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MOTTO

“Hidup ini seperti sepeda. Agar tetap seimbang, teruslah bergerak.”
(Albert Einstein)

“If I try my best and fail, well, I’ve tried my best.”
(Steve Jobs)

“ Be the best version everyday”

(Desi)
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RINGKASAN

Pengaruh Human Resource Information System Dan Organization Culture Serta
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea
Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember; Desi Mustikasari; 160810201172; 2020;
91 Halaman; Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Perkembangan teknologi di Indonesia merupakan salah satu yang
mempengaruhui perubahan Kkinerja suatu individu di dalam organisasi. Segala
sesuatu dituntut untuk dikerjakan secara cepat, parktis, efisien, dan dapat
dipertanggung jawabkan. Pada penelitian ini memfokuskan pada permasalahan
yang ada pada bidang Bea dan Cukai khususnya di Kabupaten Jember, meski baru
dibuka pada tahun 2018 kurang dari lima tahun namun kantor ini sudah memiliki
repotasi yang baik. Selain itu, wilayah ini dipilih sebab adanya perkembangan
ekonomi yang pesat diperoleh dari sektor pertanianya.

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C
Jember beroprasi sebagai bentuk layanan dan pengawasan keluar masuknya barang
dari dalam maupun yang diterima dari luar negeri, maka barang yang diperjualkan
dan di kirim keluar dapat terkontrol sehingga dapat mencegah adanya barang-
barang ilegal yang dapat membahayakan masyarakat. Kantor ini dipilih sebagai
objek penelitian dikarenakan menggunkan sistem informasi sumber daya manusia
di dalam kegiatan kinerjanya, dan menjalankan norma-norma dan nilai didalam
budaya organisasinya.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Human Resource
Information System, Organization Culture, Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan di Kantor Bea dan Cukai Jember. Menggunakan variabel Human
Resource Information System, Organization Culture, Kompensasi sebagai variabel
bebas dan Kinerja Karyawan sebagai variabel terikatnya. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif yang meneliti tentang tanggapan karyawan dengan
menggunakan data responden sebanyak 40 orang. Setelah itu data di uji
instrumennya untuk membuktikan data valid dan reliabel setelah itu dilanjutkan
dengan menganalisis data responden untuk mengetahui hasil akhir. Penelitian
menggunakan analisis regresi linear, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel Human Resource Information System, Organization Culture, Kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Bea dan Cukai
Jember.
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SUMMARY

The Influence Of Human Resource Information System, Organization Culture,
Compensation On Employees Performance At Customs And EXxcise
Supervision And Service Office Customs Madya Type C Jember; Desi
Mustikasari; 160810201172; 2020; 91 Pages; Department of Management, Faculty
of Economics and Business, University of Jember.

The development of technology in Indonesia is one phenomenon that affects
changes in the performance of an individual in the organization. Everything is
demanded to be done quickly, practically, efficiently, and can be accounted for. In
the discussion this research focuses on the Customs and Excise field which is an
important institution in Indonesia, especially in Jember Regency. Jember Regency
was chosen as Service Office Customs Madya Type C Jember, this is supported by
the rapid economic development obtained from the agricultural sector.

Customs and Excise Supervision and Service Office of the Type C Customs
in Jember operates as a form of service and supervision of the entry and exit of
goods from within and received from abroad, so that goods sold and sent out can
be controlled and can prevent the existence of illegal goods that can endanger the
community. This office was chosen as the object of research because it uses the
human resource information system in its performance activities, implementing
norms and values in the culture of the organization.

This study uses Human Resource Information System, Organization Culture,
Employee Compensation as the independent variable and Employee Performance
variables as the dependent variable. The purpose of this study was to analyze the
influence of the Human Resource Information System, Organization Culture,
Compensation for Employee Performance at the Service Office Customs Madya
Type C Jember. This research is a quantitative study which examines employee
responses using 40 respondents' data. After that the data is tested on the instrument
to prove valid and reliable data after that it is continued by analyzing the
respondent's data to find out the final results. The study uses linear regression
analysis, the results of this study indicate that the variable Human Resource
Information System, Organization Culture, Compensation significantly influence
Employee Performance at the Service Office Customs Madya Type C Jember.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era ekonomi saat ini teknologi menjadi bagian yang sangat penting
dalam kehidupan kita, kegiatan yang biasa kita lakukan setiap hari berkaitan dengan
penggunaan teknologi tersebut. Kebutuhan manusia yang semakin meningkat
mendorong dalam melakukan setiap aktifitas dituntut untuk secara cepat, praktis,
dan efisien. Tidak hanya pengembangan teknologi dalam bidang komunikasi
lingkup luas maupun kecil, perkembangan teknologi sudah mulai tersebar dalam
berbagai aspek yang berpengaruh terhadap kegiatan manusia itu sendiri antara lain
pada sektor ekonomi, hukum, perbankan, kesehatan dan lain sebagainya.
Pemanfaatan teknologi informasi didalam perusahaan telah memberikan dampak
positif bagi keberlangsungan suatu lembaga antara lain aktifitas mendapatkan
informasi, mengelola data, memproses data, menyusun data, memanipulasi data
serta berbagai kegiatan dalam mendapatkan informasi yang bersifat relavan, akurat,

tepat pada waktunya serta dapat dipertanggung jawabkan.

Perencanaan sumber daya manusia didalam perusahaan perlu adanya sistem
yang berkerja secara sistematis yang terintegrasi secara langsung istilah sistem
informasi sumber daya manusia dikenal sebagai Sistem Pepegawaian (SIMPEG).
Human Resource Information System (Sistem Informasi Sumber Daya Manusia)
adalah gabungan dari sebuah sistem yang berkolaborasi antara ilmu manajemen
sumber daya manusia dengan teknologi informasi. Pada perusahaan diterapkan
penggunaan software dan hardware salah satu contoh dari penggunaan yaitu
Enterprice Resource Planning (ERP) yang merupakan perangkat lunak yang
digunakan dalam sistem manajemen dalam perusahaan berfungsi dalam sistem
perencanaan, menyusun, pemerosesan data yang terstandarisasi serta ada dalam
satu bentuk aplikasi perencanaan sumber daya perusahaan. Selain itu perusahaan
juga meggunakan Software Microsoft Access sebagai sistem pengelolaan basis data
yang bersifat angka maupun Kata, aplikasi ini bertujuan efektifitas dan efisiensi
setiap kegiatan didalam perusahaan kecil hingga menengah. Basis data yang diolah
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pada sistemn ini berguna untuk perusahaan dalam menghasilkan informasi terkait

dengan kebutuhan di dalam suatu organisasi.

Menurut Mathis & Jackson (2002) HRIS sebagai suatu sistem informasi
terintegrasi yang dirancang untuk meningkatkan efisiensi dengan mengumpulkan
data SDM dan untuk membuat dokumen SDM lebih berguna sebagai sumber
informasi. Kegiatan — kegiatan pada manajemen sumber daya manusia perlu adanya
aplikasi yang membantu dan mempermudah pada kinerja perusahaan. Menurut
Ngai & Wat (2006) lebih kurang dari beberapa dakede, organisasi sudah lebih
menggunakan HRIS untuk mengelola sumber daya manusianya. HRIS berhubungan
dengan transaksi sehari-hari untuk mengurangi kegiatan secara manual dan
tradisional serta dapat digunakan sebagai bentuk tranformasional pada perusahaan.
Selain itu, agar bertujuan untuk meningkatkan efektifitas pada SDM organisasi
lebih bergantung pada HRIS Ball (2001) Lippert & Swiercz (2005).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Yuzar (2011), Rusjiana (2016),
Lasmaya (2016), memberikan hasil HIRS yang baik berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan bahwa penggunaan Sistem Informasi Sumber Daya
Manusia sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Rivai
(2009) Sistem Informasi Sumber Daya Manusia merupakan prosedur sistematik
untuk pengumpulan, menyimpan, mempertahankan, menarik, memvalidasi data
yang dibutuhkan oleh sebuah perusahaan untuk meningkatkan SDM. Dengan
demikian bahwa sistem informasi sumber daya manusia merupakan bentuk
operasional dalam menjalankan kinerja perusahaan berkaitan dengan sistem yang
dapat membantu dalam pengambilan keputusan..

