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Abstract: The Human Resources Information System is a subsystem of HRM-e (Electronic
Human Resources Management), which is a special form of information system established for
HRM needs. The HRM system aims to improve the business processes of the HR department
and to achieve more efficient results in business processes. HRM-e is designed for personnel
outside the HR department and employees and managers of organizations. HRM-e allows HR
applications to be used by organizational employees without any place and time restrictions
outside the organization. The HRM system is not a technology itself, but an integration of HR
processes with information and communication technology. Based on this point of view, HRM-
e is viewed. Web-based HRM and IT (Information Technology)-based HRM practices can be
considered as developments and stages that facilitate the functioning of HRM information
systems. The application of HRM-e to HRM practices in organizations can be in the form of:
1. E-Learning; 2. Performance Management System; 3. E-Compensation System; 4. E-Job
Evaluation and E-Renumeration System; 5. Satisfaction; and 6. Employee Performance. This
e-HRM practice can increase effectiveness and efficiency for the organization.

Keyword: Electronic Human Resource Management, E-learning, E-Performance Appraisal,
E-Compensation System, E-Satisfaction, E-Employee Performance.

Abstrak: Sistem Informasi Sumber Daya Manusia merupakan subsistem dari MSDM-e
(Manajemen Sumber Daya Manusia Elektronik), adalah bentuk khusus dari sistem informasi
yang didirikan untuk kebutuhan MSDM. Sistem MSDM bertujuan untuk meningkatkan proses
bisnis departemen SDM dan untuk mencapai hasil yang lebih efisien dalam proses bisnis.
MSDM-e dirancang untuk personel yang berada di luar departemen SDM dan karyawan serta
manajer organisasi. MSDM-e memungkinkan aplikasi SDM digunakan oleh karyawan
organisasi tanpa ada batasan tempat dan waktu di luar organisasi. Sistem MSDM bukanlah
teknologi itu sendiri, tetapi integrasi proses SDM dengan teknologi informasi dan komunikasi.
Berdasarkan sudut pandang ini, MSDM-e dilihat. MSDM berbasis web dan praktek MSDM
berbasis TI (Teknologi Informasi) dapat dianggap sebagai pengembangan dan tahapan yang
memfasilitasi berfungsinya sistem informasi MSDM. Penerapan MSDM-e pada praktik
MSDM dalam organisasi dapat berupa: 1. E-learning; 2. Performance Management System; 3.
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E-Compensation System 4. E-Job evaluation; 5. E-Renumeration System; and 6. Satisfaction.
Praktik MSDM-e ini dapat meningkatan efektivitas dan efisiensi bagi organisasi.

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia Elektronik, E-learning, E-performance
Appraisal, E-Compensation System, E-Satisfaction, E-Employee Performance.

PENDAHULUAN

“Berpikir” adalah suatu “proses pengumpulan informasi, menyaring dan
menghubungkannya, dan secara kreatif melihatnya untuk mendorong atau menyimpulkan ide-
ide baru” dan “teknologi yang dapat membantu perusahaan dalam memenuhi kebutuhan
organisasi dianggap Teknologi Informasi (T1), dan diakui sebagai enabler (pendukung) bagi
sebuah organisasi ”” (Puvvada, 2019). Dengan kata lain, ketika teknologi masuk ke fungsi bisnis,
misalnya, fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), maka "teknologi yang
mendukungnya” harus menunjukkan "extended human intellect (kecerdasan manusia yang
diperluas)” untuk berbagi beban kerja dalam komputasi, komunikasi, konfigurasi,
membandingkan, menciptakan, memerintah, melatih, dan bersaing. Keberhasilan MSDM-e
sangat bergantung pada interaksi yang efektif antara orang dan komputer. Oleh karena itu,
departemen SDM terus bergerak menuju sistem MSDM yang didukung teknologi untuk
menambah nilai bagi organisasi mereka.
Manajemen Sumber Daya Manusia Elektronik

