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ABSTRACT

This study aims to examine the role of e-HRM (electronic Human Resources Management) in
increasing employee productivity in higher education moderated by technology assets. Adaptive
structuration theory (AST) was used to understand the role of e-HRM in increasing employee
productivity and how technology assets optimize the function of e-HRM where social factors and
technological characteristics interact to influence group outcomes. The AST argues that
technology provides a social structure to engage employees in social interactions that enable and
limit human action within the company. This research is a survey type with a quantitative
approach using a questionnaire distributed to 33 line managers. The research hypotheses were
tested by simple linear regression and moderated regression analysis (MRA). The analysis results
show that e-HRM has a positive and significant effect on employee productivity, and technology
assets strengthen the effect of e-HRM on employee productivity at XYZ. University, which means
that when an organization wants to implement e-HRM, optimizing technology assets is an
essential factor in increasing employee productivity.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengkaji peran e-HRM (electronic Human Resources Management)
dalam meningkatkan produktivitas karyawan di perguruan tinggi yang dimoderasi oleh aset
teknologi. Adaptive structuration theory (AST) digunakan untuk memahami peran e-HRM dalam
meningkatkan produktivitas karyawan dan bagaimana aset teknologi mengoptimalisasi fungsi e-
HRM yang mana faktor sosial dan karakteristik teknologi berinteraksi untuk memengaruhi hasil
kelompok. AST berpendapat bahwa penggunaan teknologi menyediakan struktur sosial untuk
melibatkan karyawan dalam interaksi sosial yang memungkinkan dan membatasi tindakan
manusia di dalam perusahaan. Penelitian ini merupakan jenis penelitian survei dengan pendekatan
kuantitatif menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada 33 manajer lini. Hipotesis penelitian
diuji dengan regresi linier sederhana dan moderated regression analysis (MRA). Hasil analisis
menunjukkan bahwa e-HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan
dan aset teknologi memperkuat pengaruh e-HRM terhadap produktivitas karyawan universitas
XYZ yang artinya ketika sebuah orgnisasi ingin menerapkan e-HRM, optimalisasi aset teknologi
menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan.

Kata Kunci : aset teknologi, e-HRM, produktivitas karyawan
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PENDAHULUAN bahkan sudah memulai mengintegrasikan
Kemajuan teknologi yang terus teknologi informasi ke dalam praktik MSDM
berkembang telah berdampak terhadap atau biasa yang disebut electronic human

praktik-praktik manajemen saat ini tidak resource management (e-HRM). Bondarouk

terlepas pada pratik manajemen sumber daya
manusia (MSDM). Tidak sedikit organisasi
dalam empat dekade belakangan ini telah dan

dan Ruél, 2013 (2013) menemukan bahwa e-
HRM merupakan fenomena yang didorong
oleh penemuan teknologi baru seperti aplikasi
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mobile dan jaringan yang luas dapat membantu
meningkatkan fungsi HRM dalam value
creation. Integrasi antara teknologi informasi
dengan fungsi MSDM telah melahirkan
efisiensi dan meningkatkan efektivitas unit HR
(human resource) dari yang bersifat
administratif menuju ke arah yang lebih
strategis (Blom et al., 2019). (Findikli dan
Bayarcelik, (2015) sepakat bahwa penerapan e-
HRM telah berhasil menekan biaya organisasi
dan meningkatkan efektifitas komunikasi antar
pimpinan dengan bawahan serta juga
meningkatkan efisiensi waktu divisi HR dalam
menjalankan fungsi dan aktivitasnya. Obeidat
(2016) juga berpendapat bahwa e-HRM
mampu meningkatkan efektifitas kinerja
karyawan dengan mempermudah operasional
kerja. HRM dan meningkatkan keterlibatan
karyawan dan manajer lini dengan menggeser
tanggung jawab kepada manajer lini. Hal
tersebut menyebabkan pengambilan keputusan
dalam HRM lebih sesuai dengan kondisi
karyawan yang lebih dipahami oleh manajer
lini dan karyawan dibandingkan dengan HR
staff.