Pengambilan keputusan di dalam suatu organisasi pasti mementingkan
kesepakatan anggota-anggota sesuai dengan keyakinan-keyakinan yang membuat
suatu organisasi menjadi lebih baik. Budaya yang baik juga akan mempengaruhi
pola pikir individu dalam pengambilan keputusan. Kinerja anggota dalam
menyikapi segala permasalahan didukung dengan adanya pengetahuan yang cukup

dan dinamis. Kegiatan dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia
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didukung dengan adanya Organization Culture sebab organisasi dengan budaya
yang baik dan kuat maka akan berpengaruh terhadap tindakan dan keefektifitas
pada kinerja karyawan. Hal tersebut memiliki keterkaitan bahwa kinerja karyawan
akan berjalan dengan baik sesuai dengan budaya yang dianut di dalam perusahaan.
Menurut Deikme (2013) budaya organisasi merupakan kerangka prilaku, emosi,
dan psikologi yang tertanam dan dianut bersama para anggota dalam organisasi.
Dengan demikian budaya organisasi mengarah kepada kegiatan-kegiatan yang
bertujuan untuk meningkatkan kualitas secara menyeluruh didalam suatu organisasi
berkaitan dengan mengelola sumber daya manusianya dan juga pada setiap kinerja
karyawan di perusahaan. Budaya perusahaan dilihat sebagai ciri identitas bagi
anggota dan nilai-nilai bersama yang dianut yang dijadikan acuan untuk mencapai

tujuan bersama.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mita, Muis, dan Umar (2014),
Budiono (2016), Novziransyah (2017), memberikan hasil pengaruh signifikan
Organization Culture yang baik dapat meningkatkan Kkinerja karyawan. Begitu
sebaliknya penerapan budaya organisasi ynag kurang baik dapat berdampak pada

penurunan Kinerja karyawan.

Setiap organisasi berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan untuk
menjadi lebih baik dengan tujuan agar dapat mencapai target yang diinginkan.
Melalui pemberian kompensasi mendorong para karyawan untuk berkontribusi
lebih dan menjadi sebuah dorongan dalam meningkatkan Kkinerjanya. Tujuan
diberikanya kompensasi agar karyawan tertarik untuk bekerja, dengan adanya
kompensasi yang diberikan diharapkan karyawan merasa sejahtera. Kompensasi
sendiri merupakan salah satu bentuk hubungan timbal balik antara perusahaan dan
karyawan yaitu dapat berbentuk finansial maupun nonfinansial. Menurut
Panggabean (2004:64), kompensasi finansial merupakan kompensasi yang bersifat
langsung yang diterima oleh karyawan yang terdiri dari gaji, tunjangan dan insentif.
Menurut Sutrisno (2009), kompensasi nonfinansial merupakan kompensasi yang
tidak dapat dirasakan secara langsung oleh karyawan. Kompensasi nonfinansial
diberikan oleh perusahaan sebgai usaha dari perusahaan untuk meningkatkan
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kesejahteraan karyawanya.kompensasi nonfinansial bisa berupa pujian dari
pimpinan, fasilitas yang diberikan perusahaan, lingkungan kerja perusahaan.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mita, Muis, dan Umar (2014),
Leonardo dan Andreani (2015), Pratama dan Soe’oed (2015) memberikan hasil
bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya
apabila kompensasi tidak diberikan maka akan berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil dari penelitian sebelumnya bahwa kompensasi
finansial memberikan dampak yang lebih signifikan dibanding dengan kompensasi

nonfinansial.

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C
Jember merupakan suatu lembaga yang penting yang bertugas untuk melindungi
dan mengawasi keluar masuknya barang-barang berbahaya, serta melakukan
pelayanan kegiatan impor pada bidang kepabeanan dan cukai dengan ketentuan
perundang-undangan yang berlaku. Lembaga ini merupakan salah satu cabang yang
berada di wilayah Jember, kantor Bea Cukai ini berdiri sejak bulan november 2018
diharapkan dapat melayani masyarakat lebih mudah. Kabupaten Jember dipilih
sebagai salah satu cabang Kantor Pelayanan dan Pengawasan Bea Dan Cukai Tipe
Madya Pabean C Jember sebab dilihat dari perkembangan ekonomi pada dua tahun
terakhir ini mengalami peningkatan selain itu kantor ini juga membawai tiga
kabupaten kabupaten Jember, Kabupaten Bondowoso, dan Kabupaten Situbondo.
Kantor ini meski baru beroprasi 2018 karyawan telah melakukan 32 kali penidakan,
penidakan cukai sebanyak 27 kali dan 5 kali barang kiriman pos ditahun pertama,
sehingga segala bentuk kegiatan ilegal dapat dicegah dan diatasi.

Kegiatan dalam menjalankan operasi di kantor ini sudah menggunakan
teknologi yang canggih dengan memanfaatkan suatu sistem yang bekerja untuk
mempermudah dalam kegiatan pelayanan, selain itu perlindungan data sangatlah
ketat oleh sebab itu karyawan telah menggunkan sistem fingerprint agar dapat
mengidentifikasi setiap karyawan kantor. Kegiatan kerja yang digunakan oleh
pegawai sudah masuk didalam aplikasi office Direktorat Jendral Bea dan Cukai
(DJBC). Manfaat dari aplikasi ini antara lain Integrasi proses (CEHRIS dan Service
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Oriented Architecture), paperless (bertujuan agar lebih efisien dan praktis), anytime
(dapat diakses setiap saat), digital signature (persetujuan dokumen lebih cepat),
data mining (proses olah data). Teknik olah data sudah terhubung dengan kantor
pusat sehingga dalam mengakses data lebih mudah dan cepat sebab dapat dilakukan
secara online. Kantor ini juga menggunakan sistem kepegawaian dalam mengkases
setiap karyawan yang bekerja disini dan semuanya telah terstruktur dan terintegrasi
dalam satu sistem informasi. Salah satu sistem informasi yang mempengaruhi
langsung kinerja karyawan dengan diberlakukanya E-Performance Bea Cukai, ini
merupakan aplikasi yang mengakumulasikan Kkinerja karyawan dalam
menyelesaikan target tugasnya. Dalam aplikasi tersebut dapat melihat beban kerja
dan apa saja yang telah dikerjakan karyawan itu sendiri, apabila karyawan tidak
menyelesaikan tugasnya dengan baik maka karyawan tersebut akan mendapatkan

konsekuensi potongan kompensasi atau pengurangan hak lainya.

Budaya organisasi yang dijalankan sangatlah erat pada Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember, nilai-nilai serta
norma-norma didasari oleh Pancasila sebagai pedoman dasar dan telah terstruktur
di lembaga ini. Peraturan yang diterapkan diharapkan agar karyawan patuh terhadap
norma-norma yang berlaku serta dapat membangun suatu karakter yang baik di
dalam suatu organisasi. Setiap karyawan memberlakukan budaya senyum sapa
kepada masyarakat, hal itu didukung dengan pelayanan yang ramah dan sopan.
Karyawan didorong untuk selalu beradaptasi dengan adanya perubahan yang terjadi
sehingga inovasi diperlukan untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik.
Pemberian tanda balas jasa yakni kompensasi sudah cukup dengan standar daerah
setempat dan tunjangan-tujangan yang diberikan sesuai dengan posisi suatu

karyawan dan memiliki tingkatan-tingkatan.