MSDM-e dapat diartikan sebagai sistem pengalihan sumber daya manusia ke lingkungan
komputer dengan menggunakan teknologi komunikasi. Bondarouk dan Ruel (dalam Shaumya
& Arulrajah, 2018) menyatakan bahwa MSDM-e memiliki tiga tujuan utama yaitu
mengurangi biaya, meningkatkan layanan SDM dan meningkatkan orientasi strategis.
MSDM-e adalah jenis pemikiran dan praktik manajemen baru yang merangkul era yang
berubah cepat, mengadaptasi teknologi terbarukan, Informasi dan komunikasi dalam kinerja
fungsinya, di mana MSDM berkaitan dengan serangkaian kebijakan dan praktik yang
diperlukan untuk mengimplementasikan berbagai aktivitas MSDM yang dibutuhkan oleh
organisasi untuk beroperasi dalam lingkungan organisasi dan bisnis yang berubah. Ini
memfasilitasi fungsi SDM untuk menciptakan kemampuan dinamis dan operasional dan
berkontribusi besar pada efektivitas MSDM.

METODE

Penulisan ini merupakan penulisan deskriptif di mana penulis lebih mengeksplorasi hal-
hal yang menjadi fokus penulisan. Penulisan ini juga menggunakan pendekatan induktif.
Pendekatan induktif merupakan pendekatan yang mengacu pada fakta-fakta di lapangan
kemudian dikaitkandengan teori konseptual dan normatif sehingga dapat ditarik kesimpulan
yang bersifat umum dan menemukan alternatif solusi untuk menyelesaikan masalah. Teknik
pengumpulan data penulisan ini berdasar pada observasi, dokumentasi, dan wawancara.
Wawancara dilakukan kepada responden yang direncanakan yang terkait dengan maksud dan
tujuan penelitian. Data kemudian dianalisis dengan metode pendekatan kualitatif triangulasi
yang terdiri reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan atau verifikasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pembahasan akan menggunakan konsep yang dikemukakan Alabaddia, et.al. (2020),
Zurnali & Sujanto (2020), dan Dede (2020).
1. Penerapan MSDM-e dalam Green HRM
Hasil penelitian Alabaddia, et.al, (2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan secara statistik MSDM-e pada praktik MSDM Hijau (Green Human
Resource Management). Hijau disini berarti ramah lingkungan. Hasil penelitian juga
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menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat MSDM-e, semakin tinggi tingkat praktik
MSDM Hijau di Perusahaan Farmasi Yordania dan hasil ini dikaitkan dengan tingkat
kesadaran yang tinggi akan pentingnya kelestarian lingkungan dan mengejar inisiatif ramah
lingkungan oleh perusahaan melalui pendekatan dan budaya organisasi dan
ketergantungannya pada teknologi modern. Hal ini menjadi penting karena
pengintegrasian ini merupakan kebutuhan dalam menjaga keberlanjutan lingkungan.
Organisasi atau perusahaan tumbuh dan berkembang dengan tidak merusak lingkungan
serta turut melestarikannya.
2. Penerapan MSDM-e dalam E-Organization Structure, Business Processes and
Document Tracking
Sistem Informasi SDM khusus perusahaan perlu dikembangkan dalam proses
MSDM-e guna melaksanakan struktur organisasi, proses bisnis dan tindak lanjut
dokumentasi. Informasi ini harus didefinisikan dalam departemen organisasi, tugas,
jabatan karyawan, tempat dan posisi kerja, bagan organisasi, aliran proses, mekanisme
persetujuan, aliran yang mungkin memerlukan dokumen. Semua informasi yang
diperlukan untuk disimpan di Sistem Informasi SDM harus disimpan secara historis.
3. Penerapan MSDM-e dalam E-Workforce Planning
Prediksi organisasi bertujuan untuk menggunakan SDM terbaik yang tersedia dari
organisasi dan untuk menentukan kualitas dan kuantitas SDM masa depan. Semua analisis
dan evaluasi, tindakan dan rencana yang dibuat selama proses perencanaan SDM disimpan
secara elektronik. Jumlah personel, cadangan dan personel tambahan yang akan