Dalam literatur sebelumnya, konsep e-
HRM dijelaskan sebagai suatu konsep yang
dapat meningkatkan efisiensi dan efektifitas
administrasi aktivitas dan transaksi HR dengan
menggunakan teknologi internet (Voermans &
Van Veldhoven, 2007). Dalam
perkembangannya, Bondarouk dan Brewster
(2016) menjelaskan e-HRM berfokus pada
pengintegrasian semua mekanisme dan konten
dalam HRM vyang dihubungkan dengan
informasi dan teknologi terkini untuk
meningkatkan proses HRM lebih konsisten dan
efisien. Marler & Parry, 2016 menambahkan
bahwa e-HRM merupakan sistem yang
mengintegrasikan hardware, software dan
jaringan elektronik untuk melaksanakan
aktivitas HRM untuk mengoordinasikan
individu dan kelompok kerja dengan wilayah
geografis, tingkatan jabatan dan fungsi yang
berbeda ke dalam area HRM yang sama.
Dengan penerapan IT yang mendigitalisasi dan
mengotomasi  administrasi  fungsi HRM,
karyawan dapat meluangkan waktu lebih
banyak dan fokus pada aktivitas HRM
sehingga dapat mengimlementasikan
kebijakan HRM  lebih  efektif  dan
meningkatkan Kinerja organisasi tersebut.

Penerapan e-HRM dalam sebuah
organisasi bukanlah perkara mudah. Ada
berbagai hambatan yang akan dihadapi oleh
organisasi ketika ingin menerapkan e-HRM
salah satunya yaitu ketersediaan aset teknologi
yang Yyang memadai Arenawati, 2012);
(Nurhayati, Sawiji, & Ninghardjanti, 2020).
Aset teknologi yang dimaksud biasanya
dikenal sebagai infrastruktur teknologi
informasi  baik secara hardware maupun
software. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa aset teknologi merupakan fondasi dan
modal awal yang harus dimiliki organisasi
sehingga penerapan e-HRM dapat berjalan
dengan maksimal.

Dari berbagai riset terkait peran e-
HRM dalam meningkatkan produktivitas
karyawan masih sangat terbatas dilakukan
(Strohmeier, 2007). Beberapa penelitian
tentang pentingnya e-HRM, seringkali
dikaitkan dengan peningkatan pelayanan HR
departemen dalam menciptakan nilai. Padahal
produktivitas karyawan tidak kalah pentingnya
dengan layanan departemen HR dalam
peningkatan daya saing organisasi (Aryee et
al., 2016).

Selain itu, penelitian terkait peran e-
HRM dalam meningkatkan produktivitas
karyawan  dengan memiliki  dukungan
infrastruktur yang memadai pada lembaga
pendidikan tinggi masih sangat terbatas
padahal human capital dalam lembaga
pendidikan tinggi merupakan core business
yang menjadi daya saing organisasi untuk
menghadapi persaingan. Untuk mengonfirmasi
pentingnya e-HRM dalam meningkatkan
produktivitas karyawan pada lembaga
pendidikan tinggi maka penelitian ini akan
menguji pengaruh langsung e-HRM pada
produktivitas karyawan pada lembaga
pendidikan tinggi Universitas XYZ.

KAJIAN LITERATUR
Produktivitas karyawan mengacu pada
seberapa efisien tenaga kerja perusahaan

bekerja (Datta et al., 2005). (Pekuri &
Haapasalo, 2014) mendefinisikan
produktivitas karyawan sebagai seberapa
banyak dan seberapa baik karyawan

menghasilkan output produksi dari sumber
daya vyang digunakan, jika karyawan
menghasilkan lebih banyak dan lebih baik
barang atau jasa dari sumberdaya yang sama,
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maka dapat dinyatakan  produktivitas
meningkat atau jika karyawan menghasilkan
sejumlah barang dan jasa yang sama dengan
sumberdaya yang lebih sedikit, maka juga
dikatakan produktivitas meningkat. Ferreira
dan Plessis, (2009) mendefinisikan
produktivitas karyawan sebagai jumlah waktu
yang digunakan karyawan untuk
menyelesaikan sebuah pekerjaan, dengan
tujuan menghasilkan outcome yang diharapkan
dari job description karyawan.