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C
Jember dipilih sebagai obyek yang paling tepat dalam melakukan penelitian terkait
dengan tiga variebel yang digunakan Human Resource Information System (Sistem
Informasi Sumber Daya Manusia), Organization culture (Budaya Organisasi),
Kompensasi sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel
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terikatnya. Sebab, kantor ini telah terintegrasi dengan penggunaan HRIS dan
kegiatan pelaksanaan tugas telah dimonitorisasi dengan sistem kerja dari DJBC
(Direktorat Jendral Bea Cukai). Sistem tersebut membantu dalam pelaksanaan
tugas karyawan, sehingga karyawan lebih terstruktur dan kinerjanya sehingga dapat
dipantau yang kemudian dijadikan sebagai bahan evaluasi dan pengambilan
keputusan. Sedangkan, Organization Culture pada kantor ini didasari dengan sikap
dasar yaitu rasa tanggung jawab dalam melaksanakan tugas dan wewenangnya,
memiliki rasa komitmen yang tinggi, memiliki sikap berinovasi untuk perbaikan
bea dan cukai, jujur dan dapat dipercaya. Kemudian untuk membuat pegawai
semangat dalam bekerja kebijakan kantor dengan pemberian kompensasi menjadi
peran penting penting, kompensasi berupa (gaji, insentif, tunjangan dan juga

fasilitas yang baik) dapat memberikan kesejahteraan bagi pegawai.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian-penelitian sebelumnya
tentang pengaruh dari Human Resource Information System (Sistem Informasi
Sumber Daya Manusia), Organization culture (Budaya Organisasi), Kompensasi
khususnya terhadap kinerja karyawan. Pertama sistem yang ada pada Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember
merupakan sistem resmi dari pemerintahan sehingga penggunaanya sangatlah
terbatas, Kedua, pegawai tetap pada kantor ini sebanyak 40 orang sehingga
keragaman data sangatlah terbatas dibanding dengan penelitian-penelitian
sebelumnya. Ketiga, penerapan Organization culture (Budaya Organisasi) dan
pemberian Kompensasi masih perlu ditinjau kembali apakah dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan memberikan kesejahteraan pegawai. Berdasarkan latar
belakang masalah yang telah diungkapkan diatas menarik peneliti untuk mengkaji

penelitian ini.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, dapat disimpulkan

beberapa rumusan masalah penelitian ini adalah:

a.

Apakah Human Resource Information System berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean C Jember ?

Apakah Organization culture berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor
Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember ?
Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor
Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember ?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini

adalah:

a.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Human Resource Information
System terhadap kinerja karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organization Culture terhadap
kinerja karyawan Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean C Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap kinerja
karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya

Pabean C Jember.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan atau

yang terkait dengan penelitian ini, dan bagi akademisi:

a.

Bagi Kantor Bea Cukai Jember
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada kantor

tentang pengaruh Human Resource Information System, Organization culture,
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Kompensasi terhadap karyawan, sehingga dapat berguna dalam
meningkatkan kualitas Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Dan
Cukai Tipe Madya Pabean C Jember

Bagi akademisi

Diharapkan dapat memberikan informasi serta diharapkan dapat dijadikan
refrensi bagi peneliti selanjutnya terkait dengan variabel yang dibahas
sehingga dapat menyempurnakan penelitian yang selanjutnya dengan
pandangan baru kepada mahasiswa terkait dengan Human Resource
Information System, Organization culture, Kompensasi serta pengaruhnya

terhadap kinerja karyawan
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Tinjauan Teori

2.1.1 Human Resource Information System
Menurut Rivai (2009), Human Resource Information System (Sistem

Informasi Sumber Daya Manusia) merupakan prosedur sistematik untuk
pengumpulan, menyimpan, mempertahankan, menarik, memvalidasi data yang
dibutuhkan oleh sebuah perusahaan untuk meningkatkan keputusan SDM. Ini
artinya bahwa sistem infomasi SDM mempunnyai kemampuan untuk mendapatkan
informasi yang dibutuhkan atau pilihan banyak orang yang lebih berhubungan

dengan aktifitas perencanaan SDM baru.

Menurut O’brien dan Maracas (2010), menyatakan bahwa sistem informasi
SDM ditujukan untuk efektifitas dan efisiensi berkenaan dengan SDM di
perusahaan. Menurut Suwatno (2011), menyatakan bahwa dalam membentuk
sistem informasi yang komprehensif, informai haruslah diperoleh dari berbagi
sumber. Menurut Susanto (2004), sistem informasi merupakan susunan dari orang-
orang, kegiatan, data, jaringan (network), dan teknologi yang diintegrasikan
sedemikian rupa dengan tujuan untuk mendukung dan memperbaiki operasi sehari-
hari perusahaan serta untuk memenuhi kebutuhan informasi dengan baik untuk
pemngambilan keputusan maupun pemecah masalah para manajer. Sehingga dapat
disimpulkan sistem informasi sumber daya manusiabahwa sistem informasi
merupakan sistem yang dijalankan manusia berisi data dan prosedur yang

bekerjasama secara terkoordinatif.

Menurut Rivai (2009), HRIS terbentuk dari berbagai elemen. Tiga komponen

fungsional utama antara lain adalah:

a.  Fungsi masukan
Memasukan informasi mengenai pegawai kedalam SISDM

b.  Fungsi pemeliharaan data
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Setelah data dimasukan ke dalam sistem informasi, fungsi pemeliharaan data
(data maintenance function) akan memperbaharui dan menambahkan data
baru ke dalam basis data yang ada

Fungsi Keluaran

Fungsi yang menghasilkan keluaran yang bernilai tinggi pada user

Menurut Susanto (2004), HRIS merupakan sistem informasi untuk

mendukung kegiatan-kegiatan manajer di fungsi sumber daya manusia. Tiap

perusahaan memiliki suatu sistem untuk mengumpulkan dan memelihara data yang

menjelaskan sumber daya manusia, mengubah data tersebut jadi informasi dan

melaporkan informasi itu kepada pemakai. Sistem ini dinamakan Human Resouce

Management System.

Menurut Rivai (2009), menyatakan bahwa indikator sebuah HRIS haruslah

dirancang untuk menyediakan informasi. Informasi yang dikehendaki pada

umumnya meliputi :

a.

Tepat waktu, yakni departemen SDM atau pegawai haruslah memiliki akses
untuk memutakhirkan informasi. Jika selama ini masih menggunakan sarana
informasi yang relatih sederhana, maka tugas manajer harus mengejar sarana
informasi yang mutakhir.

Akurat, yaitu departemen SDM atau pegawai harus mampu bergantung pada
akurasi informasi yang disediakan. Segala bentuk informasi yang tidak
akurat-perkiraan, dugaan, taksiran — akan berdampak buruk juga bagi sebuah
perusahaan atau sebuah organisasi.

Ringkas, yaitu departemen SDM atau pegawai harus dapat pula menyerap
banyak informasi pada setiap saat.

Relevan, yaitu departemen SDM atau pegawai harus mendapatkan informasi,
tidak hanya informasi yang dibutuhkan dalam situasi tertentu. Sementara
bentuk informasi lain yang belum dapat difungsikan dapat disimpan atau

cukup diketahui secara terbatas.
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e.  Lengkap, yakni departemen SDM atau pegawai harus mampu mendapatkan
informasi secar lengkap, tidak sepotong-sepotong.
Perspektif HRIS dengan segala aktivitas kepegawaian sebagai berikut Rivai
(2009):

a.  Didapatkannya melalui Perekrutan; seleksi; penempatan; peramalan;
perencanaan SDM; perencanaan Kkarier dan lain-lain.

b.  Pemeliharaan melalui pemberian kompensasi; ganti rugi; keuntungan;
pelatihan; keselamatan dan kesehatan; dan hubungan kerja.

c. Pemanfaatan melalui penempatan; pembinaan manajemen; keterampilan
menginventarisasi; penilaian kinerja; dan standar prestasi.

d.  Evaluasi melalui riset personal: analisis ekonomi; analisis SDM, penilaian
potensi, dan audit SDM.

