini berisi informasi tentang
rekrutmen, kualifikasi pelamar, spesifikasi pekerjaan, prosedur perekrutan,
struktur organisasi, pengembangan professional, biaya pelatihan, evaluasi kinerja,
kergaman kinerja dan pengurangan karyawan (Harris danDesimone,1994; Miller
dan Cardy,2000). Setiap perusahaan memiliki sistem untuk mengumpulkan dan
mengelola data yang menggambarkan SDM, mengubah data itu menjadi
informasi dan melaporkan data itu kepada pengguna. Sumber data ini juga dapat
dianggap sembagai sumber daya informasi kompetitif untuk empat fungsi
manajemen ; perencanaan, pengorganisasian, memimpin, dan mengendalikan
(Hubbard et.al, 1998). Sistem informasi Sumber Daya Manusia adalah sistem
yang memberikan informasi tentang sumber daya manusia perusahaan. Dengan
kata lain, sistem informasi sumber daya manusia adalah suatu bentuk interaksi
atau pertemuan antara bidang manajemen sumber daya manusia dengan teknologi
informasi. HRIS juga dapat dianggap sebagai alat perencanaan strategis dalam
menemukan kebutuhan tenaga kerja seperti ; penawaran, permintaan, persyaratan

dan ramalan (Harris dan Desimone,1994).



2.1.1.1 Indikator HRIS

No Indikator
1 Pemeriksaan
2 Kepercayaan Diri
3 Kontrol
4 Kemudahan penggunaan
5 Kecepatan
6 Pemahaman

2.1.2 Kompensasi Financial

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
pengganti kontribusi layanan mereka kepada perusahaan (llham Thaief , Aris
Baharuddin, Priyono & Mohamad Syafi’i Idrus, 2015 : 24).Kompensasi adalah
pemberian uang (finansial) maupun bukan uang (non-finansial) dari perusahaan
atau organisasi kepada karyawan atas balas jasa kerja yang telah dilakukan
karyawan kepada perusahaan (Samudra, Rahardjo, mukzam, 2014). Gaji, insentif
dan kompensasi non finansial anatara lain lingkungan kerja dan pekerjaan yang
menarik adalah bagian dari kompensasi finansial yang diberikan perusahaan atau
organisasi. Kompensasi adalah bentuk pembayaran atau hadiah, baik secara
langsung atau tidak langsung disediakan oleh perusahaan kepada karyawan

tentang energi dan pemikirannya.

2.1.2.1 Indikator kompensasi
1) Gaji adalah remunerasi yang diterima oleh karyawan dalam bentuk uang secara

berkala berdasarkan perusahaan standar yang telah ditentukan;

2) Insentif remunerasi tambahan diberikan kepada karyawan sebagai bentuk
pembayaran yang terkait dengan kinerja yang melebihi standar dan alat untuk

memotivasi karyawan;




3) Perlindungan adalah sistem kompensasi dalam bentuk hadiah, tetapi dengan
memberikan rasa aman, baik dari segi keuangan, kesehatan, atau keselamatan

fisik bagi karyawan seperti asuransi dan pensiun;

4) Kompensasi adalah kompensasi tidak langsung pelengkap yang diberikan
kepada karyawan dan tidak terkait dengan pekerjaan rutin yang biasa dilakukan

selama jam kerja.

5) Fasilitas itu diberikan kompensasi kepada karyawan dalam bentuk bahan
seperti rumah, kantor, dan kendaraan (Ilham Thaief , Aris Baharuddin, Priyono &
Mohamad Syafi’i Idrus, 2015 : 24).

Jika kompensasi ditingkatkan, karyawan secara otomatis akan mempercayai
atasannya dan akibatnya mereka menjadi lebih terdorong untuk melakukan yang
lebih baik di tempat kerja. Penyediaan ruang kerja yang nyaman, fasilitas
kesehatan, cuti, biaya transportasi, insentif, manfaat, penghargaan, dan hukuman
jika perlu tidak dapat memengaruhi kinerja karyawan secara langsung. Namun,
melalui transparansi manajemen, ketika karyawan diberikan kompensasi yang
memadai, mereka mulai mengembangkan kepercayaan pada atasan. Dengan
demikian, suasana kerja menjadi jauh lebih baik dan lebih terbuka. Lingkungan
yang baik seperti ini pada akhirnya akan berdampak pada kinerja karyawan.
Kompensasi yang memadai meningkatkan kepuasan karyawan sehingga mereka
merasa lebih termotivasi untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan
mereka yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan (Papilaya, Josef; Tuakora,
Paulus; Rijal, Muhammad, 2019).

2.1.3 Budaya Organisasi

Budaya organisasi dikonseptualkan sebagai keyakinan dan nilai — nilai
Bersama dalam organisasi yang membantu membentuk pola perilaku karyawan
(Kotter dan hasket,1992). Budaya organisasi mempengaruhi cara orang
menetapkan tujuan pribadi dan professional mereka, melakkukan tugas dan
mengelola sumber daya untuk mencapainya (Mushtag, Fayaz dan Tanveer,2013).

Sementara subjek budaya perusahaan adalah bidang yang dipelajari dengan baik,
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beberapa studi empiris telah menilai dampak budaya organisasi terhadap kinerja
bisnis (Gordon dan Timos0,1992). Hosftede (1980:25) merangkum budaya
organisasi sebagai proses kolektif dari pikiran yang membedakan anggota satu
kelompok dari anggota yang lain. Dengan demikian konsep di atas menegaskan
bahwa budaya organisasi dapat menjadi sarana untuk menjaga karyawan tetap
sejalan dan tujuan organisasi akan tercapai. Karakteristi budaya dapat
mempengaruhi Kinerja tetapi dibatasi atau dikondisikan untuk konteks tertentu.
Nudaya dapat mengarah pada kinerja yang lebih tinggi jika cocok dengan

perubahan factor lingkungan dalam konteks tersebut (Gardon dan Denison, 1990).

2.1.3.1 Indikator Budaya Organisasi
1. Organisasi di tempat saya bekerja, keputusan penting lebih sering dibuat

oleh individu daripada secara kelompok

2. Di tempat saya bekerja, saya lebih tertarik pada hasil pekerjaan
dibandingkan dengan orang yang mengerjakannya

3. Organisasi di tempat saya bekerja, keputusan lebih sering dibuat oleh
bawahan

4. Para pimpinan di tempat saya bekerja, cenderung mempertahankan
pegawai yang berprestasi

5. Organisasi di tempat saya bekerja, perubahan-perubahan ditentukan
berdasarkan surat keputusan pimpinan

6. Organisasi di tempat saya bekerja, pimpinan memberikan petunjuk kerja
yang jelas kepada pegawai baru

7. Organisasi di tempat saya bekerja, mempunyai ikatan tertentu dengan
masyarakat di sekitar perusahaan

8. Organisasi di tempat saya bekerja, peduli terhadap masalah pribadi

pegawai

2.1.4 Disiplin Kerja
Disiplin pada dasarnya adalah bentuk kemampuan mengendalikan diri untuk
tidak melakkukan suatu Tindakan yang tidak sesuai dan mendukung sesuatu yang

telah dibuat. Disiplin kerja adalah alat yang digunakan oleh manajer untuk
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berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka mau mengubah perilaku
sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran seseorang dan kesediaan untuk
mematuhi semua peraturan perusahaan, norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja
menjadi upaya manajemen organisasi perusahaan untuk mengimplementasikan
atau melaksanakan aturan yang harus dipatuhi oleh semua karyawan tanpa
pengecualiaan. Disiplin karyawan memainkan peranan yang sangat penting dalam
pelaksanaan tugas sehari — hari mereka. Seorang karyawan yang memiliki tingkat
kedisiplinan tinggi akan tetap bekerja dengan baik bahkan tanpa pengawasan yang
dilakkukan oleh pengawas. Karyawan yang disiplin tidak akan melakkukan hal —
hal lain yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan. Selain itu, karyawan yang
memiliki disiplin kerja akan patuh terhadap aturan yang ada di lingkungan kerja
dengan kesadaran tinggi tanpa dipaksa, karena itu karyawan yang disiplin akan
memiliki Kinerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang malas karena
waktur kerja digunakan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target

(Sonny Hersona dan Iwan Sidharta, 2017).

2.1.4.1 Indikator Disiplin Kerja

No Indikator
1 Kebutuhan akan pencapaian
2 Kebutuhan akan kekuatan
3 Kompensasi
4 Pemimpin kebijakan
2.1.5 Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau organisasi di
Indonesia sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab dalam upaya mencapai
tujuan organisasi secara hukum, tidak melanggar hukum sesuai dengan moral dan
etika (Prawirosentoso, 2000). Istilah Kinerja kerja dan kerja memiliki pengertian

yang sama, kinerja kerja berasal dari dua kata yaitu prestasi dan kerja. Dimana
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istilah ini berasal dari Bahasa belanda yang disebut pretatic yang berarti apa yang
telah dibuat. Cooper mendefinisikan kinerja pekerjaan tingkat implementasi tugas
yang dapat diselesaikan oleh seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan
kemampuan yang sudah ada dan keterbatasan yang telah ditetapkan untuk
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Samsuddin, 2006). Kinerja individu
adalah dasar dari kinerja organisasi, individu yang memiliki komitmen kuat untuk
mencapai kinerja yang baik pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Terkait dengan Kinerja, teori penentuan sasaran adalah dasar yang dapat
menunjukkan komitmen individu terhadap tujuan. Artinya, keputusan untuk tidak
mengabaikan tujuan ada di tangan masing — masing individu itu sendiri
(Sehartian, Olivia L et.al, 2020).

2.1.5.1 Indikator Kinerja
Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan

tingkat pencapaian suatu kegiatan yang telah ditetapkan dengan dikategorikan

dalam beberapa kelompok antara lain :

1. Masukan (input) adalah sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan kegiatan
dan program dapat berjalan atau dalam rangka menghasilkan output.

2. Keluaran (input) adalah sesuatu berupa produk atau jasa (fisik atau non fisik)
sebagai hasil langsung dari pelaksanaan suatu kegiatan dari program
berdasarkan masukan yang digunakan.

3. Hasil (outcome) adalah segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya

keluaran kegiatan pada jangka menengah.

2.2 Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh HRIS terhadap Kinerja

Human Resources Information System yang sebagian besar digunakan di
perusahaan memungkinkan penggunaannya pada struktur dan level yang berbeda
sesuai dengan struktur dan pemahaman manajemen strategis bisnis. Penggunaan

intensif teknologi informasi dalam bisnis semakin meningkatkan pentingnya
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fungsi sumber daya manusia dalam proses pengambilan keputusan yang strategis
daan ini membuka persyaratan melakkukan perencanaan dan desain yang tepat
untuk menselaraskan informasi teknologi dengan fungsi manajemen dan
kompetensi karyawan dalam penggunaan teknologi. Berdasarakan penelitian
Ilham Kaygusuz, Tahir Akgenci, Abdullah Yilmaz (2016), menjelaskan bahwa :

Ho : Human Resources Information System tidak memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Cabang Area Bogor.

H: : Human resources Information System berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area
Bogor.

2.2.2 Pengaruh Kompensasi Finansial terhadap Kinerja

Kompensasi finansial merupakan balasan jasa yang diberikan kepada
karyawan dalam bentuk gaji pokok, bonus dan lain sebagainya kerena karyawan
telah menyumbangkan tenaga dan pikiran untuk mendukung tercapainya tujuan
organisasi. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan dalam berbagai bentuk
salah satunya bertujuan untuk mengikat karyawan dengan perusahaan.
Kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan harus sesuai dengan apa
yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan, semakin kecil kompensasi
yang diberikan maka hal ini dapat menyebabkan karyawan berpindah atau
merasakan tidak puas terhadap kompensasi yang diberikan. Dengan demikian
pengaturan kompensasi finansial perusahaan harus diatur secara adil sehingga
kompensasi yang diberikan dalam bentuk apapun kepada karyawan dapat sesuai
dan seimbang dengan tenaga dan pikiran telah di sumbangkan karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan dengan penelitian Grace Fredriksz, 2017
yang dilakkukan besarnya pengaruh Kompensasi Finansial (X, ) terhadap kinerja
(Y, ) dapat disimpulkan bahwa :

Ho : Kompensasi Finansial tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Area Bogor.