dibutuhkan dapat ditentukan dan perhitungan seperti total tingkat kerja, tingkat perputaran
tenaga Kkerja, analisis kontinuitas dibuat lebih akurat dan lebih cepat dengan menggunakan
komputer, oleh sistem.
4. Penerapan MSDM-e dalam E-Recruitment System
Saat ini, banyak perusahaan lebih memilih metode perekrutan elektronik dari pada
metode perekrutan tradisional karena keuntungannya seperti biaya, waktu dan efisiensi.
Rekrutmen elektronik adalah penggunaan alat elektronik yang secara efisien mengisi posisi
terbuka di dalam perusahaan. Dengan menggunakan situs web perusahaan, perusahaan
dapat membuat lowongan kerja tanpa batas untuk karyawan yang mereka butuhkan dan
membuat kumpulan kandidat dengan biaya rendah.
5. Penerapan MSDM-e dalam E-Personal Information, Payroll Accounts, Leaves and Exit
Procedures System
Transaksi penggajian dan personalia dari aktivitas yang menjadi dasar MSDM telah
dialihkan ke lingkungan elektronik dalam lingkup MSDM-e. Dalam hal ini, pertama, setiap
personel menentukan nomor registrasi pribadi dan semua proses sumber daya manusia
yang terkait dengan orang tersebut dipantau dengan nomor ini. Dengan sistem aplikasi
elektronik, karyawan dapat dengan mudah mengikuti haknya di lingkungan elektronik
sesuai dengan undang-undang ketenagakerjaan.
6. Penerapan MSDM-e dalam E-Job Evaluation and E-Remuneration System
Lingkungan elektronik memberikan keuntungan waktu dan biaya bagi bisnis dalam
mengumpulkan data analisis data yang menjadi dasar sistem pengupahan dan sistem
MSDM lainnya. Selain itu, e-remuneration system juga memfasilitasi konversi data
analisis bisnis menjadi poin evaluasi pekerjaan. Departemen MSDM dapat memberikan
layanan yang lebih efektif dan memberikan informasi yang diperlukan kepada karyawan
di lingkungan elektronik.
7. Penerapan MSDM-e dalam E-Performance Management System
Berkat sistem evaluasi kinerja elektronik,semua data wawancara kinerja, rekonsiliasi,
standar, tujuan, masalah kinerja, dan hasil evaluasi disimpan di pusat data elektronik.
Dengan e-performance management, proses pengembangan orang tersebut dipantau dan
sistem evaluasi kinerja, cadangan, dan perencanaan karier berbasis kompetensi dibuat.
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8. Penerapan MSDM-e dalam E-Training and Development
Kegiatan e-training and development (pelatihan dan pengembangan elektronik)
dapat disediakan dengan biaya lebih rendah daripada pelatihan tradisional dan praktik
pengembangan. Selain itu, meningkatkan kualitas dan efektivitas pelatihan dan membuat
pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, belajar dengan menerapkan dan mengakses
informasi secara tepat waktu.
9. Penerapan MSDM-e dalam E-Career Management and Talent Managemen
Portal SDM yang dibuat oleh perusahaan mendapatkan manfaat dari pelatihan dan
pengembangan peluang bagi karyawan untuk mengelola jenjang Kkarir mereka untuk
mendapatkan data peluang kerja di dalam dan di luar perusahaan. Dengan e-career
planning, pelaku bisnis dapat mencapai hasil pelatihan, kompetensi, tujuan karir
dan pengukuran kinerja yang diperoleh karyawannya.

KESIMPULAN
Berdasarkan pembahasan mengenai pentingnya penerapan MSDM-RL di Indonesia,
maka dapatlah dibuat kesimpulan sebagai berikut:

1. MSDM-e mendukung praktik Green Human Resource Management atau Manajemen
Sumberdaya Manusia Ramah Lingkungan.

2. Penerapan MSDM-e dalam organisasi sebagai berikut: a. E-Organization Structure,
Business Processes and Document Tracking; b. E-Workforce Planning; c. E-Recruitment
System; d. E-Personal Information, Payroll Accounts, Leaves and Exit Procedures System;
e. E-Job Evaluation and E-Remuneration System; f. E-Performance Management System;
g. E-Training and Development; h. E-Career Management and Talent Management.