Menurut Bingol (2010), Human Resource Information System sebagai
subsistem dari SIM (sistem informasi manajemen), adalah pendekatan sistem
informasi yang diorganisir untuk mengukur dan menilai operasi sumber daya
manusia saat ini sehubungan dengan produksi/hasil di era pasca-industri. HRM
(human resource management) menjadi lebih bertahap kompleks dan intensif data
dalam penggunaannya dan pelaksanaan semua operasi, pengambilan keputusan,
perencanaan untuk operasi tersebut telah membawa HRIS ke permukaan, serta
sistem ini telah membantu manajer dan pegawai untuk bertindak lebih cepat, akurat,
dan efektif umpan balik dan keputusan.

Menurut Celik dan Akgemci (2015), HRIS adalah proses yang memungkinkan
bisnis untuk mengumpulkan, menyimpan, melestarikan, memperbarui dan
menganalisis data, dan menyiapkan laporan terkait yang diperlukan sehubungan
dengan manusianya sendiri sumber daya, aktivitas personalia dan departemen
organisasi dan fitur-fiturnya. Penggunaan sistem ini sangatlah penting didalam
proses perencanaan, pengendalian dan pengorganisasian yang dapat diakses dalam
satu kesatuan aplikasi. Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulakan alasan

mengapa digunakanya sistem informasi sumber daya manusia agar memudahkan
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mengakses data administrasi karyawan, mempermudah kinerja karyawan agar lebih
efisien, sebagai sarana perencanaan kegiatan kerja, dan pengambilan keputusan.

2.1.2 Organization Culture (Budaya Organisasi)
Menurut Mangkunegara (2005:56), Budaya organisasi sebagai suatu sistem

makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota, sehingga budaya organisasi
sebagai seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang
dikembangkandalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi
internal yang membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang lain.
Menurut Moeljono (2005), Budaya merupakan akar dalam tradisi, maka budaya

mencerminkan apa yang dilakukan, dan bukan apa yang akan berlaku pasti.

Budaya perusahaan merupakan sesuatu hal yang sangat kompleks, sehingga di
dalam pengukuran budaya perusahaan atau organisasi diperlukan indikator yang
merupakan karakteristik dasar budaya organisasi sebagai wujud nyata
keberadaanya. Berikut adalah indikator budaya organisasi yang dikemukakan oleh
Robbins dan Coulter (2009):

a. Inovasi dan pengambilan resiko, yaitu kadar seberapa jauh karyawan
didorong untuk inovatif dan mengambil resiko.

b.  Perhatian ke hal yang rinci atau detail, yaitu kadar seberapa jauh karyawan
diharapkan mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian yang
rinci/detail.

c.  Orientasi hasil, yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau
output dan bukannya pada cara mencapai hasil itu.

d. Orientasi orang, yaitu kadar seberapa jauh keputusan manajemen turut
mempengaruhi orang- orang yang ada dalam organisasi.

e.  Orientasi tim, yaitu kadar seberapa jauh pekerjaan disusun berdasarkan tim
dan bukannya perorangan.

f. Keagresifan, yaitu kadar seberapa jauh karyawan agresif dan bersaing,

bukannya daripada bekerja sama.
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g. Kemantapan/stabilitas, yaitu kadar seberapa jauh keputusan dan tindakan
organisasi menekankan usaha untuk mempertahankan status quo yang
kontras dengan pertumbuhan
Menurut Robbins (2009) Ada enam faktor penting yang mempengaruhi

budaya organisasi, yaitu:

a.  Observed behavioral regularities (Pengamatan terhadap tingkah laku) yaitu
kegiatan interaksi yang dilakukan suatu individu dengan berkomunikasi
dengan yang lainya.

b.  Norms (Norma) yaitu berbagai standar prilaku sesuai dengan ketentuan.

c.  Dominant values (Nilai-nilai yang dominan) yaitu nilai-nilai yang dianut

anggota dan sering dilakukan.

d.  Philosophy (Filsafat) yaitu adanya kebijakan-kebijakan yang berkenaan

dengan keyakinan organisasi dalam memperlakukan anggota karyawan.

e.  Rules (Peraturan) yaitu adanya pedoman yang kuat, dikaitkan dengan

kemajuan organisasi.

f. Organization climate (Iklim Organisasi) merupakan perasaan keseluruhan

(anoverall “feeling’’) yang tergambarkan dari suatu organisasi.

Menurut Tintami, Pradhanawati & Nugraha (2013) Budaya organisasi
merupakan filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma, dan
nilai-nilai bersama menjadi karakteristik inti tentang bagaimana melakukan sesuatu
dalam sebuah organisasi. Menurut Mangkunegara (2011) menguraikan Kinerja
merupakan pencapain hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan. Menurut Abdul
Rashid dalam Nugroho dkk. (2006) budaya organisasi merupakan kunci
keberhasilan  organisasi,sehingga  banyak penelitian  dilakukan  untuk
mengidentifikasi nilai atau norma-norma perilaku yang bisa memberikan kontribusi

bagi keberhasilan organisasi.
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2.1.3 Kompensasi

Menurut Handoko (2001), menyatakan bahwa dapat disebut sebagai
kompensasi adalah semua yang diterima karyawan yang bertujuan sebagai balas
jasa atas apa yang telah ddikirjekan oleh kayawan tesebut. Menurut Martoyo (2000),
kompensasi adalah pengatur seluruh pemberian balas jasa bagi employers maupuun
employees baik yang langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung
berupa uang (non finansial). Kompensasi terbagi menjadi dua macam,
“Kompensasi finansial yang keduanya terdiri dari kompensasi langsung dan
kompensasi  tidak langsung. Kompensasi langsung tersebut meliputi
bayaran/pembayaran yang diperoleh seseorang/karyawan dalam bentuk gaji atau
upah, dan insentif. Disamping itu kompensasi tidak langsung disebut juga dengan
tunjangan yaitu semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi
langsung, Kompensasi non finansial terdiri dari pekerjaan itu sendiri dan

lingkungan kerja dimana seseorang tersebut bekerja.

Menurut Sofiyandi (2008), kompensasi adalah kompensasi yang diberikan
kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan untuk perusahaan.
Sutrisno (2009), menyatakan bahwa kompensasi diserahkan oleh perusahaan
terhadap karyawannya dalam bentuk upah atau bonus. Tujuan dari kompensasi
adalah Handoko (2012):

a. Mendapatkan karyawan yang berkualitas
Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para pelamar
Karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat
pengupahan harus sesuai dengan kondisi suplai dan permintaan tenaga keria.
b. Mempertahan karyawan yang sudah ada
Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, maka banyak karyawan yang baik
akan keluar. Untuk mencegah perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga
agar tetap kompetitif dengan perusahaan-perusahaan lainnya.

C. Menjalin keadilan
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Administrasi keupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi prinsip
keadilan. Keadilan atau konsisten internal dan eksternal sangat penting
diperhatikan dalam penetuan tingkat kompensasi.

Menghargai perilaku yang diinginkan

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan.
Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetian, tanggung jawab baru dan
perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang
efektif

Mengedalikan biaya-biaya

Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusianya pada tingkat
biaya yang layak.

Memenuhi peraturan-peraturan legal

Seperti aspek-aspek manajemen personalia lainnya, administrasi kompensasi
menghadapi batasan-batasan legal. Program kompensasi yang baik
meperhatikan kendala- kendala tersebut dan memenuhi semua peraturan
pemerintah yang mengatur kompensasi karyawan.