H; : Kompensasi Finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area
Bogor.
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2.2.3 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Kedisiplinan merupakan suatu hal yang dilakkukan seseorang untuk
bersedia mentaati segala peraturan dan norma sosial yang diberlakukan
perusahaan. Kedisiplinan menjadi salah satu fungsi operasi yang dilakkukan
manajemen sumber daya manusia, hal ini menjadi penting karena semakin baik
disiplin karyawan maka akan semakin tinggi kinerja yang dapat dicapai oleh
seorang karyawan. Besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja dalam uji
dan teliti berdasarkan penelitian Susanty dan Baskoro, 2012 bahwa :

Ho : Disiplin kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area

Bogor.

H, : adanya pengaruh psitif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap

PT.Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area Bogor.

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk nilai —
nilai dan perilaku anggota organisasi. Peningkatan kinerja dalam suatu organisasi
dikaitkan dengan upaya yang disengaja oleh manajemen untuk mengembangkan
budaya organisasi (Deal and Kennedy,1982). Budaya organisasi yang dapat
diperusahaan perlu diperkenalkan kepada karyawan melalui proses sosialisasi,
karena budaya organisasi mempengaruhi Sebagian besar aspek kehidupan
perusahaan, jika perusahaan memiliki budaya organisasi yang baik akan memicu
peningkatan kinerja karyawan sehingga hal ini akan berpengaruh terhadap kinerja
organisasi. Berdasarkan penelitian Owino O. Joseph dan Kibera Francis, 2015

bahwa :

H, : Budaya Organisasi tidak berpengaruh psitif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area

Bogor
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H, : dimensi budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap

kinerja karyawan di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Area Bogor.

2.3 Model Penelitian

T

@
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2.4 Penelitian Terdahulu

Variabel
Nama . Perbedaan Perbedaan
Judul o Hasil o o
No. Penelitian Peneliti & Penelitian Penelitian Penelitian
Tahun Independen Dependen Dahulu Sekarang
1. The impact | Ilhami Human Efficiency Hubungan Melakukan Penelitian ini
of HRIS Kaygusuz, | resource and positif namun | Metode dilakukan
usage on Tahir information employee cukup lemah Survei, pada
organizati- | Akgemci, | system performa- antara Pengumpula | karyawan
onal Abdullah nce Efisiensi n data, dan tetap PT.
efficiency | Yilmaz Organisasi dan | sampel Pegadaian
and (2016) Kinerja terdiri dari (Persero)
employee Pribadi yang 160 Manajer | Kantor
performa- berorientasi senior, cabang area
nce a pada HRIS. Manajer Bogor yang
research in tingkat membahas
industrial menengah Human
and dan Resouce
banking Karyawan Information
sector in dari sektor System,
ankara and perbankan. Kompesasi
istanbul Fiancial,
cities Budaya
Organisasi
dan Disiplin
Kerja.
2. Analisis Ahmad, Sistem Kinerja System Penelitian
Kualitas Rizal Informasi Karyawan Informasi dilakukan
Sistem (2019) Manajemen Manajemen pada 50
Informasi secara parsial karyawan
manajemen dan simultan PDAM Tirta
Terhadap berpengaruh Wampu
Kinerja secara positif Stabat
Karyawan dan signifikan | sebagai
PDAM terhadap sampel
Tirta Kinerja dengan
Wampu Karyawan menggunaka
Stabat Pada PDAM n metode
Tirta Mampu kuantitatif
Stabat dengan | dan analisis
nilai R sebesar | data
0.798 menggunaka
menunjukan n regresi
yang erat linier
antara SIM sederhana.
terhadap
Kinerja.
3. Pengaruh Fredriksz, | Kompensasi Kinerja Kompensasi Penelitian
Kompensas | Grace Finansial dan Karyawan Finansial ini
i Finansial | (2017) Kompensasi berpengaruh dilakukan
dan positif dan pada 40
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Kompensas Nonfinansial signifikan karyawan
i terhadap PT. Pelindo
Nonfinansi kinerja IV (Persero)
al Terhadap karyawan PT Ambon
Kinerja Pelindo IV dengan
Karyawan Ambon. metode
pengumpula
n data
dilakukan
dengan
metode
angket dan
dokumentasi
Analisis Taurisa, Budaya Komitmen Pengujian Objek
Pengaruh Chaterina | Organisasi dan | Organisasi hipotesis yang | penelitian
Budaya M dan Kepuasan dan Kinerja | dilakukan pada PT.
Organisasi | Ratnawati, | Kerja Karyawan Sido Muncul
dan Intan membuktikan | Kaligawe
Kepuasan | (2012) bahwa terdapat | Semarang
Kerja pengaruh yang | terhadap 127
Terhadap responden
Komitmen searah antara | gengan
Organisasi budaya menggunaka
Dalam organisasi dan | n metode
Meningkat kinerja sensus.
IS;;:,CZH a :<r;91iryawan. Hal
menunjukkan
bahwa
semakin
kuat budaya
organisasi
pada PT. Sido
Muncul,
maka semakin
tinggi tingkat
kinerja
karyawannya.
Pengaruh Susanty, Motivasi Kerja | Disiplin Disiplin Kerja | Penelitian
Motivasi Aries dan | dan Gaya Kerja dan berpengaruh dilakukan di
Kerja dan Baskoro, Kepemimpina | Kinerja positif secara PT PLN
Gaya Sigit W n Karryawan | signifikan (Persero)
Kepemimpi | (2012) terhadap APD
nan kinerja Semarang
Terhadap karyawan melalui
Disiplin pembagian
Kerja Serta kuesioner
Dampakny kepada 63
a Pada karyawan,
Kinerja data juga
dikumpulka
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Karyawan n melalui
wawancara
singkat.

Pengaruh Trias Budaya Kepuasan Budaya Penelitian

Budaya Walinings | organisasi dan | Kerja dan organisasi dilakukan di

Organisasi | uci, M. Al | Gaya Kinerja berpengaruh PT.

dan Gaya Musadieq, | Kepimpinan Karyawan langsung Enterpreneur

Kepemimpi | Djamhur terhadap Independend

nan Hamid kinerja Bank (EIB)

terhadap (2017) karyawan. Surabaya
kepuasan penelitian
kerja dan penjelas dan

Kinerja kuantitatif

karyawan dengan
sampel acak
87 karyawan

Pengaruh Edrick kompensasi Kinerja Kompensasi Penelitian

Pemberian | Leonardo karyawan finansial dan dilakukan di

kompensasi | dan kompensasi PT.

terhadap Fransisca non finansial Kopanitia

Kinerja Andreani berpengaruh yang

karyawan (2015) positif dan berjumlah

pada PT. signifikan 50 karyawan

Kopanitia terhadap

kinerja
karyawan

Pengaruh Tanto Motivasi dan Kinerja Motivasi dan Penelitian

motivasi Wijaya kompensasi karyawan kompensasi dilakukan di

dan dan berpengaruh PT. Sinar

kompensasi | Fransisca positif dan Jaya Abadi
terhadap Andreani signifikan Bersama
kinerja (2015) terhadap dengan
karyawan kinerja kerja menggunaka
pada PT. karyawan, dan | n populasi

Sinar Jaya diantara dua yang

Abadi variable berjumlah

Bersama tersebut 39 karyawan

motivasi
memiliki
pengaruh yang
lebih dominan
terhadap
kinerja
karyawan
dibandingkan
kompensasi
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9. Pengaruh Angga Kompensasi Kinerja Kompensasi Penelitian
Kompensas | Putra finansial karyawan finansial dilakukan
i finansial Samudra, langsung pada PT.
terhadap Kusdi mempunyai Bank Jatim
kinerja Rahardjo, pengaruh yang | Cabang
M. Djudi dominan Malang
Mukzam terhadap
(2014) kinerja.
10 Pengaruh Nova Displin kerja Kinerja Adanya Penelitian
Disiplin Syafrina karyawan pengaruh dilakukan
Kerja (2017) signifikan pada 32
Terhadap antara disiplin | orang PT
Kinerja kerja terhadap | Suka Fajar
Karyawan kinerja Pekanbaru
Pada PT karyawan
Suka Fajar
Pekanbaru
11 Effect of Anwar Training, Employee Disiplin Kerja | Penelitian
Training, Prabu dan | Competance Performanc | memiliki dilakukan di
Competanc | Abdul and Discpline | e dampak positif | PT.
e, and Waris terbesar pada Asuransi
Discpline (2015) kinerja Bangun
on karyawan Askrida
Employee
Performan
cein
Company
12 Pengaruh Agung Disiplin Kerja | Kinerja Disiplin Kerja | Penelitian
Disiplin Setiawan dan Motivasi Karyawan tidak dilakukan
kerja dan (2013) berpengaruh pada 55
Motivasi terhadap Karyawan
Terhadap kinerja Rumah Sakit
Kinerja karyawan Umum
Karyawan Daerah
Pada Kanjuruhan
Rumah Malang
Sakit
Umum
Daerah
Kanjuruhan
Malang
13 Pengaruh Ezra Budaya Kinerja Budaya Penelitian
Budaya Zhafran Organisasi Karyawan Organisasi dilakukan
Organisasi | dan pengaruh pada Bank
Terhadap Mochamm signifikan BRI Kantor
Kinerja ad Djudi terhadap Cabang
Karyawan | (2017) kinerja Tuban
karyawan
14 Impact of Fakhar Organization Employees Budaya Penelitain
Organizati | Shahzad, Culture Job organisasi ini
onal Zahid Performanc | memiliki dilakukan
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Culture on | Igbal, dan e pengaruh pada
Employees | Muhamma positif software
Job d Gulzar terhadap houses di
Performan | (2013) kinerja Pakistan
ce: An karyawan
Empirical
study of
Software
Houses in
Pakistan

15. Pengaruh Rifdah Budaya Kepuasan Budaya Penelitian
Budaya Abadiyah | Organisasi dan | dan kinerja | organisasi dilakukan
Organisasi, | dan Didik | Kompensasi pegawai berpengaruh pada
Kompensas | Purwanto signifikan pegawai
i terhadap (2016) terhadap bank di
kepuasan kinerja Surabaya
dan Kinerja
Pegawai
Bank di
Surabaya
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BAB Il1
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Penelitian ini menguji dan menganalisis Human Resource Information System,
Kompensasi Finansial, Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja yang dirasakan oleh setiap
karyawan yang dapat mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawan. Pemilihan objek
penelitian ini kepada karyawan yang telah melewati masa kontrak. Objek penelitian ini terfokus
pada karyawan tetap PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang dan UPC area Bogor. Pengambilan
objek penelitian pada karyawan tetap Kantor Cabang dan UPC area bogor karena kami melihat
dari sumber laporan keuangan area Bogor pertumbuhan omset produk memiliki persentase

peningkatan untuk setiap produk sampai periode Febuari 2020.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini ialah menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sehingga, data-data yang bersifat kualitatif dapat diterjemahkan menjadi bentuk
angka kuantitatif, supaya angka kuantitatif tersebut dapat dianalisis menggunakan alat ukur
statistik. Hasil analisis statistik tersebut, kemudian akan diterjemahkan menjadi bahasa kualitatif
yang menjelaskan secara deskriptif agar memudahkan pihak yang membutuhkan hasil penelitian

ini untuk memahaminya dan dapat menjadi referensi untuk pengambilan keputusan.