3. Penerapan MSDM-e pada praktik MSDM dalam organisasi dapat meningkatan efektivitas
dan efisiensi bagi organisasi.
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Tabel 1. Artikel Relevan untuk Penentuan Hipotesis
Hasil Riset (dari
NO | Author, tahun ) ( Persamaan dengan Riset ini Perbedaan dengan Riset ini | Dasar Hipotesis
Abstract/Kesimpulan)
1 [Windy Utami X1, berpengaruh positif dan X1, berpengaruh positif dan X2 dan x3 tidak berpengaruh H1
Putri; 2021 signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y terhadap zdanY
2 |RENATAD.N. X1, berpengaruh positif X1, berpengaruh positif X2 dan x3 tidak diketahui H4.a
DAMANIK; 2020 [terhaap ZdanY terhadap Zdan Y pengaruh terhadapzdanyY
3 |Dasep Supriatna (X1, berpengaruh positif dan X1, berpengaruh positif dan X2 dan x3 tidak diketahui H1
et.al.Manajemen [signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
BCA; 2023 Y
4 [Manajemen BCA |X1, berpengaruh positif dan X1, berpengaruh positif dan X2 dan x3 tidak diketahui H1
Tangerang; 2018 |signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
Y
5 |Manajemen BRI (X1, berpengaruh positif dan X1, berpengaruh positif dan X2 dan x3 tidak diketahui H1
Manado; 2022 signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
Y
6 |Mohamad Pandu |X1, berpengaruh positif dan X1, berpengaruh positif dan X2 dan x3 tidak diketahui H1
Wibowo - signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
Manajemen PT Y
TELKOM
Indonesia;
7 |Novi Rukhvianti; [X1, berpengaruh positif X1, berpengaruh positif terhadap| X2 dan x3 tidak diketahui H6.a
2021 terhadap kompetensi karyawan | kompetensi karyawan danY pengaruhnya terhadap z.
danyY
8 |[Teresalrmina X2, berpengaruh positif dan X2, berpengaruh positif dan X1dan x3 tidak diketahui H2
Nangameka et. |signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap Z dan
Al. ;2018 Y
9 |Nick Mathias ; X2, berpengaruh positif dan X2, berpengaruh positif dan X1 dan x3 tidak diketahui H2
2022 signifikan terhaap Y signifikan terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
Y
10 [Muhammad X2, berpengaruh positif X2, berpengaruh positif terhaap X1 tidak diketahui H2a
Muazamsyah; terhaap Y, dan x3. Y, dan x3. pengaruhnya terhadap z dan
et.al. 2022 Y