Dalam penelitian ini, produktivitas
karyawan didefinisikan sebagai persepsi
manajer lini pada peningkatan outcome yang
dihasilkan ~ karyawan atau  penurunan
sumberdaya  yang digunakan untuk
menghasilkan outcome dengan adanya e-
HRM. Igbal et al. (2019) menjelaskan
produktivitas karyawan tidak hanya terkait
pengukuran dari sudut pandang ekonomi saja,
melainkan dari aspek yang lainnya, sehingga
produktivitas karyawan dapat dicerminkan
dengan absenteeism/presenteeism, quality
/quantity work, task productivity dan
innovation productivity.

Dalam mengkaji e-HRM, perlu
diketahui fungsi dari HRM. HRM merupakan
suatu fungsi manajemen yang bertujuan untuk
memastikan jumlah karyawan dan struktur
organisasi tercukupi dan tersedia pada waktu
yang tepat dan posisi yang tepat dengan biaya
yang terjangkau, dimana karyawan yang
tersedia tersebut akan dimotivasi untuk
mencapai tujuan saat ini dan strategis
organisasi (Ma & Ye, 2015). pada mulanya,
penerapan aktivitas HRM dilakukan dengan
dukungan dari human resurces information
system (HRIS). HRIS mengacu pada prosedur
sistematis untuk mengumpulkan, menyimpan,
merawat, mengupdate dan mendistibusikan
data sumber daya manusia organisasi dimana
data tersebut hanya dapat diakses oleh
department HR (Ruel et al., 2004). Pada
perkembangannya, sistem informasi HRM
berkembang dengan menggunakan teknologi
internet yang dikenal dengan e-HRM. e-HRM
mengacu pada pengaplikasian  strategi,
kebijakan dan praktik terkait sumber daya
manusia dalam organisasi yang bergantung
dengan penggunaan teknologi internet dimana
data sumber daya manusia tersebut tidak hanya
dapat diakses oleh staf departemen HR,
melainkan juga dapat diakses oleh karyawan

lain, potensial karyawan dan juga manajemen
Dusmanescu dan Bradic-Martinovic (2011)
Dengan kata lain, perbedaan HRIS dengan e-
HRM terletak pada aksesabilitas data dimana
HRIS hanya dapat diakses oleh staf
departemen HR sedangkan e-HRM dapat
diakses oleh pengguna lain juga yang
berkepentingan dengan data HR perusahaan
(Ruél & Kaap, 2015).

Dalam menjalankan sebuah sistem
informasi e-HRM tentunya sebuah organisasi
wajib memiliki aset teknologi yang memadai.
Aset teknologi atau biasa juga dikenal dengan
infrastruktur teknologi informasi merupakan
aset teknologi informasi yang dimiliki oleh
sebuah organisasi baik dalam bentuk perangkat
keras maupun perangkat lunak yang
didayagunakan  untuk  mengelola  dan
menghasilkan informasi yang akurat dan tepat
waktu  (Prasetyaningrum, Purwanto, &
Minarni, 2019). Oleh karena itu, keberadaan
aset teknologi yang memadai dan adaptif
mutlak dimiliki oleh sebuah organisasi
sehingga proses bisnis dalam e-HRM dapat
berlangsung dengan baik (Fahrianto et al.,
2015).

Dalam penerapan e-HRM, Lepak dan
Snell (1998) menjelaskan terdapat tiga
tingkatan kategori tujuan penggunaan IT untuk
HRM yakni operational, relational dan
transformational. Level operational mengacu
pada tujuan efisiensi administrasi data terkait
penggajian karyawan dan data pribadi
karyawan, e-HRM dapat membuat operasional
kerja staff HR lebih mudah, efisien waktu dan
biaya dimana karyawan dapat mengupdate data
diri masing masing ke dalam jaringan.
Sehingga,  penerapan  e-HRM dapat
mempercepat proses perolehan data terkini,
mengurangi pekerjaan terkait administrasi staff
HR dan mengurangi jumlah staff HR yang
berlebihan (Ruél & Kaap, 2015).