Tipe penelitian deskriptif menjadi tipe penelitian yang dipilih untuk menyempurnakan
hasil penelitian ini. Penelitian deskriptif merupakan jenis penelitian konklusif yang bertujuan
untuk menggambarkan atau mendeskripsikan suatu karakteristik maupun fungsi dari suatu hal

yang menjadi objek penelitian ini.

3.2 Jenis dan Desain Penelitian

Desain penelitian yaitu rancangan berupa pengumpulan, pengukuran, dan analisis data
bedasarkan pertanyaan- pertanyaan yang telah disusun dengan tujuan penelitian (Sekaran U
and Bogugie R 2016 : 95). Desain penelitian merupakan rancangan yang disusun untuk
melakukan sebuah riset dengan memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam memecahkan
masalah didalam riset (Malhotra, N. K, 2010).
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Penelitian ini menggunakan desain penelitian deskriptif kuantitatif yang bertujuuan untuk
menguji hipotesis dan menentukan hubungan antar variabel (sekaran & bougie 2011). Jenis
penelitian ini adalah deskriptif, yaitu tipe dari desain penelitian korelasional yang
menggambarkan hubungan antar variabel dan menemukan korelasi bahwa satu variabel
menyebabkan adanya perubahan pada variabel lain dengan merancang pengumpulan data,
menggambarkan karakteristik orang, peristiwa, atau situasi (sekaran & bougie 2016:97). Pada
Penelitian ini penulis membahas Human Resource Information System, Kompensasi Financial,

Budaya Organisasi dan Displin kerja.

Metode penelitian pada penelitian ini ialah cross —sectional studies yang mengumpulkan
data hanya sekali, mungkin selama beberapa hari, minggu, atau bulan untuk menjawab
pertanyaan penelitian (sekaran & bougie 2016:106). Metode pengambilan sampel pada
penelitian ini menggunakan metode non probability sample, rencana pengambilan sampel
yang tidak dapat diprediksi lebih dapat diandalkan daripada pengambilan sampel lain dan
dapat menawarkan beberapa petunjuk penting untuk informasi yang berpotensi bermanfaat
terkait dengan populasi pengambilan sampel ini berupa conveni ence sampling dan purposive

sampling (judgment sampling dan quota sampling), (sekaran & bougie 2016:252).

3.3 Metode Penghimpunan Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berhubungan dengan jenis data yang
diambil. Peneliti mengharapkan data yang didapatkan sesuai dengan fenomena yang terjadi di
PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang dan UPC Area Bogor, sehingga mampu menjawab
hipotesa yang sudah peneliti bentuk dan dapat menyelesaikan permasalahan atas fenomena yang
terjadi dalam penelitian ini. Terdapat dua sumber data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
data primer dan data sekunder

a. Data Primer
Data primer mencakup informasi yang diperoleh secara langsung oleh peneliti terhadap
variabel yang diminati untuk tujuan penelitian yang spesifik. Sumber data primer dapat
diambil saat individu memberikan informasi pada saat wawancara, mengelola kuesioner,
atau pengamatan (Sekaran & Bougie, 2016:113). Memperoleh data primer yang tedapat

pada penelitian menggunakan metode survey dengan media kuesioner. Kuesioner
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merupakan seperangkat pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan terlebih dahulu oleh
peneliti sehingga dapat disebarkan kepada responden yang ditargetkan oleh peneliti
secara elektronik maupun bertemu langsung dengan responden untuk menghindari
terjadinya bias dan non-respons error. Dalam kuesioner tersebut peneliti merancang
beberapa pertanyaan yang dikumpulkan dan disusun menjadi kuesioner penelitian untuk
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang dan UPC Area Bogor. Data primer ini
menggunakan skala likert enam point untuk tahap pemeriksaan dan pengukuran kekuatan
responden yang setuju maupun yang tidak sejutu dengan pertanyaan terkait variabel
objek penelitian. Berikut ini bentuk penilaian menggunakan skala likert enam point :
Tabel 3.1 Skala Likert

Sangat Tidak Sangat
Setuju Setuju

1 2 3 4 5 6
Data Sekunder

Data sekunder sebagai informasi yang dikumpulkan oleh orang lain selain penelti yang
melakukan penelitian ini. Untuk mendapatkan sumber data sekunder sangat menghemat
waktu dan menghemat biaya bagi peneliti karena informasi tersebut dapat diakses melalui
internet maupun informasi yang direkam atau dipublikasikan. Sumber data sekunder yang
terdapat pada penlitian ini berasal dari buku, data sunsus, abstrak statistic, kebijakan
pemerintah, jurnal, media, internet, pidato yang disampaikan oleh pihak lain, basis data
keuangan, artikel dan literature review lainnya yang berkaitan dengan variabel dan

fenomena pada penelitian ini.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi
Populasi adalah sekumpulan orang, peristiwa, atau hal yang menarik perhatian

peneliti untuk dijadikan sebagai objek (Sekaran & Bougie, 2013). Populasi dalam
penelitian ini adalah Karyawan tetap PT. Pegadaian Area Bogor dan UPC. Jumlah
Populasi dalam penelitian ini adalah sebesar 50 Karyawan tetap yang tersebar di
Area Bogor dan UPC.
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3.4.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi. Sampel terdiri dari beberapa anggota yang

dipilih dari populasi. Dengan kata lain, beberapa anggota yang diambil, tetapi
tidak semua atau seluruh anggota, elemen populasi akan membentuk sampel.
Dengan menggambil sampel peneliti harus dapat menarik kesimpulan yang dapat
digeneralisasikan ke seluruh populasi yang diminati (sekaran & bougie 2016:240-
241). Bedasarkan informasi yang didapatkan oleh PT. Pegadaian Kantor Cabang
Wilayah dan UPC Area Bogor terdapat jumlah Karyawan yang menjadi sampel
berjumblah 50 Karyawan. Maka dalam pengambilan sampel pada penelitian ini

Penulis menggunakan rumus Solvin :

N

n=-———
1+Ne?

dimana:
n: jumlah sampel
N: jumlah populasi

e: batas toleransi kesalahaan ( error tolerance )

3.5 Operasional Variabel

Variabel-variabel penelitian yang disebutkan telah didefinisikan secara menyeluruh,
sehingga indikator dan alat ukur yang digunakan dalam penelitian dapat diidentifikasi
dengan jelas. Penelitian ini menggunakan kuisioner yang diukur dengan skala likert mulai
dari 1-6.
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Tabel 3.2 Tabel Operasional Variabel

Variabel dan Definisi

Indikator

Skala Likert

Human Resource

Informatin System

Sistem informasi  sumber
daya manusia adalah suatu
bentuk pertemuan atau yang
lebih dikenal dengan istilah
antara

interaksi bidang

manajemen sumber daya
manusia dengan teknologi

informasi.

(Harris dan
Desimone,1994).

HR1: HRIS (LARISA)
mengontrol jam kerja saya
HR2: HRIS (LARISA)

mudah digunakan

HR3:

mendukung

aplikasi  (LARISA)
kebutuhan

pekerjaan saya

HR4: Saya merasa terbantu

dengan adanya aplikasi
(LARISA)
HR5: aplikasi (LARISA)

meningkatkan kepercayaan

diri saya dalam bekerja

Interval Scale 1-6

Kompensasi Financial
(KF)

Kompensasi adalah suatu
hal yang diperoleh

karyawan sebagai pengganti
kontribusi apa yang telah
mereka

kerjakan  kepada

perusahaan.

KF1: Dengan gaji
diberikan

semangat dalam bekerja

yang

membuat saya

KF2:Gaji yang saya terima
dapat memenuhi kebutuhan
saya sehari-hari

KF3:Intensif yang diberikan
sebanding dengan pekerjaan

yang saya lakukan

KF4: Tunjangan dari kantor

Interval Scale 1-6
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(lham  Thaief ,  Aris
Baharuddin, Priyono &
Mohamad Syafi’i Idrus,
2015 : 24)

membuat saya nyaman

bekerja

KF5: Perusahaan adil dalam

memberikan bonus

Budaya Organisasi (BO)

Budaya organisasi
dikonseptualkan sebagai
nilai-nilai dan keyakinan

Bersama dalam organisasi
yang membantu membentuk

pola perilaku karyawan.

(Kotter dan hasket,1992)

BO1: Di perusahaan saya
bekerja, perubahan-
perubahan ditentukan
berdasarkan surat keputusan

kepemimpinan

BO2: Perusahaan di tempat

saya bekerja, keputusan
penting lebih sering dibuat
oleh  individu daripada

secara kelompok

BO3: Organisasi di tempat

saya bekerja, pimpinan
memberikan petunjuk kerja
yang jelas kepada pegawai

baru

BO4: Perusahaan di tempat

saya bekerja, peduli
terhadap masalah pribadi

pegawai

BO5: Di

bekerja, saya lebih tertarik

tempat  saya

pada hasil pekerjaan

Interval Scale 1-6
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dibandingkan dengan orang

yang mengerjakannya

Disiplin Kerja (DK)

Disiplin dasar intinya adalah
suatu bentuk kemampuan
yang
mengendalikan diri

bertujuan untuk
untuk
tidak melakkukan suatu hal
perbuatan yang tidak sesuali
dan  tidak

sesuatu yang telah dibuat.

mendukung

(Sonny Hersona dan Iwan
Sidharta, 2017).

DK1: Sikap atasan saya
membuat saya disiplin

dalam bekerja

DK2: Peraturan di
perusahaan membuat saya

disiplin

DK3: Datang tepat waktu

adalah inisatif saya sendiri

DK4: Tugas selesai dengan
deadline yang telah
diberikan

DK5: Dengan disiplin kerja
tinggi maka produktifitas

akan maksimal.

Interval Scale 1-6

Kinerja Karyawan (KK)

Kinerja personal adalah
dasar dari kinerja organisasi,
individu yang berkomitment
kuat guna mencapai Kinerja
yang baik pada akhirnya
dapat meningkatkan kinerja

perusahaan .

KK1: Aturan yang berlaku

meningkatkan kualitas
pekerjaan saya
KK2: Atasan saya

mendukung semua apa yang

saya kerjakan

KK3: Pekerjaan yang saya

lakukan  membuat saya

nyaman bekerja

KK4: Pekerjaan yang saya

Interval Scale 1-6
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(Sehartian, Olivia L et.al,
2020)

lakukan  sesuai  dengan

kemampuan saya

KK5: Bonus yang diberikan
mendorong  saya  untuk
bekerja lebih baik

3.6 Pengolahan Data

Dalam pengolahan data ini, peneliti menggunkan analisis regresi linier berganda dengan

alat bantu software IBM SPSS statistics 21. Analisis regresi berganda untuk mnegetahui adakah

pengaruh disetiap variabel Independen terhadap variabel Dependen. Berikut adalah model

persamaan regresi liner berganda:

Y=o+ bl1X;+B2X,+h3X3+h4X,+e

Keterangan:

Y= Kinerja Karyawan

o = Konstanta (nilai Y apabila X=0)

X1= Human Resorce Information System

Xz= Kompnesasi Finansial
X3= Budaya Organisasi
X4= Disiplin Kerja

e = Error/ Residual

b1, b2, b3 = Koefisiensi Regresi
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3.7 Uji Instrumen

Keabsahan dari hasil suatu penelitan yang dapat ditentukan dengan alat ukur yang
digunakan. Guna mengatasi hal-hal tersebut terdapat dua macam jenis pengujian yaitu Uji
Validitas dan Uji Reliabilitas.