57|Page



https://dinastirev.org/JEMSI
https://doi.org/10.53746/perspektif.v14i1.42

https://dinastirev.org/JEMSI,

Vol. 5, No. 1, September 2023

dan Y

11 [Sisi Wahyuni ; X2, dan integritas berpengaruh X2, berpengaruh signifikan X1 dan x3 tidak diketahui H2.b
2020 signifikan terhaap Y terhaap Y pengaruhnya terhadap z dan
Y
12 [Manajemen PT [X2, berpengaruh positip X2, berpengaruh positip X1 tidak diketahui H2.c
ISS Cikarang ; terhadap Y; x2 berpengaruh terhadap Y; x2 berpengaruh pengaruhnya terhadap z
2020 positip dan signifikan terhaap |positip dan signifikan terhaap Z; maupun Y
Z; Zberpengaruh positip Z berpengaruh positip terhadap
terhadap Y Y
13 [Manajemen X3, berpengaruh positip X3, berpengaruh positip X1, x2 tidak diketahui H3
International terhadap Y terhadap Y pengaruhnya terhadap z
Journal of Arts maupun Y
Humanities and
Social;2020
14 [Ni Luh Karang Sri [x3 berpengaruh positip - signi- | x3 berpengaruh positip - signi- X1, x2 tidak diketahui H3.a
Maryani et. Al.; [fikan terhadap Zdan Y;x3 fikan terhadap Zdan Y;x3 pengaruhnya terhadap z
2019 berpengaruh positip - signifikan| berpengaruh positip - signifikan maupun Y
terhadap Z; Z berpengaruh terhadap Z; Z berpengaruh
positip - signifikan terhadap Y.| positip - signifikan terhadap Y.
15 |Ahmad Suffian X3, berpengaruh positip Y X3, berpengaruh positip X1,x2 takdiketahui H3
Mohd Zahari terhadap Y berpengaruhnya terhadap Z
;2020 dan Y
16 [Anggun Futu x3 berpengaruh positip x3 berpengaruh positip X1,x2 dan Z tidak diketahui H3
Wangsa ;2022 terhadap terhadap Y terhadap terhadap Y pengaruhnya terhadap Y
17 [Aditya Pratomo ([x3 berpengaruh positip x3 berpengaruh positip X1,x2 dan Z tidak diketahui H3
;2022 terhadap terhadap Y terhadap terhadap Y pengaruhnya terhadap Y
18 |Ahmad AlHamad |x1, x2, x3 (E-HRM) x1, x2, x3 (E-HRM ) berpengaruh | E-HRM diasumsikan meliputi Hil.c
et.al.; 2022 berpengaruh terhadap Z terhadap Z (Kepuasan pegawai) | x1,x2,x3 pengaruh terhadap
(Kepuasan pegawai) dan 'Y danyY ZdanY
19 [Suryono Efendi  [x3, kompetensi dan Z x3 berpengaruh positip X1,x2 tidak diketahui H3.b
;2021 berpengaruh positip - signifikan terhadap terhadap Y pengaruhnya terhadap Z
terhadap Y, sedangkan dan Y
kompetensi dan Z
berpengaruh positip tak
20 |Mariati Tirta x3, dan Z berpengaruh positip -| x3, dan Z berpengaruh positip - X1,x2 tidak diketahui H3.c
Wiyata ;2018 signifikan terhadap Y, signifikan terhadap Y. pengaruhnya terhadap Z
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21 | Wahyu Yulianto |x1, berpengaruh positip x1, berpengaruh positip X2,x3 tidak diketahui H4
;2020 terhadap 2 terhadap Z pengaruhnya terhadap Z
danY
22 | Bagas Hidayat |x1, berpengaruh terhadap Z;Z | x1, berpengaruh terhadapZ;Z X2,x3 tidak diketahui Hl.a
Mulyal ;2022 berpengaruh terhadap Y berpengaruh terhadap Y pengaruhnya terhadap Z
danY
23 | Chun-YuLin x1, berpengaruh terhadap x1, berpengaruh terhadap X2,x3 tidak diketahui H4
et.al ;2018 Z.Mediasi dari Budaya Z.Mediasi dari Budaya pengaruhnya terhadap Z
Pembelajaran Organisasi Pembelajaran Organisasi dan Y
24 | Nima Jafari x1, berpengaruh signifikan x1, berpengaruh terhadap Z; X2,x3 tidak diketahui H4
Navimipuret.al [terhadapZ variabel-variabel teknologi, pengaruhnya terhadap Z
;2015 konten pendidikan, motivasi, dan Y
dan sikap berpengaruh signifikan
terhadap Z
25 |Teten Mohamad |x1, berpengaruh terhadap Z;Z | x1, berpengaruh terhadap Z;Z X2,x3 tidak diketahui H4
Sapril Mubarok [berpengaruh terhadapY berpengaruh terhadap Y pengaruhnya terhadap Z
;20..... dan Y
26 |Arny Lattu et.al. |x1, berpengaruh terhadap Z. x1, berpengaruh terhadap Z. X2,x3 tidak diketahui H4
;2022. pengaruhnya terhadap Z
danY
27 |Daton x1, x2 berpengaruh terhadap [x1, x2berpengaruh terhadap, x3 tidak diketahui H1.b
Harikusumo Y, dengan Z sebagai mediating dengan Z sebagai mediating pengaruhnya Y
;2018. variable. variable.
28 [l Gede Arimbawa | x2 berpengaruh positif dan x2 berpengaruh positif dan x1, x3 tidak diketahui H5
et.al. ;2019. signifikan terhadap Z. signifikan terhadap Z. pengaruhnya terhadap Z
maupun Y
29 |Rahmat Hidayat |x1, x2 berpengaruh terhadap |x1,x2berpengaruh terhadapy, x3 tidak diketahui Hl.c
;2015. Y, dengan Z sebagai mediating dengan Z sebagai mediating pengaruhnya Y
variable. variable.
30 [Nadiya Yuliyana |Tidak terdapat hubungan positif| Tidak terdapat hubungan positif x1, x3 tidak diketahui H6
et.al.;2021.. yang signifikan antara yang signifikan antara pengaruhnya terhadap Z
kompensasi(x3) dengan kompensasi(x2) dengan maupun Y
kepuasan kerja (Z). kepuasan kerja (Z).
31 (Gappuraning Adanya pengaruh positif dan Adanya pengaruh positif dan x1, x3 tidak diketahui H6
Rahayu et.al. langsung antara x3 langsung antara x3 (kompensasi) pengaruhnya terhadap Z
;2021.. (kompensasi) terhadap Z terhadap Z kepuasan kerja maupun Y
kepuasan kerja karyawan karyawan
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dimensi) dengan kinerja
organisasi Y