Tujuan kompensasi menurut Sutrisno (2009):

Menjamin sumber nafkah karyawan beserta keluarganya

Meningkatkan prestasi kerja

Meningkatkan harga diri para karyawan

Mempererat hubungan kerja antarkaryawa

Mencegah karyawan meninggalkan perusahaan

Meningkatkan disiplin kerja

Efisiensi tenaga kerja yang potensial

Perusahaan dapat bersaing dengan tenaga kerja di pasar

Mempermudah perusahaan mencapai tujuan

Melaksanakan peraturan perundang-undangan yang berlaku dan perusahaan

dapat memberikan teknologi baru.
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Kompensasi memiliki beberapa indikator adalah sebagai berikut , Simamora
(2004):

a.  Gaji atau upah
Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan. Sedangkan
upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam.

b.  Insentif
Menupakan tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah yang
diberikan olch organisasi.

c.  Tunjangan
Contoh dari pemberian tunjangan yaitu tunjangan akhir tahun, asuransi
kesehatan jiwa, liburan yang ditanggung oleh perusahaan , dan tunjangan
lainnya yang berkaitan dengan karyawan .

d.  Fasilitas
Contoh dari pemberian fasilitas yaitu kenikmatan atau fasilitas sepeti mobil

perusahaan, tempat kerja yang nyaman, tempat parkir khusus dan luas.

2.1.4 Kinerja

Menurut Mangkunegara (2000:78), kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja faktor yang mempengaruhi pencapaian
kinerja, menurut Mangkunegara (2000:78), adalah faktor kemampuan (ability) dan
faktor motivasi (motivation). Dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja itu berupa
kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) dari individu maupun
kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami
atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk
berprestasi. Selain itu motivasi seseorang dalam melaksanakan perkerjaan menjadi

ukuran atau patokan atas maksimal tidaknya dia bekerja.

Kinerja menurut Torang (2013), adalah kuantitas dan kualitas hasil kerja
individu atau sekelompok di dalam perusahaan dalam melaksanakan tugas pokok
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dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan
ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam perusahaan. Selain itu
menurut Sedermayanti (2011), kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan,
sebuah proses manajemen secara keseluruhan, dimana hasil kerja seorang tersebut
harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur. Berdasarkan
pengertian-pengertian tersebut penulis dapat menyimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan atas apa yang telah
dikerjakannya sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan oleh

perusahaan.

Terdapat indikator kriteria yang dihasilkan dari pekerjaan untuk mengukur

Kinerja seorang karyawan antara lain Robbins (2006):

a.  Kualitas
Kualitas adalah suatu tingkatan dimana hasil akhir yang dicapai mendekati
sempurna dalam artian skala pekerjaan untuk mengukur Kinerja seorang
karyawan

b.  Kuantitas
Kuantitas yaitu jumlah yang dihasilkan yang didasarkan dalam istilah
sejumlah unit kerja ataupun arti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh
perusahaan

c.  Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu adalah tingkat aktivitas yang diselesaikan tersebut pada
waktu yang ditentukan

d.  Efektifitas
Efektifitas merupakan sebuah tingkat pengetahuan sumber daya organisasi
yang dimaksudkan menaikan keuntungan

e.  Kemandirian
Kemandirian adalah tingkat seorang karyawan yang pada akhirnya akan dapat
menjalankan fungsi komitmen kerja. Kemandirian juga merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab karyawan terhadap instansi.
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2.2 Penelitian Terdahulu

Hasil dari penelitian terdahulu bisa menjadi rujukan atau refrensi bagi
penelitian yang akan dilakukan. Beberapa penelitian terdahulu yang digunakan

penulis adalah:

Penelitian yang dilakukan oleh Yuzar, M. Rangga (2011) dengan variabel
independen yaitu HRIS sebagai (X1) dan Budaya Organisasi sebagai (X2) Kinerja
karyawan sebagai variabel dependenya. Secara parsial variabel sistem informasi
SDM (X1) menunjukkan nilai Sig = 0,000 < 0,05. Secara parsial variabel budaya
organisasi (X2) menunjukkan nilai Sig = 0,025 < 0,05. Hal ini berarti secara parsial
variabel sistem informasi sumber daya manusia dan budaya organisasi memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Mita, Muis dan Umar (2014), Variabel
Kompensasi Intrinsik menunjukkan nilai Sig sebesar 0.00 < 0.05, sedang hasil Uji
t pada Variabel Kompensasi Ekstrinsik menunjukkan bahwa nilai Sig sebesar
0.457>0.05, hal ini berarti terdapat pengaruh positif signifikan antara Kompensasi
Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Budaya Organisasi dan Kompensasi
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Leonardo dan Andreani (2015), nilai t hitung
dari variabel kompensasi finansial (X1) mempunyai nilai sebesar 2,284 dan dari
variabel kompensasi non finansial (X2) sebesar 2,126. Berdasarkan hasil penelitian
menyatakan terdapatnya pengaruh positif dan signifikan yang lebih dominan
diantara kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Pratama, Stefanus Andi, Moehammad,
Soe’oed dan Gunawan (2015). Dengan pengujian statistik diperoleh nilai t hitung
sebesar 4,903, karena nilai thitung > ttabel (4,903>2,021) maka disimpulkan bahwa
maka secara parsial variabel kompensasi non finansial (X2) berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Jiwasraya (Persero).

Penelitian yang dilakukan oleh Kaygusuz, Ilhami dan Tahir Akgemci,

Abdullah Yilmaz (2016), ditemukan bahwa mempengaruhi Kinerja Pribadi secara
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negatif (B = -0.135; p <0,05), sedangkan HRIS berorientasi Kinerja Pribadi
memengaruhinya secara positif (B = 0,748; p <0,05). Hasil analisis menunjukkan
bahwa model memiliki tingkat penjelas 48%, dan Kinerja Pribadi yang berorientasi

HRIS memiliki dampak terbesar pada Kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Rujiana, Jimmy (2016), Fungsi Keluaran
(X1) yaitu sebesar 0,104 atau 10,4% dengan tingkat signifikansi 0,04. Hal ini
menunjukkan bahwa fungsi keluaran berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan Fungsi Masukan (X2) memperoleh nilai sebesar 0,423 atau sebesar 42,3%
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00. Hal ini membuktikan bahwa fungsi
masukan HRIS berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Lasmaya (2016), sesuai dengan hasil
pengolahan data yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa pengaruh HRIS (X1)
terhadap Kinerja Karyawan(Y) secara bersama-sama atau simultan memiliki
pengaruh total sebesar 82,5%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengaruh HRIS

sangat signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Budiono, (2016), berdasarkan hasil estimasi
inner model untuk pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
menunjukan t-statistic sebesar 2,7609>1,96. Hal ini menunjukan bahwa budaya

organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan Haque dan Hossain (2019) Penelitin ini
menggunakan teknik analisis Regresi Linear Berganda. Kompensasi terhadap
kinerja memiliki hasil p value (0,001<0,05) maka disimpulkan bahwa keduanya
memiliki hasil yang positif dan saling berhubungan. Sedangkan hasil dari budaya
organisasi yakni (0,000<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
berhubungan positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Novziransyah (2017) hasil penelitian
menunjukan bahwa variabel budaya organisasi ternyata variabel sistem imbalan dan
pola komunikasi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) Kantor Wilayah Sumatera Utara Medan. Dari dua variabel yang
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Kantor Wilayah

Sumatera Utara, variabel pola komunikasi merupakan yang paling dominan dan

paling berpengaruh dengan nilai koefisien () sebesar 3,084.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. Nama Variabel Alat Hasil
Peneliti Penelitian Analisis Kesimpulan
1 Yuzar, M. HRIS (X1), Budaya Analisis HRIS, Budaya
R 2011)  Organisasi (X2 Regresi Li organisasi,
angga (2011) rganisasi (X2), egresi Linear berpengaruh positif
Kinerja karyawan (Y) Berganda terhadap Kinerja
Karyawan.