3.7.1 Uji Validitas
Pengujian Validitas data digunakan yang bertujuan mengukur sebuah data valid atau

tidaknya kuesioner tersebut, Kuesioner dianggap valid jika pertanyaan yang terdapat pada
kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner yang bersangkutan
(Ghozali, 2001). Dengan menggunakan teknik Uji Product Moment Pearson Correlation dasar
teknik pengambilan keputusan ini jika r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut dinyatakan
valid dan apabila jika r hitung < r tabel maka dapat dikatakan pertanyaan tersebut dapat

dinyatakan tidak valid (sugiona, 2011).

3.7.2 Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas dapat dilakukan guna mengetahui seberapa konsisten dari hasil

pengukuran yang apabila dilakukan dipengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama
dengan digunakannya alat pengukur sama. Uji Reliabilitas dalam penelitian ini penulis degan
metode menggunkan Alpha Cronbach (a) apabila Koefisien Reliabilitasnya lebih besar dari 0,60
maka dengan hal tersebut pernyataan dapat dikatakan reliabilitas (Sugiono, 2010). Jika nilai
Reliabilitas kurang dari 0,6 dapat dinyatakan kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan
sedangkan diatas 0,8 dapat di nyatakan baik (Anwar,2005).

3.8 Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik hal ini diguna untuk melihat kemungkinan-kemungkian adanya
pelanggaran asumsi-asumsi klasik. Didalam Uji Asumsi Klasik yang dilakukan dalam penelitian
ini yaitu terdapat tiga pengujian yaitu Uji Multikolinearitas, Uji Heteroskedastisitas dan Uji

Normalitas.

3.8.1 Uji Multikolinearitas
Dalam Uji Asumsi Klasik dalah satunya terdapat Uji Multikolinearitas dimana didalam

uji ini dilakukan untuk menguji di dalam model regresi apakah dapat ditemukan adanya kolerasi
antar variabel bebas. Model regresi dapat dikatakan baik jika tidak terdapat korelasi antar

variabel Independen. Uji Multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat dengan nilai VIF (
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Variance Inflation Factor) dan toleransi. Pedoman yang digunakan apabila nilai VIF berada
dibawah 10 dan juga apabila nilai toleransi mendekati 1, maka model regresi tersebut tidak

terdapat multikolinieritas (santoso, 2000).

3.8.2 Uji Heteroskedastistas
Yang kedua didalam Uji Asumsi Klasik terdapat juga Uji Heteroskedastisitas dimana

dilakukan untuk menguji didalam sebuah model regresi apakah terjadi ketidaksamaan variance
residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya tetap (Ghozali, 2001). Didalam Uji
Heteroskedastisitas terdapat uji Glejser dimana salah satu fungsi dari Uji Glejser adalah menguji
Heteroskedastisitas. Nilai variabel yang lebih dari 0.05 dapat dikatakan bahwa tidak terjadi
Heteroskedastistas.

3.8.3 Uji Normal
Guna mengetahui model regresi terdapat Uji Normalitas yang dapat mengetahi variabel

dependen, variabel independen, atau keduanya memiliki distribusi normal atau tidak. Dengan
pedoman yang berlaku penelitian Uji Normalitas menggunakan Kolmogorov Smirnov apabila
signifikansi lebih dari 0,05 maka distribusi normal sedangkan kurang dari 0,05 maka dta
distribusi tersebut tidak normal (Ghozali, 2016).

3.9 Analisis Koefisensi Determinasi (R2)

Analisis koefisien determinasi digunakan mengetahui untuk mengukur seberapa besar
variabel terikat dapat dipaparkan secara bersama-sama dengan variabel bebas. Pengujian dapat
melihat dengan nilai R Square (R?). Nilai koefisein determinasi adalah rentang antara 0-1. Nilai
R? yang kecil memiliki makna kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi
variabel terikat sangat terbatas. Apabilai nilai yang mendekati nilai 1 dengan artian variabel-
variabel bebas memberikan semua infromasi yang dibutuhka dapat memprediksi variasi terikat
(Ghozali, 2005).

3.10 Uji t

Digunakan untuk melihat terdapat pengaruh atau tidak antara variabel-variabel bebas
dengan variabel terikat. Tingkat signifikansi dalam penelitian ini adalah 0.05 (Confidence
Interval 95%). Uji t dilakukan dengan cara membandingkan nilai t-hitung dengan nilai t-tabel.

Hipotesis yang didapat dari uji t sebagai berikut:
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a. Jikat hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima
b. Jikat hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak

Menentukan signifikansi dalam uji ini sebagai berikut:

a. Nilai signifikasi (P-value) < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

b. Nilai signifikasi (P -value) > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.
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BAB IV
PEMBAHASAN

4.1 Gambaran umum penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC
Berdasarkan Peraturan Pemerintah yang disebutkan pada (PP) No. 10 Tahun 1990,

Pegadaian ialah kegiatan menjaminkan barang-barang berharga kepada pihak tertentu, guna
mendapatkan sejumlah uang senilai barang yang dijaminkan yang akan ditebus sesuai dengan
kesepakatan antara nasabah dengan lembaga gadai. Dengan tujuan utama PT. Pegadaian antara
lain mencegah adanya ijon, kasus rentenir, dan transaksi pinjaman yang tidak wajar, juga untuk
meningkatkan kesejahteraan rakyat kecil, mendorong dan mendukung program pemerintah

dibidang ekonomi maupun pembangunan nasional (www.pegadaian.co.id). PT Pegadaian pada

saat ini memiliki 12 kantor perwakilan di setiap lbu Kota Provinsi besar di Indonesia, dan
membuka cabang-cabang yang tersebar dibeberapa area diseluruh Indonesia. Salah satunya
Kantor cabang di PT. Pegadaian UPC area Bogor, yang kami angkat dalam penulisan analisa ini,

karena memiliki pertumbuhan omset produk meningkat dalam periode Febuari 2020.

PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC pada tahun 2020 mulai beroprasi dan
memiliki potensi keunggulan kompetitif dari laba dan profit yang dihasilkan. Dalam
pertumbuhan omset produk data terbaru sampai dengan 29 Februrari 2020 dapat disimpulkan
persentase pertumbuhan omset produk memiliki stabilitas profit yang positif karena keuntungan
yang didapat lebih banyak daripada hasil omset kerugian yang didapatkan, hal ini dapat
disimpulkan bahwa PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC memiliki stabilitas
pengelolan keuangan yang baik. Hal ini berkaitan dengan nilai-nilai yang sudah tertanam

menjadi acuan dalam produktifitas.

PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC, memiliki keunggulan dalam
oprasionalisasi sistem yang menggunakan bantuan berteknologi yaitu Human Resource
Information System, Salah satu sistem yang dibuat ialah Aplikasi LARISA (Layanan Mandiri
Via Smart Phone). Aplikasi ini berisi Informasi terkait tata kelola kepegawaian PT. Pegadaian
(Persero) dalam mengatur sistem kerja seperti, Absensi, Pay slip, Hiring karyawan, layanan

informasi cuti, lembur, Recognition, surat tugas serta berisi adanya bantuan dalam pengaturan
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keuangan /Kompensasi Financial. LARISA diterapkan untuk mendukung terciptanya

peningkatan Produktiftas dan disiplin para karyawanya.

Dalam mendukung terwujudnya visi dan misi PT. Pegadaian, maka telah ditetapkan nilai-
nilai Budaya Organisasi yang terkandung secara positif yaitu, program G-Value didalamnya
berisi Integrity, Profesionalisme, Mutual Trust, Customer Focus, dan Social Value. Kelima hal
tersebut memiliki makna berarti untuk acuan produktifitas keberhasilan, pembinaan, kedisiplinan
dan juga efisiensi dalam perkembangan karyawan PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan
UPC.

4.2 Analisis Deskriptif Data Responden

Analisis deskriptif data responden digunakan untuk menampilkan gambaran demografi
dan karakteristik para responden bedasarkan pernyataan filter penelitian jenis kelamin, usia,
masa bekerja, dan jenjang terakhir pendidikan. Responden dalam penelitian ini berjumlah 50
Karyawan tetap dari masing-masing divisi pada PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan
UPC.

4.2.1 Jenis Kelamin
Gambar 4.1 Jenis Kelamin

JENIS KELAMIN RESPONDEN

W Wanita M Pria

Sumber : Hasil Pengolahan Data Excell (2020)
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Gambar 4.2 menggambarkan bahwa mayoritas jenis kelamin karyawan pada PT.
Pegadaian area Bogor adalah laki — laki dengan persentase sebesar 70%, sedangkan jenis
kelamin perempuan persentase sebesar 30% dengan total responden sebanyak 50 karyawan.

Hasil ini berdasarkan pengolahan data kuesioner dari responden.

4.2.2 Usia
Gambar 4.2 Usia Responden

USIA RESPONDEN

M 20-30 tahun M 30-40 tahun M 40-50 tahun ® > 50 tahun

. 10%  10%

Sumber : Hasil Pengolahan Data Excell (2020)

Gambar 4.2 menggambarkan bahwa mayoritas karyawan yang bekerja pada PT.
Pegadaian area Bogor berusia 40 sampai dengan 50 tahun sebanyak 26 karyawan (52%), usia 30
sampai dengan 40 tahun sebanyak 14 karyawan (28%), dan pada usia 20 sampai dengan 30 tahun
sama banyaknya dengan jumlah karyawan yang berusia lebih dari 50 tahun yaitu sebanyak 5

karyawan maka persentase nya pun sama yaitu (10%)
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4.2.3 Masa Kerja
Gambar 4.3 Masa Kerja Responden

MASA KERJA

B 1-3Tahun M4-5Tahun M>5Tahun

Sumber: Hasil Pengolahan data Excel (2020)

Berdasarkan hasil dari pembagian kuestioner yang kelompok kami lakukan, diketahui bahwa
mayoritas karyawan tetap PT. Pegadaian Cabang dan UPC area Bogor yang lebih dari 5 tahun
sebanyak 37 orang menghasilkan presentase (74%), 4-5 tahun sebanyak 9 orang menghasilkan

presentase (18%) dan 4 orang yang masa kerjanya 1-3 tahun dengan presentase (8%).

4.2.4 Pendidikan Responden
Gambar 4.4 Pendidikan Responden

Grafik Tingkat Pendidikan Karyawan PT

Pegadaian Kawasan Bogor
3, 6%0, 0%
1,2%

‘\|/‘

2,4%

= SMA =S1 =D3 =S2 @S3

Sumber : Hasil Pengolahan Data Excel (2020)
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Dari data yang kami peroleh terdapat 50 orang karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang
berbeda-beda. Maka dibawah ini adalah penjelasan dari grafik tingkat pendidikan karyawan PT
Pegadaian kawasan Bogor, yaitu:

1 karyawan lulusan SMA dengan persentase 1.2%,

2 karyawan lulusan D3 dengan persentase 2.4%,

44 karyawan lulusan S1 dengan persentase 44.88%,

3 karyawan lulusan S2 dengan persentase 3.6%, dan
Tidak ada karyawan lulusan S3 dengan persentase 0%

Maka total karyawan 50 orang karyawan dengan lulusan tingkat pendidikan yang berbeda-beda.
Namun dapat Kita lihat bahwa lulusan S1 mendominasi pada PT Pegadaian untuk kawasan
Bogor, yaitu dengan persentase 44.88% dengan jumlah 44 orang karyawan, lulusan S2 dengan
persentase 3.6% terdapat 3 orang karyawan, D3 dengan persentase 2.4% terdapat 2 orang
karyawan, SMA dengan persentase 1.2% terdapat 1 orang karyawan, dan tidak ada karyawan

lulusan S3 dengan persentase 0%.