dimensi) dengan kinerja
organisasi Y

32 |Dedy Syahyuni  [Adanya pengaruh positif dan Adanya pengaruh positif dan x1, x3 tidak diketahui H6
;2019.. langsung antara x3 langsung antara x3 (kompensasi) pengaruhnya terhadap Z
(kompensasi) terhadap Z terhadap Z kepuasan kerja maupun Y
kepuasan kerja karyawan karyawan
33 [Makarawung Adanya pengaruh positif Adanya pengaruh positif x1, x2 tidak diketahui H6.b
Seidy et.al. ;2019. |hubungan x3 (kompensasi) dan | hubungan x3 (kompensasi) dan pengaruhnya terhadap Z
komunikasi terhadap Z komunikasi terhadap Z maupun Y
(kepuasan kerja karyawan) (kepuasan kerja karyawan)
34 |Nurul Adanya pengaruh positif Adanya pengaruh positif x1, x2 tidak diketahui H6.c
Mohammad hubungan x3 memiliki dampak | hubungan x3 memiliki dampak pengaruhnya terhadap Z
Zayed et.al.;. yang menguntungkan terhadap |yang menguntungkan terhadap Z maupun Y
Z dengan memediasi motivasi dengan memediasi motivasi
secara parsial secara parsial
35 [Ni Made Dwi x3 peberpengaruh positif -signi- x3 peberpengaruh positif -signi- x1, x2 tidak diketahui H6.d
Puspitawati fikan terhadap Z;x3 berpenga -ruh  fjkan terhadap Z; x3 berpenga - pengaruhnya terhadap Z
et.al.; 2020 neg_atif ) Signiﬁ_kan terhadap stress ruh negatif - signifikan terhadap maupun Y
kerja; stres kerja berpe- ngaruh K X
negatif-signifikan thd Z stress kerja; stres kerja berpe-
ngaruh negatif-signifikan thd Z
36 |Eneng Fitri Z peberpengaruh baik terhadap |Z peberpengaruh baik terhadap Y x1, x2 danx3 tidak H4
Handayani et.al. ; |Y diketahui pengaruhnya
2020 terhadap Y
37 |Elizabeth Fauziek [Z peberpengaruh baik terhadap |Z peberpengaruh baik terhadap Y x1, x2 dan x3 tidak H4
et.al.; 2021 Y diketahui pengaruhnya
terhadap Y
38 |Manajemen PT [Zdan beban kerja berpengaruh | Zdan beban kerja berpengaruh x1, x2 danx3 tidak H7.a
Inkabiz Indonesia |positif dan signifikan secara positif dan signifikan secara diketahui pengaruhnya
.; 2022 simultan terhadap Y simultan terhadap Y terhadap Y
39 |Ollanda Z (kepuasan kerja) berpengaruh Z (kepuasan kerja) berpengaruh x1, x2 danx3 tidak H11
Irenawati . ; 2022 [nesatif (kurang baik) untuk negatif (kurang baik) untuk diketahui pengaruhnya
kep,uasan psikologi, ke,pl,’asan kepuasan psikologi, kepuasan terhadap Y
social, dan kepuasan fisik terhadap | .
Kinerja karyawan social, dan kepuasan fisik
terhadap kinerja karyawan
40 |Zulkifli Azharil  |Z (kepuasan kerja) memiliki Z (kepuasan kerja) memiliki x1, x2 danx3 tidak H8
et.al ; 2021 pengaruh positif bagi kinerja pengaruh positif bagi kinerja diketahui pengaruhnya
namun tidak berpengaruh secara .
signifikan terhadap Y kinerja nan'wurT'fldak berpengaruh sec':ara terhadap Y
karyawan signifikan terhadap Y kinerja
karyawan
41 |Ahmad x1, x2, dan x3 berpengaruh x1, x2, dan x3 berpengaruh x1, x2 danx3 tidak H1.d
Shalahuddin; positif dan signifikan terhadap | positif dan signifikan terhadap diketahui pengaruhnya
produktivitas karyawan, Y produktivitas karyawan, Y terhadap Z
42 |Dr. Mahmoud Terdapat hubungan positif yang | Terdapat hubungan positif yang x1, x2 danx3 tidak H9
Mohamed Elsawy |signifikan secara statistik antara | signifikan secara statistik antara diketahui hubungannya
et.al; 2021 indikator e-HRM (terdiri dari 6 indikator e-HRM (terdiri dari 6 dengan Z.
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Tabel 2. Hipotesis 1