2 Mita, Afnita Budaya Organisasi Analisis Budaya Organisasi,
Mahlia Muis, (X1),Kompensasi R iLi K .
Fauziah Umar (X2),Kinerja egresvLU-2l ompensas,
(2014) Karyawan(Y) Berganda berpengaruh positif

terhadap Kinerja
Karyawan

3 Leonardo, Kompensasi Analisi Regresi Kompensasi
Edrick dan (X1),Kinerja Linier Berganda berpengaruh positif
Fransisca Karyawan (Y) dan signifikan
Andreani (2015) terhadap Kinerja

Karyawan

4 Pratama, Kompensasi Analisis Regresi Kompensas
Stefanus Andi (X1),Kinerja Linier Berganda berpengaruh positif
Moehammad Karyawan () dan signifikan
Soe’oed Hakam terhadap Kinerja
Gunawan Eko Karyawan
Nurtjahjono
(2015)

5 Kaygusuz, HRIS (X1), Employee Analisis  Regresi HRIS  berpengaruh
flhami,  Tahir Performance(Y) positif terhadap

Linear Berganda
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Akgemci, Employee
Abdullah Performance
Yilmaz (2016)

6 Rusjiana, Jimmy  Sistem informasi Analisis Regresi Sistem Informasi
(2016) SDM (X4), Kinerja Linear Berganda SDM berpengaruh
(Y) positif terhadap
Kinerja Karyawan di
PT Rabbani
7 Lasmaya, S Mia  Sistem Informasi Analisis Sistem Informasi
(Z045) SDM (X1), Kinerja Regresi Linear SDM berpengaruh
Karyawan(Y) Berganda positif terhadap
Kinerja Karyawan
8 Budiono ,Dewi Budaya Organisasi Analisis Regresi Budaya Organisasi
Stkydni, (288 (X1), Kinerja linear Berganda berpengaruh positif
Karyawan (Y) dan signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan
9 Novziransyah, Budaya Organisasi Analisis regresi Budaya Organisasi

Nand-3C8) (X1), Kinerja finferbergdnad berpengaruh positif
Karyawan (Y) dan signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan.
10 Haque, Bin Kompensasi Analisis  Regresi Kompensasi, budaya
Afdalin, Md. (X1),Budaya linear Berganda organisasi
Arif, Adnan Organisasi, berpengaruh  positif
Hossain. (2019)  (X2)Kinerja dan signifikan
Karyawan () terhadap Kinerja
Karyawan

Sumber: Yuzar , M. Rangga (2011), Mita, Afnita, Mahlia Muis dan Fauziah Umar (2014),
Leonardo, Edrick dan Fransisca Andreani (2015), Pratama ,Stefanus Andi dan Moehammad
Soe’oed (2015), Kaygusuz, Ilhami, Tahir Akgemci dan Abdullah Yilmaz (2016), Rusjiana , Jimmy
(2016), Lasmaya, S Mia (2016), Budiono, Dewi Suryani (2016), Novziransyah, Nanda (2017). bin
Haque Bin Afdalin, Md. Arif, Adnan Hossain. (2019).
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Berdasarkan tabel 2.1 dari penelitian terdahulu yang telah dipaparkan, maka

terdapat persamaan dan perbedaan penelitian ini dan penelitian terdahulu.

a. Persamaan

Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu:

1)

2)

3)

Kesamaan veriabel dengan digunakan pada penelitian ini adalah Human
Resource Information System, Organization Culture, Kompensasi.

Pada penelitian terdahulu Yuzar , M. Rangga (2011), Mita, Afnita, Mahlia
Muis dan Fauziah Umar (2014), Leonardo, Edrick dan Fransisca Andreani
(2015), sama-sama menggunkan analisis regresi linear berganda
Pengambilan sampel menggunkan metode non-probability sampling dengan
pengumpulan data menggunkan kuesioner yang disebar secara langsung
sama yang digunakan Lasmaya, S Mia (2016), Budiono, Dewi Suryani
(2016)

b. Perbedaan

Terdapat beberapa perbedaan dalam penelitian ini dengan penelitian terdahulu,

yaitu:

1) Tidak adanya persamaan objek pada penelitian ini yaitu Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Pabean C Jember

2) Data responden yang digunakan kurang dari 100 orang yakni sebanyak 40
orang

3) Data yang didapatkan memiliki variasi yang terbatas sebab lingkup

karyawan yang diteliti masih kecil.

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan gambaran secara umum hubungan antara

variabel-variabel yang terdapat pada suatu penelitian. Berdasarkan kajian dari

penelitian terdahulu dan kajian teori yang telah dikemukakan, maka digambarkan

sebagai berikut:
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Human Resource
Information System

Organization Kinerja

Culture Karyawan
Keterangan:
: Berpengaruh Secara Parsial
Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
2.4 Hipotesis

Menurut Amirullah (2013:41), hipotesis dapat diartikan sebagai suatu
jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah yang diajukan, dan jawaban itu
masih akan diuji secara empirik kebeneranya. Berikut adalah beberapa hipotesis

yang diajukan dari penelitian ini:
2.4.1 Pengaruh Human Resource Information System terhadap Kinerja Karyawan

Human Resource Information System (Sistem Informasi Sumber Daya
Manusia/SISDM) adalah suatu sistem informasi yang bekerja mengelola data dan
berfungsi memperingkas serta mempermudah kerja karyawan yang berhubungan
dengan aktifitas perencanaan SDM dan digunakan untuk pengambilan keputusan.
Teori ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Rujiana, Jimmy (2016)
sistem informasi SDM berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pertimbangan teori dan penelitian terdahulu, maka diajukan hepotesis:

Hi: Adanya pengaruh signifikan antara variabel Human Resource Information
System terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan

Cukai Tipe Madya Pabean C Jember
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2.4.2 Pengaruh Organization Culture (Budaya Organisasi) terhadap Kinerja
Karyawan
Budaya organisasi adalah suatu keyakinan yang menghubungkan nilai-nilai,
norma-norma perusahaan yang terwujud dalam tingkah laku setiap karyawan. teori
ini kemudian diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Novziransyah, Nanda
(2017) Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.
PLN (Persero) Kantor Wilayah Sumatera Utara Medan. Berdasarkan pertimbangan

teori dan penelitian terdahulu, maka diajukan hepotesis:

H2: Adanya pengaruh signifikan antara variabel Organization Culture terhadap
Kinerja Karyawan di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe
Madya Pabean C Jember

2.4.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi adalah bentuk timbal jasa yang diberikan perusahaan kepada
karyawan berupa finansial maupun nonfinansial. Teori ini diperkuat oleh penelitian
yang dilakukan oleh Pratama, Stefanus Andi dan Moehammad Soe’oed Hakam
Gunawan Eko Nurtjahjono (2015) Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
terhadap Kinerja Karyawan ( Studi Pada Karyawan Pt. Asuransi Jiwasraya Persero
Regional Office Malang ). Berdasarkan pertimbangan teori dan penelitian terdahulu,

maka diajukan hepotesis:

H3: Adanya pengaruh signifikan antara variabel Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya
Pabean C Jember
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BAB 5. PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dalam penelitian, maka dapat

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

a.

5.2

Variabel Human Resource Information System berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Jember, yang berarti bahwa
semakin tinggi penggunaan Human Resource Information System maka akan
meningkatkan kinerja karyawan. Presepsi karyawan atas penggunaan HRIS
dipresepsi baik, demikian pula seluruh indikator variabel ini meliputi tepat
waktu, akurat, ringkas, relevan dan lengkap dipresepsi baik.

Variabel Organization Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean C Jember, yang berarti bahwa semakin tinggi
penerapan Organization Culture maka akan meningkatkan kinerja karyawan.
Presepsi karyawan atas penerapan Organization Culture dipresepsi baik,
demikian pula seluruh indikator variabel ini meliputi inovasi, perhatian pada
rinci dan detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim dipresepsi baik
sedangkan indikator keagresifan, dan kemantapan atau stabilitas dipresepsi
cukup baik.