4.3 Uji Instrumen

4.3.1 Uji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk meliat valid atau tidaknya kuesioner dari penelitian yang

dilakukan saat ini. Dalam melakukan Uji Validitas, penelitian ini menggunakan teknik uji
Product Moment Pearson Correlation. Jika r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut
dinyatakan valid dan jika r hitung < r tabel maka pertanyaan tersebut tidak valid. Peneliti
melakukan penyebaran kuesioner dengan memberikan langsung kepada 50 responden dengan
tujuan untuk mengetahui valid atau tidaknya pernyataan yang diajukan kepada responden.

Berikut hasil uji validitas berdasarkan pada penelitian ini,
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Tabel 4.1 Uji Validitas

No. Indikator pertanyaan r-hitung r-tabel keputusan
Aplikasi LARISA mengontrol jam )
1 ) 0,614 0,279 Valid
kerja karyawan
2 | Aplikasi LARISA mudah digunakan 0,622 0,279 Valid
Aplikasi LARISA mendukung ]
3 _ 0,787 0,279 Valid
kebutuhan pekerjaan karyawan
Dengan hadirnya Aplikasi LARISA )
4 _ - 0,536 0,279 Valid
pekerjaan lebih efisien.
LARISA meningkatkan kepercayaan )
5 o 0,515 0,279 Valid
diri para Karyawan
Dengan gaji yang diberikan
6 membuat antusianisme karyawan 0,747 0,279 Valid
meningkat
Gaji yang diperoleh dapat memenuhi
7 Jyang ep P 0,716 0,279 Valid
kebutuhan Karyawan
Intensif yang diberikan sebanding )
8 _ ) 0,722 0,279 Valid
dengan pekerjaan yang dilakukan
Tunjangan dari kantor membuat
9 kepuasan bekerja karyawan merasa 0,654 0,279 Valid
nyaman.
Perusahaan adil dalam memberikan
10 0,536 0,279 Valid

bonus
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Di Perusahaan Pegadaian perubahan-

11 | perubahan ditentukan berdasarkan 0,571 0,279 Valid
surat keputusan kepemimpinan
Memberikan pelayanan terbaik ) ]
12 0,077 0,279 Tidak Valid
kepada customer
Pimpinan memberikan petunjuk
13 kerja yang jelas kepada pegawai 0,329 0,279 Valid
baru
Perusahaan peduli terhadap masalah )
14 - _ 0,470 0,279 Valid
pribadi pegawai
Karyawan lebih tertarik pada hasil
15 pekerjaan dibandingkan dengan 0,450 0,279 Valid
orang yang mengerjakannya
Sikap atasan yang tegas terhadap
16 | karyawan membuat disiplin dalam 0,474 0,279 Valid
bekerja
Peraturan di perusahaan membuat )
17 o 0,450 0,279 Valid
karyawan disiplin
Karyawan inisiatif untuk datang )
18 0,474 0,279 Valid
tepat waktu
Tugas selesai dengan deadline yang )
19 o 0,632 0,279 Valid
telah diberikan
Dengan disiplin kerja tinggi maka
20 J ) p : gg_ 0,707 0,279 Valid
produktifitas akan maksimal
21 0,658 0,279 Valid

Aturan yang berlaku meningkatkan
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kualitas pekerjaan karyawan

22

Atasan mendukung semua pekerjaan

yang dilakukan karyawan.

0,634

0,279

Valid

23

Pekerjaan yang sesuai dengan job

desk membuat karyawan nyaman 0,671

dalam bekerja

0,279

Valid

24

Pekerjaan dilakukan sesuai dengan

kemampuan yang dimiliki

0,582

0,279

Valid

25

Bonus yang diberikan mendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik

0,622

0,279

Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Total dari 25 item pertanyaan terdapat 24 item yang dinyatakan valid dan 1 item yang

harus dihilangkan, sedangkan 24 item lainnya yang dinyatakan valid akan digunakan untuk

penelitian.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas pada penelitian kali ini menggunkana Uji Cronbach’s Alpha, dimana

kuesioner dapat dikatakan reliable apabila nilai koefisien Cronbach’s Alpha > 0,6. Pengujian

dilakukan langsung kepada 50 responden untuk melihat apakah item-item pertanyaan tersebut

dinyatakan reliable atau tidak. Berikut merupakan hasil analisis Reliabilitas dari masing-masing

variable

Tabel 4.2 Uji Reliabilitas ( Seluruh Sampel )

Variabel

Cronbach’s Alpha

Kriteria

Human Resouces Information

System

0,999

Reliable
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Kompensasi Financial 1,000 Reliable

Budaya Organisasi 0,996 Reliable
Disiplin Kerja 0,999 Reliable
Kinerja 1,000 Reliable

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Berdasarkan hasil Tabel 4.2 menunjukan bahwa seluruh Variabel Penelitian yaitu Human
Resource Information System (X1), Kompensasi Financial (X2), Budaya Organisasi (X3),
Disiplin Kerja (X4), dan Kinerja (Y) dinyatakan Reliable atau memiliki Cronbach’s Alpha > 0,6.

Apabila item indikator dilakukan pengukuran kembali hasilnya akan konsisten.

4.4 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan terlebih dahulu agar dapat menguji regresi berganda yang
akan digunakan pada penelitian ini sehingga dapat mengetahui kondisi data yang akan

dipergunakan. Asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan tiga alat uji, yaitu:

4.4.1 Uji Normalitas
Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Data akan

dinyatakan memiliki distribusi normal atau tidak dengan ketentuan apabila nilai signifikansi >
0,05 maka data tersebut berdistribusi normal dan apabila nilai signifikansi < dari 0,05 maka

data tersebut tidak berdistribusi normal. Berikut hasil analisis normalitas pada penelitian ini,

Tabel 4.3 Uji Normalitas

Unstandardized Residual

Kolmogorov-Smirnov Z 0.084

Asymp. Sig, (2-tailed) 0.200

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

41



Berdasarkan hasil tabel 4.3, dapat dilihat nilai signifikansi sebesar 0,200 yang artinya nilai
signifikansi yang di dapat > 0,05. Hasil tersebut memberikan kesimpulan bahwa data yang di

uji berdistribusi normal.

4.4.2 Uji Multikolonieritas
Uji multikolonieritas pada penelitian ini dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation

Factor) dan tolerance. Jika nilai VIF berada dibawah 10,00 dan nilai toleransi lebih dari 0,10
maka model regresi pada penelitian ini tidak terjadi multikolonieritas. Berikut hasil analisis

multikolonieritas pada penelitian ini,

Tabel 4.4 Uji Multikolonieritas

Variabel Nilai VIF Nilai Tolerance
HRIS 2.315 0.432
Kompensasi Finansial 2.196 0.455
Budaya Organisasi 1.669 0.599
Disiplin Kerja 1.697 0.589

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Berdasarkan tabel 4.4, dapat diketahui bahwa variabel HRIS (X1) memiliki nilai VIF sebesar
2,315 dan nilai tolerance sebesar 0,432, variabel kompensasi finansial (X2) memiliki nilai VIF
sebesar 2,196 dan nilai tolerance sebesar 0,455, variabel budaya organisasi (X3) memiliki nilai
VIF sebesar 1,669 dan nilai tolerance sebesar 0,599, variabel Displin Kerja (X4) memiliki nilai
VIF sebesar 1,697 dan nilai tolerance sebesar 0,589 yang artinya seluruh variabel pada
penelitian ini memiliki nilai VIF < 10,00 dan memiliki nilai tolerance > 0,10 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terdapat multikolonieritas atau
terdapat korelasi antar variabel bebas.
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4.4.3 Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas pada penelitian ini menggunakan metode Glejser. Model regresi

yang dinyatakan tidak terjadi heterokedastisitas apabila nilai signifikansinya lebih dari 0,05 dan
model regresi yang terjadi heterokedastisitas apabila nilai signifikansinya kurang dari 0,05.
Berikut hasil analisis heterokedastisitas pada penelitian ini,

Tabel 4.5 Uji Heterokedastisitas

Variabel Signifikansi
HRIS 0.994
Kompensasi Finansial 0.024
Budaya Organisasi 0.038
Disiplin Kerja 0.002

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Berdasarkan hasil tabel 4.5, dapat di lihat bahwa variabel HRIS, memiliki signifikansi lebih
besar dari 0,05. Artinya, variabel bebas pada model regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas
sementara untuk variabel Kompensasi Finansial, variabel Budaya Organisasi, dan Displin kerja
memiliki signifikansi lebih kecil dari 0,05. Artinya, variabel bebas pada model regresi ini terjadi

heterokedastisitas.

4.5 Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi dilakukan dengan melihat nilai adjusted R?. Nilai koefisien
determinasi (adjusted R?) yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas, sedangkan nilai yang mendekati 1 berarti
variabel-variabel bebas dapat memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi

variasi terikat. Berikut hasil uji koefisien determinasi pada penelitian ini,

43



Tabel 4.6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

RZ

Adjusted R®

0.793

0.629

0.597

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Berdasarkan hasil regresi, bahwa penelitian ini memiliki koefisien determinasi (adjusted R?)
sebesar 0,597 yang artinya bahwa kontribusi variabel bebas yang terdiri dari variabel HRIS,
variabel kompensasi finansial, variabel Budaya organisasi, dan Displin kerja, dapat
mempengaruhi variabel terikat kinerja sebesar 59,7% dan sisa nya dipengaruhi oleh faktor lain

yang tidak dibahas dalam penelitian ini sebesar 40,3%.

46 Uji t
Uji t dilakukan untuk mengetahui terdapat pengaruh atau tidak antara variabel bebas dan

variabel terikat. Berikut hasil uji t pada penelitian ini,

Tabel 4.7 Uji t
Variabel t-tabel t-hitung Signifikan

HRIS 1,676 0.007 0.994

Kompensasi 1,676 2,334 0.024
Finansial

Budaya 1,676 2.141 0.038
Organisasi

Disiplin Kerja 1,676 3.279 0.002

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Hasil tabel 4.7 dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. t hitung HRIS adalah 0,007 < 1,676 atau t hitung lebih kecil dari t tabel. Artinya, bahwa

variabel HRIS secara parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja.
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2. t hitung kompensasi finansial adalah 2,334 > 1,676 atau t hitung lebih besar dari t tabel.
Artinya, bahwa variabel Kompensasi Financial secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja.

3. t hitung budaya organisasi adalah 2,141 > 1,676 atau t hitung lebih besar dari t tabel. Artinya,
bahwa variabel budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja.

4. t hitung Displin kerja adalah 3,279 > 1,676 atau t hitung lebih besar dari t tabel. Artinya,
bahwa variabel Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja.

4.7 Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh antara
variabel bebas Human Resources Information System (X1), Kompensasi Finansial (X2), Budaya
Organisasi (X3), dan Disiplin Kerja (X4) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan ().
berikut merupakan hasil dari analisis regresi linear berganda dari pelitian ini,

Tabel 4.8 Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien Regresi
Kinerja Karyawan -0.629
Human Resources Information System 0.001
Kompensasi Finansial 0.293
Budaya Organisasi 0.387
Disiplin Kerja 0.370

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)
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Berdasarkan tabel 4.8 Maka persamaan regresi linear berganda yang diperoleh adalah KK = -
0.629 + 0.001 HRIS + 0.293 KF + 0.387 BO + 0.370 DK.

Ket:

KK : Kinerja Karyawan

HRIS : Human Resources Information System
KF : Kompensasi Finansial

BO : Budaya Organisasi

DK :Disiplin Kerja

Persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta sebesar -0,629 yang artinya, ketika variable Human Resources
Information System, Kompensasi Finansial, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja
dianggap tidak konstan atau ada perubahan maka besarnya variabel Y (Kinerja
Karyawan) adalah sebesar -0,629.