1. X1 (E-Learning)terhadap Y Windy Utami Putri; 2021; Dasep H1
Supriatna,2023; manajemen BCA Tangerang,
2018; Manajemen BRI Manado, 2022; M.Pandu
Wibowo (TELKOM)
2. X2 (E-Performance) terhadap Y Teresa lrmina et.al., 2018; Nick Mathias, 2022; | H2
Teresa IrminaNangameka et.al., 2018
3. X3 (E-Compensation) terhadap Y Manajemen International Journal of Arts H3
Humanities and Social, 2020; Ahmad Suffan
Moh. Zahari,2020; Anggun Futu Wangsa,2022;
Aditya Pratomo, 2022;
4, X1 (E-Learning) terhadap Z Wahyu Yulianto, 2020; Chun-Yu Lin,2018; Mina | H4
lafari Mavimipur, 2015; Arny Lattu et.al., 2022
5. X1 (E-Learning) terhadap Zdan Y Renata D.N Damanik, 2020Bagas Hidayat H4.a
Mulya, 2022; Teten Moh. Sapril Mubarok,
Tabel 3. Hipotesis 2
6. X1 (E-Learning) terhadap Z Chun-Yu Lin et.al., 2018; H4.a
7. Z berpengaruh baik terhadap Y Eneng Fitri Handayani et.al. ; 2020 ; Elizabeth H4
Fauziek et.al.; 2021; Teten Mohamad Sapril
Mubarok
8. X2 terhadapZ I Gede Arimbawa et.al. ;2019; H5
9. | X3 (E-Compensation) dan komunikasi Makarawung Seldy et.al., 2019; Gappuraning H6.b
terhadap Z; Rahayu et.al. ;2021; Dedy Syahyuni ;2019..
10. | X2 (E-Performance) terhadap Y Manajemen PT ISS Cikarang, 2020 H2.c
X2 (E-Performance)terhadap Z
Z (Kepuasan) terhadap Y
Tabel 4. Hipotesis 3
11. X2 (E-Performance), integritas Sisi Wahyuni, 2020 H2.b
terhadap Y
12. | X1, X2 terhadap Y; Z — mediating | Daton Harikusumo, 2018; Rahmat Hidayat,
variable 2015 H7.1
13. | X3 (E-Compensation)terhadap Z; Ni Made Dwi Puspitawati, 2020
X3 terhadap stress kerja; stress Hé6.d
kerja terhadap Z
14. | X3 (E-Compensation)terhadap Z; Nurul Mohammad Sayed et al. Hé6.c
mediasi motivasi seara parsiel
15. | X1 (E-Learning), berpengaruh Bagas Hidayat Mulyal ;2022 ; Hl.a
terhadap Z; Z berpengaruh
terhadap Y
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Tabel 5. Hipotesis 4