Variabel Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean C Jember, yang berarti bahwa semakin tinggi pemberian
Kompensasi maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Presepsi karyawan
atas pemberian Kompensasi dipresepsi baik, demikian pula seluruh indikator
variabel ini meliputi gaji, insentif, tunjangan, fasilitas dipresepsi baik.

Saran

Berdasarkan pada kesimpulan dalam penelitian ini, maka dapat diajukan

saran sebagai berikut:

62
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Instansi  perlu mencermati variabel independent (Human Resource
Information System, Organization Culture, Kompensasi) karena memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel depandent Kinerja Karyawan.
Mempertahankan indikator-indikator pada variabel (Human Resource
Information System, Kompensasi) yang dipresepsi sudah baik.

Berupaya meningkatkan Organization Culture karena terdapat indikator
yang dipresepsi cukup baik. Upaya yang dapat dilakukan adalah
meningkatkan rasa keagresifan dengan cara memberikan penghargaan dalam
suatu pencapaian tugas karyawan, sedangkan untuk kemantapan/stabilitas
dapat memberikan motivasi agar mempertahankan kestabilitasan dan status
quo.

Berdasarkan keterbatasan penelitian maka untuk meningkatkan normalitas
data, penelitian berikutnya perlu dilakukan pada instansi dengan populasi dan

sampel karyawan yang lebih banyak.
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LAMPIRAN

1. KUESIONER PENELITIAN

Kepada,

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i

Karyawan/Karyawati Royal Hotel n’Lounge Jember
Di Tempat

Dengan hormat,

Yang bertanda tangan dibawah ini:

Nama : Desi Mustikasari
Fakultas/Jurusan : Ekonomi dan Bisnis/Manajemen S1
NIM : 160810201172

Dalam rangka penyusunan skripsi S-1, yang berjudul “Pengaruh Human
Resource Information System Dan Organization Culture Serta Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan
Cukai Tipe Madya Pabean C Jember” maka saya memohon kesediaan
Bapak/lbu/Sdr/i meluangkan sedikit waktu untuk memberikan informasi dan
berkenan mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan sejujur-jujurnya. Peneliti
menjamin kerahasiaan identitas pribadi serta jawaban yang Bapak/lbu/Sdr/i
berikan.

Kerjasama dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i sangat berarti bagi kesuksesan
penelitian ini. Dengan demikian saya mengucapkan banyak terimakasih atas
perhatian dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i dalam pengisian kuesioner ini.

Hormat saya,

Desi Mustikasari
NIM. 160810201172


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

68

KUESIONER PENELITIAN
Identitas Pribadi Responden

Inisial /Nama :
Jenis Kelamin : a) Laki-laki
b) Perempuan
Lama Kerja :a) 1-2 tahun
b) 3-5 tahun
c) Lebih dari 5 tahun
Pendidikan : a8) SMA/SMK/Sederajat
b) D1/D2/D3
c) S1/S2

Petunjuk Pengisian

a) Mohon diisi pernyataan-pernyataan ini dengan jujur agar penelitian ini
mendapatkan data yang valid.

b) Berilah tanda centang (v') pada jawaban yang dianggap sesuai dengan
responden. Terdapat 5 pilihan jawaban:

1. Sangat Setuju (SS) : Skor 5
2. Setuju (S) : Skor 4
3. Cukup Setuju (CS) : Skor 3
4. Tidak Setuju (TS) : Skor 2
5. Sangat Tidak Setuju(STS) : Skor 1
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Human Resource Information System (X1)
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nyaman

No | Pernyataan SS CsS | TS | ST
1 Sistem informasi sumber daya manusia memudahkan untuk
mengakses data secara tepat waktu
2 Sistem informasi sumber daya manusia menghasilkan data yang
akurat
3 Sistem informasi sumber daya manusia menghasilkan data yang
ringkas dan mudah dipahami
4 Sistem informasi sumber daya manusia menhasilkan data yang
relavan untuk mendukung Kinerja
5 Sistem informasi sumber daya manusia membantu mendapatkan
data yang legkap untuk pengambilan keputusan
Organization Culture (X2)
No | Pernyataan SS CsS | TS | ST
1 Saya selalu didorong untuk berinovasi
2 Saya selalu menyelesaikan tugas secara rinci atau detail
3 Saya selalu fokus pada hasil kinerja saya
4 Saya selalu fokus pada etos kerja saya dan disiplin
5 Saya selalu bekerja secara tim
6 Saya sangat agresif dalam bersaing menjadi yang terbaik
7 Saya selalu berusaha mempertahankan keputusan bagi lembaga
Kompensasi (X3)
No | Pernyataan SS CsS | TS | ST
1 Gaji yang saya terima sesuai dengan apa yang saya kerjakan
2 Insentif yang saya terima membuat saya bersemangat dalam
bekerja
3 Tunjangan atau jaminan asuransi yang saya terima menjadikan
saya sejahtera
4 Fasilitas kerja yang saya terima memberikan meberikan rasa
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Kinerja Karyawan (Y)
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No | Pernyataan SS CsS | TS | ST
1 Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan kualitas yang baik
2 Saya selalu menyelesaikan tugas kerja sesuai dengan kuantitas
yang diberikan
3 Saya selalu menyelesaikan tugas kerja dengan tepat waktu
4 Saya selalu mengerjakan tugas saya secara efektif
5 Saya selalu menyelesaikan tugas secara mandiri
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LAMPIRAN 2: HASIL KUESIONER

Human Resource Information System (X1)
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LAMPIRAN 3 HASIL DISKUSI FREKUENSI

HRIS (X1)
Statistics
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15
N Valid 40 40 40 40 40]
Missing 0 0 0 0 0
X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 1 25 25 25
S 14 35.0 35.0 375
SS 25 62.5 62.5 100.0}
Total 40 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 4 10.0 10.0 10.0
S 20 50.0 50.0 60.0
SS 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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X1.3

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 6 15.0 15.0 15.0}
S 17 42.5 42.5 57.5
SS 17 42.5 42.5 100.01
Total 40 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 3 7.5 7.5 7.5
S 21 52.5 52.5 60.0
SS 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid TS 1 25 25 25
CS 5 125 125 15.0}
S 21 52.5 52.5 67.5
SS 13 325 325 100.0}
Total 40 100.0 100.0

Organization Culture (X2)


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

X2.1

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid S 18 45.0 45.0 45.0
SS 22 55.0 55.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 5 125 125 125
S 23 57.5 57.5 70.0
SS 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid TS 5 125 125 125
CS 4 10.0 10.0 22.5
S 19 47.5 47.5 70.0
SS 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 5 125 125 125
S 19 47.5 47.5 60.0
SS 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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X2.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 7 175 175 175
S 20 50.0 50.0 67.5
SS 13 325 325 100.0
Total 40 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid TS 5 125 125 125
CS 11 27.5 27.5 40.0
S 17 42.5 42.5 82.5
SS 7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid TS 3 7.5 7.5 7.5
CS 11 27.5 27.5 35.0
S 16 40.0 40.0 75.0
SS 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Kompensasi (X3)
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X3.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 4 10.0 10.0 10.0
S 20 50.0 50.0 60.0
SS 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
X3.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 3 7.5 7.5 7.5
S 8 20.0 20.0 27.5
SS 29 72.5 72.5 100.01
Total 40 100.0 100.0
X3.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 4 10.0 10.0 10.0
S 10 25.0 25.0 35.0
SS 26 65.0 65.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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X3.4

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 4 10.0 10.0 10.0}
S 11 27.5 27.5 37.5
SS 25 62.5 62.5 100.0]
Total 40 100.0 100.0
Kinerja Karyawan (Y)
Y11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid S 17 42.5 42.5 42.5
SS 23 57.5 57.5 100.0}
Total 40 100.0 100.0
Y1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 3 7.5 7.5 7.5
S 19 47.5 47.5 55.0
SS 18 45.0 45.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Y13