2. Koefisien X1 sebesar 0.001 yang artinya, setiap kenaikkan 1 nilai X1 akan meningatkan
Y sebesar 0,001.

3. Koefisien X2 sebesar 0,293 yang artinya, setiap kenaikkan 1 nilai X2 akan meningkatkan
Y sebesar 0,293.

4. Koefisien X3 sebesar 0,387 yang artinya, setiap kenaikkan 1 nilai X3 akan meningkatkan
Y sebesar 0,387 .

5. Koefisien X4 sebesar 0,370 yang artinya, setiap kenaikkan 1 nilai X3 akan meningkatkan
Y sebesar 0,370.
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4.8 Pembahasan

Pada penelitian ini merupakan hasil analisa data menggunakan analisis regresi linear
berganda yang telah menunjukkan semua variabel telah memenuhi syarat validitas dan
reliabilitas. Pengujian hipotesis yang diajukan pada penelitan ini terdapat hipotesis yang
memiliki hubungan signifikan dalam penelitian ini. Pembahasan dari hasil pengujian keempat

penelitiab dibahas pada poin-point berikut ini.

4.8.1 Pengaruh Human Resources Information System terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel, Human Resources Information System memiliki t-hitung adalah

sebesar 0,007 atau lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 1,676 dengan nilai probabilitas lebih dari
0,05 yang artinya Ho diterima. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Human Resource

Information System tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil dari penelitian yang kita lakukan tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ilhami Kaygusuz et al (2016) dimana Human Resources Information System berpengaruh positif

terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan profil responden yang didapat, data tersebut diketahui bahwa mayoritas
karyawan yang bekerja pada PT. Pegadaian area Bogor berusia 40 sampai dengan 50 tahun atau
sebesar 52%. Hal ini menujukan bahwa Penggunaan Human Resources Information System atau
LARISA pada PT. Pegadaian area Bogor kurang maksimal karena usia 40 sampai dengan 50
merupakan generasi X dimana digenerasi tersebut sulit menggunakan teknologi. Peneliti
menyimpulkan bahwa Kinerja Karyawan para karyawan PT. Pegadaian area Bogor berpengaruh
negatif terhadap Human Resources Information System dengan range usia 40 sampai dengan 50

yang merupakan gen X.
4.8.2 Pengaruh Kompensasi Financial terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel Kompensasi Financial memiliki t hitung Kompensasi Finansial adalah
2,334 > 1,676 atau t hitung lebih kecil dari t tabel. Artinya, bahwa variabel Kompensasi

Finansial secara parsial berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fredriksz, Grace (2017)

dimana kompensasi Financial berpengaruh secara signifikas terhadap Kinerja Karyawan.
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Penelitian ini didukung juga oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Angga Putra Samudra et
all (2014), Edrick Leonardo dan Fransisca Andreani (2015), yang menyatakan bahwa
kompensasi financial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kompensasi sangat penting dalam suatu perusahaan karena kompensasi mencerminkan
upaya perusahaan dalam mempertahankan dan mengingkatkan kesejahteraan karyawan. Apabila
kompensasi terpenuhi dan diberikan secara layak dan adil maka akan merangsang gairah dan
kepuasan kerja karyawan, sehingga akan mudah bagi perusahaan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan (Darnita Leoni, 2018). Hal tersebut tercermin dari Profil responden menunjukan
bahwa sebanyak 37 orang atau sama dengan 74% yang telah bekerja di PT. Pegadaian area
Bogor selama lebih dari 5 tahun merasakan kompensasi yang di berikan PT. Pegadaian are
Bogor telah memenuhi gaji, bonus dan intensif lainnya. Dikarenakan PT. Pegadaian Cabang dan
UPC area Bogor, memberikan Intensif untuk operasional cabang yang diberikan setiap 3 bulan
sekali hal ini diberikan atas tercapainya pencapaian target. Bukan hanya mendapatkan intensif,
pegawai PT. Pegadaian Cabang dan UPC area bogor mendapatkan bonus pada performance
levelnya masing masing perhitungannya: Performance Level 1: mendapatkan 8-9 x take
homepay, (dengan KPI diatas 120%)

Performance Level 2: mendapatkan 6-7 x take homepay ( dengan KPI 111-119%)
Performance level 3: mendapatkan 4-5 x take homepay (dengan KPI 105-110%)
Performance level 4: mendapatkan 2-3 x take homepay (dengan KPI 101-104%)

Performance level 5: mendapatkan 1 x take homepay (dengan KPI 95-100%)

Perhitungan Performance Level berdasar Key Performance Index (KPI) yang telah ditentukan.
Selain itu kompensasi yang diberikan berupa THR, dan tahun ke enam dari masa kerja
mendapatkan cuti besar selama 2 bulan dan dapat diuangkan. Maka menghasilkan Kompensasi

yang positif
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4.8.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel, Budaya organisasi memiliki t-hitung sebesar 2.141 atau lebih besar

dari t-tabel yaitu sebesar 1,676 dengan nilai probabilitas kurang dari 0,05 yang artinya Ho
ditolak. Hasil menunjukkan bahwa Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap

Kinerja Karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina dan
Intan (2012) bahwa mengartikan Budaya Organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang
dianut oleh para anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya.
Penerapan budaya organisasi yang baik akan meningkatkan Kinerja yang positif. Penelitian ini
juga didukung oleh hasil penelitian Mushtag, Fayaz dan Tanveer, (2013) bahwa Budaya
organisasi mempengaruhi cara orang menetapkan tujuan pribadi dan professional mereka,
melakkukan tugas dan mengelola sumber daya untuk mencapainya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina dan Intan (2012) menyimpulkan
persepsi, keterbukan dan rasa aman akan pekerjaan yang dilakukan karyawan yang positif
terhadap budaya organisasi dapat mengarahkan perilakunya pada tingkatan komitmen karyawan
untuk mengikat dirinya terhadap Budaya organisasi yang ada di Perusahaan dan akan
mempengaruhi peningkatan kinerja secara positif.

Menurut peneliti, adanya pengaruh Budaya organisasi dengan kinerja karyawan dalam
penelitian ini dikarenakan pada PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC,
menjalankan budaya organisasi dengan nilai-nilai yang sangat positif dan memiliki awernes
untuk para karyawannya seperti, menerapkan G-Value program yang didalamnya berisi Integrity,
Profesionalisme, Mutual Trust, Customer Focus, dan Social Value. Hal ini mengedukasi dan
membina mutu dan kualitas karyawan untuk dapat meningkatkan kerja sama dalam perubahan
yang semakin efisien untuk dapat menyesuaikan perkembangan kulitas sumber daya manusia di
era globalisasi. Sehingga dengan adanya program tersebut budaya organisasi lebih kuat dan

dapat menjadi acuan peningkatan kinerja para karyawan.
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4.8.4 Pengaruh Displin kerja terhadap Kinerja karyawan
Berdasarkan tabel, Budaya organisasi memiliki t-hitung sebesar 3.279 atau lebih besar

dari t-tabel yaitu sebesar 1,676 dengan nilai probabilitas kurang dari 0,05 yang artinya Ho
ditolak. Hasil menunjukkan bahwa Displin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Christian Katiandagho,
Silvya L. Mandey, dan Lisbeth Mananeke (2014) bahwa Displin kerja merupakan modal yang
diperlukan dalam mencapai tujuan diinginkan, sehingga keberadaan displin kerja amat
diperlukan dalam suatu perusahaan . Karena dalam suasana displin sebuah organisasi atau
instansi akan dapat melaksanakan program-program kerjanya agar mecapai sasaran yang telah

ditetapkan. Penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian.

Seorang karyawan yang memiliki tingkat kedisiplinan tinggi akan tetap bekerja dengan
baik bahkan tanpa pengawasan yang dilakkukan oleh pengawas. Karyawan yang disiplin tidak
akan melakkukan hal — hal lain yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan. Selain itu,
karyawan yang memiliki disiplin kerja akan patuh terhadap aturan yang ada di lingkungan kerja
dengan kesadaran tinggi tanpa dipaksa, karena itu karyawan yang disiplin akan memiliki kinerja
yang baik dibandingkan dengan karyawan yang malas karena waktur kerja digunakan untuk

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target (Sonny Hersona dan Iwan Sidharta, 2017).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Christian Katiandagho, Silvya L. Mandey, dan
Lisbeth Mananeke (2014), menyimpulkan bahwa karyawan yang mematuhi semua peraturan
perusahaan, penggunaan waktu yang efektif , tanggung jawab dalam pekerjaan dan
memperhatikan tingkat absensi, akan mempengaruhi perilakunya dan peningkatan Dsiplin kerja

yang positif untuk Perusahaan.

Menurut peneliti, adanya pengaruh Displin kerja dengan Kkinerja karyawan dalam
penelitian ini dikarenakan pada PT. Pegadaian area Bogor Kantor Cabang dan UPC, memiliki
standarisasi Displin kerja yang maksimal dengan penggunaan bantuan LARISA yang
mewajibkan para karayawan harus taat dan tepat waktu saat melakukan sistem absensi,

mengajukan cuti kerja dan cuti sakit, dengan hal tersebut karyawan akan lebih taat karena
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penilaian kerja akan dilakukan di aplikasi LARISA. Sehingga dengan adanya program tersebut

Displin kerja lebih kuat dan dapat menjadi acuan peningkatan Kinerja para karyawan.

4.9 Implikasi Manajerial
berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat diberikan masukan kepada PT.
Pegadaian Cabang dan UPC area Bogor sebagai objek dari penelitian ini. Sesuai dengan hasil

penelitian, implikasi manajerial untuk PT. Pegadaian Cabang dan UPC area Bogorbegai berikut :

1. Variabel pertama yang akan dibahas yaitu kompensasi finansial, karena variabel ini

memiliki pengaruh positif. Berikut rata — rata indikator kompensasi finansial.

Tabel 4.9 Indikator Kompensasi Finansial

No Indikator Pertanyaan Mean
Kompensasi Finansial Indikator

1 | Dengan gaji yang diberikan membuat antusiasme 446
karyawan meningkat (KF1) ’

2 | Gaji yang diperoleh dapat memenuhi kebutuhan karyawan 166
(KF2) ’

3 | Intensif yang diberikan sebanding dnegan pekerjaan yang 426
dilakukan (KF3) ’

4 | Tunjangan dari kantor membuat kepuasan bekerja 460
karyawan merasa nyaman (KF4) ’

5 | Perusahaan adil dalam memberikan bonus (KF5) 4,30

sumber : hasil pengolahan data (2020)

berdasarkan hasil rata — rata, terdapat lima indikator kompensasi finansial, dengan satu indikator
yang perlu ditingkatkan yaitu “perusahaan adil dalam memberikan bonus”. Hal ini sesuai dengan
yang terjadi di lapangan bahwa perusahaan tidak adil dalam memberikan bonus sehingga hal ini

menjadi penyebab mengapa indikator KF5 memiliki rata — rata terendah. Perusahaan dalam
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memberikan bonus kepada karyawan harus secara adil dengan menentukan syarat — syarat jelas
mengenai pemberian bonus kepada karyawan sehingga karyawan merasa adil dalam bonus yang

diberikan dan merasa termotivasi dalam bekerja.

Jika perusahaan sudah menentukan syarat — syarat yang jelas mengenai bonus yang diberikan,
maka hal tersebut dapat menjadi solusi bagi indikator KF5.