Relational level pada penerapan e-
HRM mengacu pada penggunaan IT pada
HRM bertujuan untuk menjalin bisnis proses
HRM dengan pihak yang berkepentingan
terkait rekruitmen karyawan, pelatihan
karyawan dan manajemen Kkinerja karyawan
(Ruél & Kaap, 2015). Staff departemen HR
dapat dengan mudah mengiklankan posisi
pekerjaan yang dibutuhkan pada website
perusahaan dan karyawan potensial dapat
melamar posisi tersebut dengan udah melalui
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internet (Blayone et al., 2018). Selain itu, staff
HR dapat mengembangkan dan
mengimplementasikan pelatihan  karyawan
lebih mudah dengan menyebar kuesioner
kebutuhan kompetensi karyawan kepada
manajemen dan membuat pemberian materi
pelatihan secara online (Blayone et al., 2018).
Kemudian, staff HR juga dapat lebih mudah

kompensasi yang tepat untuk karyawan dengan
mendapatkan informasi internal dan eksternal
terkini secara online. Karoliny dan Poor dalam
(Berber et al., 2018) menjelaskan aktivitas
HRM vyang dapat didukung IT dengan
menerapkan e-HRM disajikan pada tabel 1
sebagai berikut:

menghitung  performa

karyawan

dan

Tabel 1 Aplikasi IT dalam Implementasi Aktivitas Human Resources Management

HRM Activities

HRM Tasks

E-HRM support

Administrative Support

Recruitment

Training and
development

Individual Performance
Management
Compensation

HR Planning

Job Analysis

Pencatatan data utama karyawan
(kehadiran, absen, gaji)

Perencanaan process,
documentasi dan implementation
rekruitmen

Mengkaji pendidikan dan
pengembangan yang dibutuhkan
karyawan, perencanaan program
pelatihan, pengorganisasian
training, penyimpanan materi
pembelajaran.

Pengukuran kinerja

Membuat struktur gaji,
pemodelan gaji, analisis tingkat
kompensasi

Perencanaan kebutuhan tenaga
kerja, analisis statistic fluktuasi
karyawan

Manajemen data deskripsi dan
spesifikasi bisnis proses, analisis
struktur organisasi

Manajemen database,
system pencatatan kehadiran,
registrasi kehadiran dengan
jaringan.

Membuat iklan lowongan
secara online, pendaftaran
dan manajemen data
lamaran dari iklan online,
form lamaran online,
imlementasi tes seleksi
secara online, penggunaan
jaringan social media untuk
analisis kandidat.

kuesioner online kebutuhan
kompetensi karyawan,
analisis trend pengembangan
karyawan, manajemen data
materi pembelajaran, dan
implementasi e-learning
program

Dokumentasi, analisis dan
feedback kinerja karyawan
melalui jaringan internet
Analisis dan perhitungan
berdasarkan informasi
internal dan eksternal

Tren Analisis, simulasi
model.

Dokumentai hasil job
analysis, visualisasi struktur
organisasi saat ini dan yang
direncanakan

Sumber: Karoliny dan Poor dalam (Berber et al., 2018)
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Pada level ketiga, penerapa e-HRM bertujuan
untuk transformational dimana penggunaan IT
ditujukan untuk mendukung realisasi aktivitas
HRM yang memiliki kepentingan strategis bagi
perusahaan seperti knowledge management,
pengembangan karyawan yang selaras dengan
tujuan strategis perusahaan, mendukung tim secara
virtual, pertukaran informasi karyawan yang
berguna untuk perumusan dan implementasi
strategi perusahaan (Ruél & Kaap, 2015).
Hubungan antara E-HRM dengan
produktivitas karyawan didasari dengan adaptive
structuration theory (AST), yang menjelaskan
bahwa social factors dan technological
characteristics dapat saling berinteraksi satu sama
lain untuk memengaruhi outcome karyawan.
(Rodriguez, Ajjan, & Peterson, 2016) menyatakan
bahwa teknologi dan organisasi menyediakan
struktur sosial untuk menjalin masing masing
karyawan dalam interaksi sosial yang dapat
memudahkan tindakan masin masing karyawan
dalam organisasi. Teori AST berfokus pada faktor
sosial dan relasional melalui penggunaan
teknologi (DeRosa et al., 2004). Penerapan
teknologi pada HRM dapat memudahkan arus
transaksi dari aktivitas HRM, meningkatkan
kecepatan proses HR, meningkatkan komunikasi
antar karyawan yang dapat memudahkan
pengambilan keputusan strategis terkait HRM
untuk mencapai tujuan strategis perusahaan,
mengurangi tugas administratif staf HR karena
karyawan dapat mengisi data pribadi tanpa melalui
staf, dan mengumpulkan, membuat dan mentrasfer
pengetahuan yang dibutuhkan lebih akurat dan
cepat untuk proses pelatihan dan pengembangan
karyawan (Igbal et al., 2019; Marler & Parley,
2016). Berdasarkan uraian tersebut maka model
penelitian ini dapat digambarkan seperti berikut:

~ i H, o~ X ~.
Produktivitas
< P > ‘ .< Karyawan >

,f"---‘ A—--'\
Aset
Teknologi

Gambar 1-.1|\/I_od_é-l Penelitian

Dimana hipotesis yang akan diuji pada penelitian
ini yaitu:

Hai:  praktik e-HRM berpengaruh positif
terhadap produktivitas karyawan.

Ha,: infrastruktur TI memoderasi praktik e-HRM
terhadap produktivitas karyawan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini merupakan penelitian
survei dengan pendekatan kuantitatif. Responden
yang diambil merupakan para manajer lini yang
ada di Universitas XYZ yang berjumlah 33 orang.
Dengan jumlah responden yang cukup terbatas
maka teknik sampling yang digunakan adalah non
probability sampling dengan metode sampling
jenuh ((Sugiyono, 2018).

Data yang digunakan merupakan data
primer yang mana kuesioner adalah instrument
yang digunakan untuk mengumpulkan data.
Selanjutnya, data yang terkumpulkan akan
dianalisis menggunakan teknik analisis regresi
sederhana dan MRA (moderated regression
analysis) untuk menguji hipotesis pada penelitian
ini.

Adapun Kkuesioner yang digunakan untuk
menjelaskan variabel diadopsi dari beberapa
penelitian sebelumnya dimana e-HRM dan
produktivitas karyawan diadopsi dari penelitian
Igbal et al. (2018) sedangkan infrastruktur
teknologi informasi diadposi dari penelitian
Prasetyaningrum et al. (2019).

PEMBAHASAN

Tabel 2 menunjukkan Kkarakteristik
responden pada penelitian ini terdiri dari 33
manajer lini di Universitas XYZ. Dimana, 57.58%
wanita dan 42.42% pria, rentang usia responden
terbanyak berusia 26-30 tahun (33,33%), kedua
46-50 tahun (18.18%) dan 31-35 tahun (15.15%).
Dilihat dari segi usia, data menunjukkan bahwa
rata-rata usia manajer lini ada pada usia yang
relative masih sangat produktif yaitu mulai dari
26-35 tahun. Adapun jenjang pendidikan
responden terbanyak adalah S2 (48.48%), S1
(21.21%) dan S3 (12.12%).
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Tabel 2 Karakteristik Responden

Deskripsi Kategori Persentase
Gender Pria 42.42%
Wanita 57.58%
Usia 21 — 25 tahun 9.09%
26 — 30 tahun 33.33%
31 - 35 tahun 15.15%
36 — 40 tahun 12.12%
41 — 45 tahun 12.12%
46 — 50 tahun 18.18%
Pendidikan SMA 9.09%
D3 9.09%
S1 21.21%
S2 48.48%
S3 12.12%

Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan untuk menguji ketepatan
item-item pernyataan kuesioner dalam mengukur
variabel penelitian. Teknik yang digunakan adalah

Sumber: olah data internal

korelasi product moment pearson. Suatu item
pertanyaan dinyatakan valid jika korelasi product
moment pearson menghasilkan nilai korelasi (r
hitung) > r tabel. Berikut adalah hasil uji validitas
pada masing-masing variabel penelitian:

Tabel 3 Uji Validitas dan Reliabilitas

Item r-hitung r-tabel Cronbach

(N=33, 0=5% two tail) Alpha

e-HRM1 0513 0.3440 0.912
e-HRM2  0.847 0.3440
e-HRM3  0.688 0.3440
e-HRM4  0.565 0.3440
e'ggM e-HRM5  0.510 0.3440
e-HRM6  0.804 0.3440
e-HRM7  0.764 0.3440
e-HRM8  0.834 0.3440
e-HRM9  0.757 0.3440

Aset T 0.848 0.3440 0.910

Teknologi

ITI1 0.670 0.3440
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Item r-hitung r-tabel Cronbach

(N=33, a=5% two tail) Alpha
ITI1 0.874 0.3440
ITI1 0.843 0.3440
ITI1 0.892 0.3440
ITI1 0.564 0.3440
ITIL1 0.418 0.3440

EP1 0.570 0.3440 0.912
Employee EP2 0.868 0.3440
Productivity EP3 0.854 0.3440
(Y) EP4 0.855 0.3440
EP5 0.787 0.3440

Sumber : olah data SPSS (2021)

Tabel 3 menunjukkan bahwa semua item
pernyataan pada variabel e-HRM, aset teknologi
maupun produktivitas karyawan memiliki r hitung
> r tabel (0,3440). Maka, dapat disimpulkan bahwa
semua item pernyataan yang mengukur variabel
penelitian dinyatakan valid dan diikutkan dalam
proses analisis selanjutnya. Kemudian, hasil uji
reliablitas menunjukkan nilai cronbach alpha
semua variabel penelitian lebih besar dari 0,6
dimana nilai tersebut menurut (Malhotra, Nunan,
& Birks, 2017) menunjukkan item pernyataan pada
penelitian tersebut reliabel.

Uji Normalitas
Uji  normalitas  dilakukan  untuk

mendeteksi normalitas residual yang dihasilkan
model regresi. Pendeteksian dilakukan dengan uji

kolmogorov smirnov. Jika nilai signifikansi uji
kolmogorov smirnov > 0,05 (0¢=5%), maka
residual model regresi berdistribusi normal.
Berikut adalah hasil uji normalitas:

Tabel 4 Uji Kolmogorov Smirnov
Unstandardized
Residual
Kolmogorov Smirnov Z 0.149

Sumber : olah data SPSS (2021)

Tabel 4 menunjukkan bahwa besarnya nilai
signifikan uji kolmogorov smirnov sebesar 0,149
> 0,05, hal tersebut menunjukkan bahwa data
berdistribusi normal.

Tabel 5 Analisis Regresi Linear Sederhana

Model B Beta thitung  ttabel Sig. t
Konstanta 2.453 1.705 1,972 .098
e-HRM (X) 0.479 0.933 14.438 1,972 .000
R Square =0.871

Variabel terikat : produktivitas karyawan (YY)

Sumber : olah data SPSS (2021)

Dari Tabel 5 diketahui nilai t hitung = 14,438
dengan nilai signifikansi t = 0,005 < a=0,05, maka
H. diterima, sehingga disimpulkan e-HRM
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas

karyawan. Selain itu, nilai koefisien Besarnya
pengaruh  e-HRM  terhadap  produktivitas
karyawan adalah positif ditunjukkan dengan nilai
R square sebesar 0,871. Hal ini berarti penggunaan
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praktik e-HRM vyang semakin baik, akan
meningkatkan secara signifikan produktivitas
karyawan pada Universitas XYZ.

Tabel 6 Hasil Uji MRA (Moderated Regression Analysis)

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7.905 2.949 2.680 012
EHRM -.220 110 -.428 -2.000 .055
Infrastruktur Tl 411 144 577 2.862 .008
EHRM*Infrastruktur
- .007 .003 821 2.711 011

Sumber: hasil olah data SPSS (2021)

Tabel 6 menunjukkan hasil uji MRA nilai
signifikansi sebesar 0,011 dan nilai R square
sebesar 0,955 artinya infrastruktur teknologi
informasi  sebagai  variabel  moderasi
memperkuat pengaruh antara e-HRM terhadap
produktivitas karyawan.