16. X3 (E-Compensation) dan Makarawung Seldy et.al., 2019 Hé6.b
komunikasi terhadap Z; mediasi
motivasi seara parsiel
17. X1, X2 dan X3 terhadap Y Ahmad Salahudin H9
18. Z (kepuasan) terhadap Y Eneng Fitri Handayani et.al., 2020; Elizabeth | H10
Fauzieket.al., 2022
19. Z dan beban kerja terhadap Y Manajemen PT Inkabiz Indonesia, 2022 H7.a
20. X2 terhadap Y dan dan X3 Muhammad Muazamsyah et.al., 2022 H2.a
Tabel 6. Hipotesis 5
21. X3 berpengaruh positip -signi- | Ni Luh Karang Sri Maryani et.al., 2019 H3.a
fikan terhadap Zdan Y ;x3
berpengaruh positip - signifikan
terhadap Z; Z berpengaruh
positip - signifikan terhadap Y.
22. X1, X2 dan X3 terhadap Z dan | Ahmad AlHamad et.al.; 2022 Hl.d
Y
23. X3, kompetensi dan Z Suryono Efendi ;2021 H3.b
berpengaruh positip - signifikan
terhadap Y, sedangkan
kompetensi dan Z berpengaruh
positip tak signifikan terhadap Y
24, X3,dan Z berpengaruh Mariati Tirta Wiyata ;2018 H3.c
positip - signifikan terhadap Y,
25. | Ada hubungan positif yang Dr. Mahmoud Mohamed Elsawy et.al ; 2021 H9

signifikan secara statistik antara
indikator e-HRM (terdiri dari 6
variabel independen (e-
Recruitment &Selection, e-
Learning &Training, X2, e-
Communication, X3, dan e-
Productivity) ) dengan Y
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Gambar 1. Kerangka Konseptual (Conceptual Framework)
Keterangan Gambar 1:
X1 = E-Learning (independent variable) sebagai efektivitas
Manajemen SDM melalui e-HRM
X2 = E-Performance Appraisal (independent variable) sebagai
efektivitas Manajemen SDM melalui e-HRM
X3 = Compensation Management (independent variable) sebagai
efektivitas Manajemen SDM melalui e- HRM
X1, X2, X3 Sebagai Variable Eksgen
Z = Kepuasan pegawai - Indikator/Intervening (dependent variable);
variable endogen
Y = Kinerja pegawai (dependent variable); variable endogen.
X1.1 = Kepuasan Pengguna E- Learning pada Proses Pembelajaran
X1.2 = Pengaruh Pembelajaran Elektronik (E-Learning) terhadap
prestasi pegawai
X1.3 = Kesuksesan Pembelajaran E-Learning dalam memotivasi
pegawai
X2.1 = Keahlian (skill) untuk meningkatkan prestasi pegawai
X2.2 = Ekspektasi kompetensi pegawai
X2.3 = Integritas pegawai yang konstruktif.
X3.1 = Pengaruh sistem informasi penggajian terhadap produktivitas
pegawai.
X3.2 = Pengaruh bonus terhadap peningkatan kinerja pegawai
X3.3 = Pengaruh motivasi terhadap peningkatan kinerja pegawai.
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