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 5 125 125 125
S 20 50.0 50.0 62.5
SS 15 375 375 100.0]
Total 40 100.0 100.0
Y14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CS 4 10.0 10.0 10.0
S 16 40.0 40.0 50.0
SS 20 50.0 50.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Y1.5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid TS 2 5.0 5.0 5.0]
CS 11 27.5 27.5 325
S 15 37.5 37.5 70.0
SS 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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LAMPIRAN 4. UJI VALIDITAS

83

HRIS (X1)
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL
X1.1  Pearson Correlation 1 493" 420" 397" 537 758"
Sig. (2-tailed) 001 007 011 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40
X1.2  Pearson Correlation 493" 1 370" 199 333" 651"
Sig. (2-tailed) .001 019 218 036 .000
N 40 40 40 40 40 40
X1.3  Pearson Correlation 420" 370" 1 316" 553" 750"
Sig. (2-tailed) .007 019 047 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40
X1.4  Pearson Correlation 397" 199 316" 1 513F 657"
Sig. (2-tailed) 011 218 047 001 .000
N 40 40 40 40 40 40
X1.5  Pearson Correlation B0 7 333" 553" 513" 1 821"
Sig. (2-tailed) .000 036 .000 001 .000
N 40 40 40 40 40 40
TOTA  Pearson Correlation 758" 651" 750" 657" 821" 1
L Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Organization Culture (X2)

Correlations

TOTA
X2.1 | X2.2 | X2.3|X2.4 | X25 | X2.6 | X2.7 L
X2.1 Pearson Correlation 1| .3327 .111| .071| .269| -.127| .273| .383"
Sig. (2-tailed) .036 .494| .662| .093| .435| .088 .015
N 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.2 Pearson Correlation 332" 1| .183| .301| .343" .151] .278| .584™
Sig. (2-tailed) .036 .259( .059| .030| .352| .082 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.3 Pearson Correlation JA11) .183 1| .337°| .088|.444™| .049| .604™
Sig. (2-tailed) 4941 259 .034| .590( .004| .765 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.4 Pearson Correlation .071] .301| .337" 1| .073| .363"[ .3327| .617™
Sig. (2-tailed) .662 .059| .034 .655( .021| .037 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.5 Pearson Correlation .269| .343"| .088[ .073 1] .163| .367°| .538™
Sig. (2-tailed) .093| .030| .590| .655 315/ .020[ .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40]
X2.6 Pearson Correlation -127( .151|.444™| .363"| .163 1| .264| .637"
Sig. (2-tailed) 435] .352| .004| .021f .315 .100 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40]
X2.7 Pearson Correlation 273| .278| .049| .332°| .367°| .264 1] .641™
Sig. (2-tailed) .088| .082| .765| .037] .020| .100 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40]
TOTAL Pearson Correlation .3837[.584™].604™| .617""[.538™].637™"| .641™ 1
Sig. (2-tailed) .015( .000| .000| .000] .000| .000| .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40}

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kompensasi (X3)

Correlations

85

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 TOTAL
X3.1 Pearson Correlation 1 .394" 315" 565™ 692"
Sig. (2-tailed) 012 048 .000 .000
N 40 40 40 40 40
X3.2 Pearson Correlation 394" 1 q727 .628™ .848™
Sig. (2-tailed) 012 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40
X3.3 Pearson Correlation 315" a7 1 .694™ 851"
Sig. (2-tailed) 048 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40
X3.4 Pearson Correlation .565™ .628™ .694™ 1 .885™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation .692™ .848™ .851™ .885™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kinerja Karyawan (Y)

Correlations

86

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y14 Y15 TOTAL
Y1.1 Pearson Correlation 1 520" 478" 47 .388" 836"
Sig. (2-tailed) .001 .002 .000 .013 .000
N 40 40 40 40 40 40
Y1.2 Pearson Correlation 520™ 1 320" .365" 236 .653™
Sig. (2-tailed) 001 044 021 143 .000
N 40 40 40 40 40 40
Y1.3 Pearson Correlation 478" 320" 1 456™ 118 638"
Sig. (2-tailed) 002 044 003 466 .000
N 40 40 40 40 40 40
Y1.4 Pearson Correlation 4T .365" 456™ 1 .395" .810™
Sig. (2-tailed) .000 021 003 012 .000
N 40 40 40 40 40 40
Y15 Pearson Correlation .388" 236 118 .395" 1 660"
Sig. (2-tailed) 013 143 466 012 .000
N 40 40 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 836" 653" 638" .810™ .660™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 5. UJI RELIABILITAS

HRIS (X1)
Case Processing Summary
N %
Cases  Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
776 5
Item-Total Statistics
Corrected Item- [ Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X1.1 17.0500 3.997 .630 715
X1.2 17.3500 4,079 446 .768
X1.3 17.3750 3.625 .562 731
X1.4 17.3250 4,122 A67 .760
X15 17.5000 3.333 .668 .690
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Organization Culture (X2)

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.659 7
Item-Total Statistics
Corrected Item- |  Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X2.1 24.0250 8.692 232 .656
X2.2 24.4000 7.733 423 .612
X2.3 24.6250 6.958 347 .636
X2.4 24.3000 7.497 451 .603
X2.5 24.4250 7.789 347 .629
X2.6 24.9250 6.840 404 .613
X2.7 24.7500 6.859 415 .609
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Kompensasi (X3)

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach'’s
Alpha N of Items
.837 4
Item-Total Statistics
Corrected Item- |  Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X3.1 13.7250 3.128 476 873
X3.2 13.3750 2.753 726 770
X3.3 13.4750 2.615 715 q72
X3.4 13.5000 2.513 774 744
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Kinerja Karyawan (Y)

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
737 5
Item-Total Statistics
Corrected Item- [ Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y1.1 16.9500 3.946 752 .629
Y1.2 17.1500 4,131 457 707
Y1.3 17.2750 4.102 421 721
Y1.4 17.1250 3.548 .669 .626
Y15 17.6000 3.682 .358 174
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LAMPIRAN 6. UJI NORMALITAS DATA

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 40

Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 1.71776089

Most Extreme Differences  Absolute .130

Positive .090

Negative -.130

Kolmogorov-Smirnov Z .820

Asymp. Sig. (2-tailed) 512
|a. Test distribution is Normall.
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LAMPIRAN 7. ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA

Variables Entered/Removed®

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

KOMPENSASI,
HRIS,
ORGNIZATION
CULTURE?

.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: KINERJA

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .6942 482 438 1.78790 1.609]
a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, HRIS, ORGNIZATION CULTURE
b. Dependent Variable: KINERJA
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 106.898 3 35.633| 11.147 .0007
Residual 115.077 36 3.197
Total 221.975 39

a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, HRIS, ORGNIZATION
CULTURE

b. Dependent Variable: KINERJA
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Coefficients?

Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.187 3.386 .646 522
HRIS .305 133 .304] 2.298 .027
ORGNIZATION
cuil R 246 116 .320] 2.120 .041
KOMPENSASI 317 154 .286] 2.059 .047

a. Dependent Variable: KINERJA

Residuals Statistics?
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 17.5201 24.7514 21.5250 1.65559 40

Residual -4.57887 3.24702 .00000 1.71776 40

Std. Predicted Value -2.419 1.949 .000 1.000 40

Std. Residual -2.561 1.816 .000 961 40

a. Dependent Variable: KINERJA



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

LAMPIRAN 8. UJI ASUMSI KLASIK

UJI NORMALITAS MODEL

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KINERJA

94
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MULTIKOLINERITAS
Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardize | Coefficien Collinearity
d Coefficients ts Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 2.187| 3.386 .646| .522
HRIS .305 133 .304| 2.298| .027 .822| 1.217
ORGANIZATION
CULTURE .246 116 .320| 2.120| .041 .633| 1.580
KOMPENSASI 317 154 .286| 2.059| .047 .745| 1.343

a. Dependent Variable: KINERJA
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HETEROSKESDASTISITAS

Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA
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