PEMBAHASAN

Bedasarkan tabel 5 dapat dilihat bahwa
nilai signifikasi lebih kecil dari 0.05 yaitu 0.000.
Hal ini berarti e-HRM mempunyai pengaruh
signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Selanjutnya, jika dilihat dari besar pengaruhnya
dapat diketahui bahwa e-HRM memiliki arah
pengaruh yang positif terhadap produktivitas
karyawan. Hasil penelitian tersebut sesuai dengan
hasil penelitian Igbal et al. (2019) yang
menemukan bahwa penggunaan praktik e-HRM
dapat berpengaruh secara langsung dan signifikan
positif terhadap produktivitas karyawan. Selain
itu, hasil penelitian ini juga mengonfirmasi hasil
penelitian (Bondarouk, Harms, & Lepak, 2017)
yang menyatakan bahwa e-HRM dapat
menciptakan nilai tambah bagi perusahaan dengan
meningkatkan efektivitas praktik manajemen HR
dan mempercepat proses aktivitas HR sehingga
karyawan dapat lebih mudah dan cepat mencapai
tujuan organisasi. Hasil penelitian ini juga

mendukung hasil penelitian Marler dan Parry
(2016) yang menyatakan bahwa e-HRM dapat
membantu organisasi meningkatkan produktivitas
karyawan dengan menerapkan aktivitas HR lebih
cepat dan membuat karyawan selain HR lebih
fokus pada kewajiban utama mereka, sehingga
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan lebih
cepat dan baik. hasil penelitian ini juga didukung
hasil penelitian Obeidat (2016) yang menyatakan
bahwa e-HRM dapat membantu perusahaan untuk
menerapkan aktivitas HRM lebih strategis dan
efisien dengan melakukan aktivitas dengn aplikasi
online, HR dapat melakukan training dan
development dengan e-learning tanpa harus
mengakomodasi dalam suatu tempat dan karyawan
dapat meningkatkan skill tanpa harus bertemu
secara langsung sehingga karyawan dapat fokus
pada pekerjaan inti tanpa harus menyita waktu.
selain itu, hasil penelitian ini juga didukung oleh
hasil penelitian (Wahyudi & Park, 2014) yang
menyatakan bahwa penggunaan praktik e-HRM
dapat membantu organisasi menciptakan value
yang lebih pada proses bisnis dengan
menggunakan cara baru dalam implementasi
aktivitas HR yang dapat meningkatkan
produktivitas karyawan di Indonesia.
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SIMPULAN

Kesimpulan yang berhasil diperoleh dari
penelitian ini adalah penggunaan praktik e-HRM
terbukti berpengaruh signifikan positif terhadap
produktivitas karyawan. Dengan demikian hasil
penelitian ini dapat menyatakan bahwa semakin
banyak penggunaan praktik e-HRM maka
produktivitas karyawan akan semakin tinggi.
Dalam pelaksanaan penelitian, objek penelitian
yang digunakan adalah satu lembaga pendidikan
tinggi yakni Universitas XYZ. Umumnya dalam
melakukan penelitian mengenai hubungan antar
variabel akan lebih akurat dengan menggunakan
objek penelitian yang lebih luas. Selain itu,
penelitian ini hanya menguji pengaruh langsung e-
HRM terhadap produktivitas karyawan. Terdapat
beberapa konsep teori yang mengkaji mekanisme
pengaruh  e-HRM  terhadap  produktivitas
karyawan dengan mediasi variabel lain seperti HR
service quality dan kepercayaan karyawan pada
system serta variabel lain yang dapat memoderasi
pengaruh  e-HRM  terhadap  produktivitas
karyawan.

Dalam pengembangan penelitian, disarankan
kajian ini dikembangkan dengan
mempertimbangakan variabel ~mediasi dan
moderasi yang memengaruhi pengaruh langsung
e-HRM terhadap produktivitas karyawan. Selain
itu, penelitian selanjutnya diharapkan dapat
menggunakan  objek  penelitian  lembaga
pendidikan tinggi yang lebih luas dan tersebar di
seluruh Indonesia agar dapat mencerminkan
populasi yang lebih akurat. Adapun saran untuk
Universitas XYZ adalah menggunakan praktik e-
HRM lebih banyak, tidak hanya pada operational
level dan relational level melainkan juga pada
transformational level untuk merumuskan HR
Planning dan Job Analysis.
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