2. Variabel kedua yang akan dibahas yaitu variabel budaya organisasi, karena budaya

organisasi memiliki pengaruh. Berikut rata — rata indikator pertanyaan budaya organisasi,

Tabel 4.10 Indikator Budaya Organisasi

No Indikator Pertanyaan Mean
Budaya Organisasi Indikator

1 | Di perusahaan pegadaian perubahan — perubahan
ditentukan berdasarkan surat keputusan kepemimpinan 4,30
(BO1)

2 | Keputusan penting lebih sering dibuat oleh individu & 4
daripada secara kelompok (BO2) ’

3 | Pimpinan memberikan petunjuk kerja yang jelas kepada 114
pegawai baru (BO3) ’

4 | Perusahaan peduli terhadap masalah pribadi pegawai 3904
(BO4) ’

5 | Karyawan lebih tertarik pada hasil pekerjaan 494

dibandingkan dengan orang yang mengerjakannya (BO5)

sumber : hasil pengolahan data (2020)

berdasarkan hasil rata — rata, terdapat lima indikator budaya organisasi, dengan satu indikator
yang perlu ditingkatkan yaitu “perusahaan peduli terhadap masalah pribadi”. Hal ini sesuai

dengan yang terjadi di lapangan bahwa perusahaan tidak peduli terhadap masalah pribadi
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pegawai hal ini menjadi penyebab mengapa indikator BO4 memiliki rata — rata terendah. Untuk
mendukung Kinerja karyawan karyawan, perusahaan harus memahami masalah — masalah
pribadi pegawai agar karyawan merasa di perhatikan di dalam lingkungan kerja. Dukungan yang
diberikan perusahaan dapat membantu karyawan untuk bekerja dengan maksimal sehingga
karyawan tidak mengalami penurunan kinerja. Perusahaan dapat menanyakan melalui HRD
untuk menanyakan kepada pegawai tentang masalah yang dialami jika pegawai mengalami

penurunan kinerja, hal ini dapat membuat karyawan merasa dianggap oleh perusahaan.

Jika perusahaan selalu memahami mengenai masalah — masalah yang dialami pegawai dan
memperhatikan setiap kinerja karyawan, maka hal tersebut dapat menjadi solusi bagi indikator
BOA4.

Tabel 4.11 Indikator Disiplin Kerja

No Indikator Pertanyaan Mean
Disiplin Kerja Indikator

1 | Sikap atasan yang tegas terhadap karyawan membuat 468
disiplin dalam bekerja (DK1) ’

2 | Peraturan di perusahaan membuat karyawan disiplin 482
(DK2) ’

3 | Karyawan inisiatif untuk datang tepat waktu (DK?3) 5,04

4 | Tugas selesai dengan deadline yang telah diberikan (DK4) 4,66

5 | Dengan disiplin kerja tinggi maka produktifitas akan 5 20
maksimal (DK5) ’

sumber : hasil pengolahan data (2020)

berdasarkan hasil rata — rata, terdapat lima indikator disiplin kerja, dengan satu indikator yang
perlu ditingkatkan yaitu “tugas selesai dengan deadline yang telah diberikan”. Hal ini sesuai
dengan yang terjadi di lapangan bahwa perusahaan tidak tegas sehingga tugas tidak selesai sesuai

dengan deadline yang diberikan sehingga hal ini menjadi penyebab mengapa indikator DK4
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memiliki rata — rata terendah. Perusahaan dalam memberikan tugas kepada karyawan harus jelas
mengenai waktu penyelesaian dan bersikap tegas kepada karyawan agar tugas yang diberikan
selesai tepat waktu dan karyawan merasa bertanggung jawan terhadap tugasnya. Sikap yang
tegas kepada karyawan membuat karyawan bekerja cepat dan tepat sesuai dengan perintah yang

diberikan sehingga tugas yang diberikan tidak tertunda.

Jika perusahaan bersikap tegas dan memberikan arahan yang jelas mengenai waktu penyelesaian

, maka hal tersebut dapat menjadi solusi bagi indikator DK4.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian yang dilakkukan terhadap PT. Pegadaian Cabang dan UPC area Bogor untuk

mengetahui pengaruh dari faktor Human Resources Information (X1), faktor Kompensasi

Finansial (X2), faktor Budaya Organisasi (X3) dan faktor Disiplin Kerja (X4) terhadap Kinerja

Karyawan (Y1). Hasil dari analisis yang telah dilakkukan menggunakan analisis regresi linear

berganda menghasilkan hasil hipotesis yaitu terdapat tiga faktor yang berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja karyawan dan satu hasil hipotesis yang tidah berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja karyawan. Studi penelitian yang dilakukan kepada karyawan PT.

Pegadaian Cabang dan UPC area Bogor dapat diambil kesimpulan :

1.

Human Resources Information secara parsial tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan

Kompensasi Finansial secara parsial berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin Kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

5.2 Saran

1. Bagi perusahaan

Dalam studi penelitian yang dilakukan terhadap PT. Pegadaian Cabang dan UPC area
Bogor Budaya Organisasi yang diterapkan perusahaan telah dilakukan dengan baik sesuai
dengan nilai - nilai yang terkandung secara positif melalui program G — Value yang berisi
integrity, profesionalisme, mutual trust, customer focus dan social value. Namun hal —
hal yang sudah diterapkan harus selalu ditingkatkan seperti meningkatkan pelayanan
kepada costumer untuk terus mendukung salah satu nilai dari program G — Value.
Kompensasi finansial yang diterapkan oleh perusahaan telah dilakukan dengan baik hal
ini mampu memberikan motivasi kepada karyawan dan membuat karyawan merasa

dihargai dalam pekerjaannya. Cara — cara yang dilakukan salah satunya dengan
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penggunaan LARISA perlu ditingkatkan untuk mempertahankan disiplin kerja karyawan
agar karyawan merasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya.

. Bagi Penelitian Selanjutnya

Dalam penelitian ini penulis hanya membahas empat variabel yang menjadi faktor
pengaruh terhadap kinerja karyawan, penulis berharap studi penelitian selanjutnya dapat
membahas faktor — faktor lain yang mempengaruhi Kinerja Karyawan dikarenakan
banyak faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan seperti Kepemimpinan, Job
Stress, dan faktor lainnya. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan waktu
penelitian sebaik mungkin agar hasil yang di dapat akurat dan bervariasi dengan

mengembangkan model — model penelitiannya.
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LAMPIRAN

1. Kuesioner

Bapak/Ibu yang saya hormati,

Dalam rangka menyelesaikan mata kuliah Seminar Sumber Daya Manusia STIE Indonesia
Banking School 2020 serta sebagai masukan bagi pihak perusahaan dalam peningkatan Kinerja
karyawan, kami Andini, Anggi, Kresna, Mila dan Umi. Mahasiswa/i Sekolah Tinggi limu
Ekonomi Indonesia Banking School Jurusan Manajemen yang pada saat ini saya akan meneliti
dengan judul “Pengaruh Human Resource Information System, Kompensasi Finansial,
Budaya Organisasi dan Disiplin terhadap Kinerja Karyawan ”. Bapak/Ibu merupakan salah
satu responden yang terpilih untuk berpartisipasi dan kerahasian atas jawaban Anda dijamin .
Mengingat pentingnya masukan dari penelitian ini maka atas kesedian Bapak/lbu mengisi

kuesioner ini saya ucapkan terima kasih.

Jawablah dan beri tanda (X) pada pilihan jawaban yang paling sesuai !
I. Pertanyaan Filter

1. Lamabekerja: a.lebih dari 1 tahun (Lanjut)
b. kurang dari 1 tahun (STOP)
2. Status Kepegawaian diperusahaan PT. Pegadaian (persero) :
a. Magang atau Tidak tetap (STOP)
b. Tetap (Lanjut)
ii. Profil Responden
1) Jenis kelamin
a. Pria
b. Wanita
2) Usia
a. 20-30 tahun
b. 30-40 tahun
c. 40-50 tahun
d. >50 tahun
3) Masa Kerja:
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a. 1-3tahun

b. 4-5tahun

c. >5tahun
4) Jenjang Terakhir Pendidikan :

a. SMA

b. D3

c. S1

d. S2

e. S3
Pertanyaan Utama

Keterangan:

Kuesioner ini dijawab berdasarkan skala interval tingkat persetujuan anda terhadap

pernyataan-pernyataan dibawah dimana skala 1 berarti Sangat Tidak Setuju(STS) dan

skala 6 berarti Sangat Setuju (SS) serta skala 2 s/d 5 merupakan diantaranya.

No Alat ukur Pernyataan STS SS
1 6
1 | Aplikasi LARISA mengontrol jam kerja
karyawan
2 | Aplikasi LARISA mudah digunakan
3 | Aplikasi LARISA mendukung kebutuhan
pekerjaan karyawan
4 | Dengan hadirnya Aplikasi LARISA
pekerjaan lebih efisien.
5 | LARISA meningkatkan kepercayaan diri
para Karyawan
6 Dengan gaji yang diberikan membuat

antusianisme karyawan meningkat
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7 | Gaji yang diperoleh dapat memenuhi
kebutuhan Karyawan

8 | Intensif yang diberikan sebanding dengan
pekerjaan yang dilakukan

9 | Tunjangan dari kantor membuat kepuasan
bekerja karyawan merasa nyaman.

10 | Perusahaan adil dalam memberikan bonus

11 | Di Perusahaan Pegadian perubahan-
perubahan ditentukan berdasarkan surat
keputusan kepemimpinan

12 | Keputusan penting lebih sering dibuat oleh
individu daripada secara kelompok

13 | Pimpinan memberikan petunjuk kerja yang
jelas kepada pegawai baru

14 | Perusahaan peduli terhadap masalah pribadi
pegawai

15 | Karyawan lebih tertarik pada hasil
pekerjaan dibandingkan dengan orang yang
mengerjakannya

16 | Sikap atasan yang tegas terhadap karyawan
membuat disiplin dalam bekerja

17 | Peraturan di perusahaan membuat karyawan
disiplin

18. | Karyawan inisiatif untuk datang tepat waktu

19. | Tugas selesai dengan deadline yang telah
diberikan

20. | Dengan disiplin kerja tinggi maka

produktifitas akan maksimal
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21. | Aturan yang berlaku meningkatkan kualitas
pekerjaan karyawan

22 | Atasan mendukung semua pekerjaan yang
dilakukan karyawan.

23. | Pekerjaan yang sesuai dengan job desk
membuat karyawan nyaman dalam bekerja

24 | Pekerjaan dilakukan sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

25. | Bonus yang diberikan mendorong karyawan

untuk bekerja lebih baik

2 Hasil uji Validitas seluruh Sampel.

Uji Validitas
No. Indikator pertanyaan r-hitung r-tabel keputusan
1 Aplikasi LARISA mengontrol jam )
_ 0,614 0,279 Valid
kerja karyawan
2 | Aplikasi LARISA mudah digunakan 0,622 0,279 Valid
3 | Aplikasi  LARISA  mendukung ]
_ 0,787 0,279 Valid
kebutuhan pekerjaan karyawan
4 Dengan hadirnya Aplikasi LARISA )
_ o 0,536 0,279 Valid
pekerjaan lebih efisien.
5 LARISA meningkatkan kepercayaan )
o 0,515 0,279 Valid
diri para Karyawan
6 Dengan gaji yang diberikan 0,747 0,279 Valid
membuat antusianisme karyawan

63




meningkat

7 Gaji yang diperoleh dapat memenuhi )
0,716 0,279 Valid
kebutuhan Karyawan
8 Intensif yang diberikan sebanding )
_ ] 0,722 0,279 Valid
dengan pekerjaan yang dilakukan
9 Tunjangan dari kantor membuat
kepuasan bekerja karyawan merasa 0,654 0,279 Valid
nyaman.
10 | Perusahaan adil dalam memberikan )
0,536 0,279 Valid
bonus
11 | Di Perusahaan Pegadaian perubahan-
perubahan ditentukan berdasarkan 0,571 0,279 Valid
surat keputusan kepemimpinan
12 | Memberikan  pelayanan terbaik ) )
0,077 0,279 Tidak Valid
kepada customer
13 | Pimpinan memberikan  petunjuk
kerja yang jelas kepada pegawai 0,329 0,279 Valid
baru
14 | Perusahaan peduli terhadap masalah )
o _ 0,470 0,279 Valid
pribadi pegawai
15 | Karyawan lebih tertarik pada hasil
pekerjaan  dibandingkan  dengan 0,450 0,279 Valid
orang yang mengerjakannya
16 | Sikap atasan yang tegas terhadap 0,474 0,279 Valid

karyawan membuat disiplin dalam
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bekerja
17 | Peraturan di perusahaan membuat )
o 0,450 0,279 Valid
karyawan disiplin
18 | Karyawan inisiatif untuk datang )
0,474 0,279 Valid
tepat waktu
19 | Tugas selesai dengan deadline yang )
o 0,632 0,279 Valid
telah diberikan
20 | Dengan disiplin kerja tinggi maka
J . P : ) % 0,707 0,279 Valid
produktifitas akan maksimal
21 | Aturan yang berlaku meningkatkan i
] _ 0,658 0,279 Valid
kualitas pekerjaan karyawan
22 | Atasan mendukung semua pekerjaan )
) 0,634 0,279 Valid
yang dilakukan karyawan.
23 | Pekerjaan yang sesuai dengan job
desk membuat karyawan nyaman 0,671 0,279 Valid
dalam bekerja
24 | Pekerjaan dilakukan sesuai dengan )
o 0,582 0,279 Valid
kemampuan yang dimiliki
25 | Bonus yang diberikan mendorong )
) o 0,622 0,279 Valid
karyawan untuk bekerja lebih baik

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2020)

Total dari 25 item pertanyaan terdapat 24 item yang dinyatakan valid dan 1 item yang
harus dihilangkan, sedangkan 24 item lainnya yang dinyatakan valid akan digunakan untuk

penelitian.
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3. Laporan hasil uji validitas dan Relibitas
Item Total Statistic

Scale Corrected Katagori | Cronbach’s | Katagori
Scale Mean if _Variance if | item _total item Alpha if _
item Correlation . item
item deleted | 5o joteq item Deleted
VAR00001 224.44 611.231 614 Valid 741 Reliabel
VAR00002 224.94 610.670 622 Valid 741 Reliabel
VAR00003 224.94 608.956 787 Valid 739 Reliabel
VAR00004 224.68 609.855 536 Valid 741 Reliabel
VARO00005 225.32 621.651 515 Valid 745 Reliabel
VARO00006 224.90 610.378 747 Valid 740 Reliabel
VARO00007 224.70 613.071 716 Valid 741 Reliabel
VARO00008 225.10 608.949 722 Valid 740 Reliabel
VAR00009 224.76 613.247 654 Valid 742 Reliabel
VARO00010 225.06 612.139 536 Valid 742 Reliabel
VARO0011 225.06 614.874 571 Valid 743 Reliabel
VAR00012 Tidak Reliabel
223.94 637.894 077 valid 753
VARO00013 225.22 627.522 329 Valid 748 Reliabel
VARO00014 225.42 619.636 470 Valid 745 Reliabel
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VARO0015 225.12 625.618 450 Valid 747 Reliabel
VARO00016 224.68 618.875 474 Valid 744 Reliabel
VARO00017 22454 616.049 632 Valid 743 Reliabel
VARO00018 224.32 606.998 707 Valid 739 Reliabel
VARO00019 224.70 611.765 658 Valid 741 Reliabel
VAR00020 224.16 613.851 685 Valid 742 Reliabel
VAR00021 224.60 610.531 634 Valid 741 Reliabel
VAR00022 224.66 615.372 615 Valid 743 Reliabel
VAR00023 224.66 613.249 671 Valid 742 Reliabel
VAR00024 224.82 612.396 582 Valid 742 Reliabel
VAR00025 224,58 614.249 622 Valid 742 Reliabel
Laporan :

Dari data 25 alitem terdapat 1 item yang dinyatakan tidak valid yaitu bernomor = 12,

Dan jumblah alitem yang dinyatakan valid yaitu bernomor =
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25

Jumblah alitem Reliabel adalah 25 Alitem.
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4. Hasil Data pengolahan SPSS untuk Uji Reabilitas seluruh sempel

HRIS

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100.0
Excluded? 0 .0
Total 51 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.999 1.000 5

KE

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100.0
Excluded® 0 .0
Total 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.



Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Items

N of ltems

1.000

1.000

5

BO

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100.0
Excluded® 0 .0
Total 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Iltems

N of Items

.996

1.000

5

DK

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded® 0

51

100.0
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Total

51

1oo.o|

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Items

N of Items

.999 1.000

5

KINERJA

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Total

Excluded?® 0

51

100.0
.0

51

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Iltems

N of Items

1.000

1.000

5
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5. Hasil Uji Asumsi Klasik

Regression

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

Memory Required
Additional Memory Required

for Residual Plots

12-MAY-2020 14:48:47

DataSet0
<none>
<none>

<none>
50

User-defined missing values are treated
as missing.
Statistics are based on cases with no
missing values for any variable used.
REGRESSION
/IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R
ANOVA COLLIN TOL
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT kinerja
IMETHOD=ENTER hris kf bo dk
ISCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS NORMPROB(ZRESID)
/ISAVE RESID.
00:00:07.53
00:01:36.93
2308 bytes

544 bytes
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Variables Created or

RES 1

Unstandardized Residual

Modified
[DataSet0]
Variables Entered/Removed?®
Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 dk, bo, ki, hris” Enter
a. Dependent Variable: kinerja

b. All requested variables entered.
5.1 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R*

Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 .793% .629 .597 2.00961

a. Predictors: (Constant), dk, bo, kf, hris

b. Dependent Variable: kinerja

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 308.746 4 77.186 19.112 .000"
Residual 181.734 45 4.039
Total 490.480 49

a. Dependent Variable: kinerja

b. Predictors: (Constant), dk, bo, kf, hris

5.2 Hasil Uji Multikolonieritas, Uji Heterokedastisitas & Uji T

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
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1 (Constant) -.629 3.181 -.198 .844
hris .001 131 .001 .007 .994 432 2.315
kf .293 125 314 2.334 .024 455 2.196
bo .387 181 .251 2.141 .038 .599 1.669
dk .370 113 .388 3.279 .002 .589 1.697
a. Dependent Variable: kinerja
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Model  Dimension Eigenvalue | Condition Index | (Constant) hris kf bo dk
1 1 4.968 1.000 .00 .00 .00 .00 .00
2 .013 19.197 .26 14 19 .03 .00
3 .009 23.590 .04 .01 .26 .03 .79
4 .006 28.117 .02 .85 45 .00 21
5 .004 37.479 .69 .01 .10 .94 .00
a. Dependent Variable: kinerja
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 14.9983 27.8875 23.4800 2.51017 50
Std. Predicted Value -3.379 1.756 .000 1.000 50
Standard Error of Predicted
Value .362 1.229 612 172 50
Adjusted Predicted Value 14.3994 27.5566 23.4516 2.55125 50
Residual -4.47402 4.38232 .00000 1.92584 50
Std. Residual -2.226 2.181 .000 .958 50
Stud. Residual -2.409 2311 .006 1.014 50
Deleted Residual -5.23720 4.92281 .02839 2.15996 50
Stud. Deleted Residual -2.552 2.434 .005 1.039 50
Mahal. Distance 611 17.353 3.920 3.035 50
Cook's Distance .000 .198 .025 .040 50
Centered Leverage Value .012 .354 .080 .062 50

a. Dependent Variable: kinerja
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Charts

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja
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Scatterplot

Dependent Variable: kinerja
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Regression Standardized Predicted Value
NPAR TESTS
/K-S (NORMAL) =RES_1
/MISSING ANALYSIS.
NPar Tests
Notes
Output Created 12-MAY-2020 14:53:57

Comments



Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time

Number of Cases Allowed?

DataSet0
<none>
<none>

<none>
50

User-defined missing values are treated
as missing.
Statistics for each test are based on all
cases with valid data for the variable(s)
used in that test.
NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=RES_1
IMISSING ANALYSIS.
00:00:00.03
00:00:00.03

393216

a. Based on availability of workspace memory.

5.3 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 50
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 1.92583991

Most Extreme Differences Absolute .084
Positive .070

Negative -.084

Test Statistic .084
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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6. Uji Hasil Regresi Linear Berganda

Regression

Notes

Output Created
Comments

Input

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time
Elapsed Time
Memory Required

Additional Memory Required

for Residual Plots

19-MAY-2020 13:53:53

DataSet0
<none>
<none>

<none>
50

User-defined missing values are
treated as missing.
Statistics are based on cases with no
missing values for any variable used.
REGRESSION

IMISSING LISTWISE

ISTATISTICS COEFF OUTS R
ANOVA

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y1

IMETHOD=ENTER X1 X2 X3 X4

ISCATTERPLOT=(*SRESID
*ZPRED)

/RESIDUALS DURBIN
HISTOGRAM(ZRESID).

00:00:04.44

00:00:09.88
2308 bytes

560 bytes

[DataSet0]
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Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 dk, bo, kf, hris” Enter

a. Dependent Variable: kinerja

b. All requested variables entered.

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .793° .629 597 2.00961 2.488
a. Predictors: (Constant), dk, bo, kf, hris
b. Dependent Variable: kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 308.746 4 77.186 19.112 .000°
Residual 181.734 45 4.039
Total 490.480 49
a. Dependent Variable: kinerja
b. Predictors: (Constant), dk, bo, kf, hris
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.629 3.181 -.198 .844
hris .001 131 .001 .007 .994
kf .293 125 314 2.334 .024
bo .387 181 .251 2.141 .038
dk .370 113 .388 3.279 .002
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a. Dependent Variable: kinerja

Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Predicted Value 14.9983 27.8875 23.4800 2.51017 50
Std. Predicted Value -3.379 1.756 .000 1.000 50
Standard Error of Predicted

Value .362 1.229 .612 172 50
Adjusted Predicted Value 14.3994 27.5566 23.4516 2.55125 50
Residual -4.47402 4.38232 .00000 1.92584 50
Std. Residual -2.226 2.181 .000 .958 50
Stud. Residual -2.409 2311 .006 1.014 50
Deleted Residual -5.23720 4.92281 .02839 2.15996 50
Stud. Deleted Residual -2.552 2.434 .005 1.039 50
Mahal. Distance 611 17.353 3.920 3.035 50
Cook's Distance .000 .198 .025 .040 50
Centered Leverage Value .012 .354 .080 .062 50

a. Dependent Variable: kinerja
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Charts

Frequency

Histogram

Dependent Variable: kinerja

A

Regression Standardized Residual

Mean = -5.18E-16
Stdl. Dev. = 0958
M=50
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Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja
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Regression Standardized Predicted Value
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(IBS) dengan ini menugaskan kepada:

Nama : Wasi Bagasworo, SE,. MM
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melaksanakan Kegiatan Penelitian bersama dengan Mahasiswa:

No Nama Mahasiswa Judul Penelitian
1 | 1. Dimas Kerindo Auditia (NIM 20171111103) | Pengaruh  Lingkungan  Kerja,
2. Maulidya Utomo (NIM 20171111021) Budaya Organisasi, Disipilin Kerja
3. Anisah Salma Urjuwan (NIM 20171111017) | Terhadap Kinerja Karyawan Store
4. Syawindra Abi Nur Rachmadany (NIM Associate  (Studi  Kasus Pada
20171111066) Gramedia Store Emerald Bintaro)
5. M. Nadhif Toha (NIM 20171111011)
2 | 1. Umi Hasanah (NIM 20171111134) Peningkatan Kinerja Berdasarkan
2. Anggi Pratiwi Putri (NIM 20171111133) Human Resource Information
3. Mila Aulia (NIM 20171111119) System, Kompensasi Finansial,
4. Kresna Prasetyatama Adriansyah (NIM Budaya Organisasi dan Disiplin
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