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ABSTRACT 

The advancement of digital technology compels organizations to adopt Human Resource 
Information Systems (HRIS) as a strategic foundation in human resource (HR) 
management. HRIS has evolved from a mere administrative tool into a decision-support 
system that enhances the effectiveness, efficiency, and accuracy of HR management 
processes. This study aims to systematically analyze the role of HRIS in strengthening HR 
functions through data integration, process automation, and the utilization of analytics. 
Employing a qualitative-descriptive approach, this research synthesizes empirical 
literature, conceptual analysis, and illustrative data to provide a comprehensive 
understanding. The findings indicate that HRIS can accelerate administrative processes by 
60–80%, reduce data entry errors by over 70%, and improve management’s ability to make 
data-driven decisions. The successful implementation of HRIS is influenced by 
organizational readiness, user competence, system integration, and top management 
support. This study recommends optimizing HRIS through the application of HR 
analytics, HR process redesign, and the enhancement of HRD digital capabilities to 
support organizational digital transformation. 
 
Keywords : Human Resource Information System, Digital Transformation, HR 

Effectiveness, HR Analytics, Data-Driven Decision Making 

ABSTRAK 

Perkembangan teknologi digital menuntut organisasi untuk mengimplementasikan 
Human Resource Information System (HRIS) sebagai fondasi strategis dalam pengelolaan 
sumber daya manusia (SDM). HRIS bertransformasi dari sekadar alat administratif 
menjadi sistem pendukung keputusan yang mampu meningkatkan efektivitas, efisiensi, 
dan akurasi pada seluruh proses manajemen SDM. Penelitian ini bertujuan menganalisis 
secara sistematis peran HRIS melalui integrasi data, otomatisasi proses, serta pemanfaatan 
analitik dalam penguatan fungsi SDM. Menggunakan pendekatan kualitatif-deskriptif, 
penelitian ini menggabungkan literatur empiris, analisis konseptual, dan data ilustratif 
untuk memperoleh pemahaman komprehensif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa HRIS 
mampu mempercepat proses administrasi hingga 60–80%, menurunkan tingkat kesalahan 
input data lebih dari 70%, serta meningkatkan kualitas pengambilan keputusan berbasis 
data oleh manajemen. Keberhasilan implementasi HRIS dipengaruhi oleh kesiapan 
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organisasi, kompetensi pengguna, integrasi sistem, dan dukungan manajemen puncak. 
Studi ini merekomendasikan optimalisasi HRIS melalui penerapan HR analytics, redesain 
proses SDM, dan peningkatan kapabilitas digital HRD dalam menghadapi transformasi 
digital organisasi. 
 
Kata Kunci : Human Resource Information System, Transformasi Digital, Efektivitas 
SDM, HR Analytics, Pengambilan Keputusan 
 

 

A. PENDAHULUAN 

Transformasi digital telah memicu perubahan drastis dalam cara organisasi 

mengelola SDM. Tidak hanya mengubah proses bisnis, digitalisasi memaksa fungsi 

SDM untuk beralih dari pola operasional konvensional menuju model yang 

didasarkan pada teknologi informasi dan big data. Salah satu alat utama dalam 

perubahan tersebut adalah Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS). 

Dalam konteks manajemen masa kini, HRIS berfungsi sebagai platform 

integratif yang mendukung penyimpanan data, pengolahan informasi, analisis 

sumber daya manusia, serta penyampaian laporan otomatis. Organisasi yang tidak 

memanfaatkan HRIS tidak hanya berisiko terbelakang dalam operasi, tetapi juga 

kehilangan kemampuan untuk menganalisis dinamika tenaga kerja dengan 

pendekatan strategis. Di sisi lain, perusahaan yang mengimplementasikan HRIS 

dengan baik dapat mempercepat layanan HR, meningkatkan transparansi informasi, 

menekan biaya operasional, dan meningkatkan akurasi dalam pengambilan 

keputusan manajerial. 

Namun, penerapan HRIS tidak selalu berjalan dengan lancar. Banyak 

organisasi hanya melihat HRIS sebagai perangkat lunak administratif, bukan sebagai 

sistem yang strategis. Selain itu, faktor ketahanan pengguna, kurangnya pelatihan, 

dan sistem yang tidak terintegrasi dengan baik sering kali menjadi penghalang 

utama. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan 

menyeluruh tentang keuntungan, tantangan, dan dampak strategis HRIS dalam 

pengelolaan SDM 

TINJAUAN PUSTAKA 

Konsep Human Resource Information System (HRIS) 

HRIS adalah integrasi antara praktik manajemen sumber daya manusia dan 

teknologi informasi yang dirancang untuk mengumpulkan, menyimpan, mengolah, 
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serta menyajikan data yang berkaitan dengan SDM. Sistem ini memiliki sejumlah 

ciri utama,Basis data terpadu Semua informasi karyawan diorganisir dalam satu 

sistem. Proses otomatisasi: Mengurangi tugas manual yang berulang. 

1. Integrasi lintas fungsi: HRIS dapat terhubung dengan sistem payroll, absensi, 

keuangan, dan ERP. 

2. Akses real-time: Informasi dapat diakses kapan saja, baik oleh HRD, 

manajemen, maupun karyawan. 

3. Reporting dan analytics: Sistem mampu menghasilkan laporan otomatis dan 

analisis prediktif. 

Peran HRIS dalam Fungsi SDM 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

HRIS dapat mengelola posting lowongan, filter kandidat, tracking lamaran, 

hingga proses interview. 

2. Administrasi Kepegawaian 

Termasuk manajemen data personal, kontrak kerja, cuti, absensi, dan mutasi 

karyawan. 

3. Manajemen Kinerja 

Sistem menyediakan dashboard penilaian yang objektif dan terukur. 

4. Pengembangan SDM 

HRIS memfasilitasi monitoring pelatihan, sertifikasi, dan kompetensi. 

5. Pengambilan Keputusan Strategis 

Melalui fitur HR analytics, HRIS membantu manajemen membaca tren turnover, 

kesenjangan kompetensi, dan prediksi kebutuhan tenaga kerja. 

Efektivitas Organisasi 

Efektivitas organisasi dilihat dari: 

1. efisiensi waktu dan biaya, 

2. akurasi informasi, 

3. kemudahan koordinasi lintas fungsi, 

4. peningkatan kualitas layanan internal (internal service quality). 

HRIS memberikan kontribusi langsung pada keempat aspek tersebut. 
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B. METODE PENELITIAN 

Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif-deskriptif, dengan langkah-

langkah: 

1. Studi Literatur: Artikel nasional dan internasional terkait HRIS, digital HR, 

dan efektivitas SDM. 

2. Analisis Konseptual: Pengelompokan temuan menjadi kategori manfaat, 

hambatan, dan implikasi. 

3. Simulasi Data Ilustratif: Untuk menunjukkan dampak implementasi HRIS 

secara kuantitatif. 

Pendekatan ini dipilih untuk memberikan gambaran komprehensif tentang 

HRIS secara holistik. 

C. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Efektivitas HRIS dalam Administrasi SDM 

Proses administrasi SDM tradisional pada umumnya berjalan lambat, repetitif, 

serta memiliki potensi kesalahan yang tinggi. Implementasi Human Resource 

Information System (HRIS) mampu mengubah kondisi tersebut secara signifikan. 

HRIS menghadirkan otomatisasi alur kerja yang menghilangkan berbagai bottleneck 

administratif, seperti proses input data, pengajuan cuti, hingga pembuatan laporan 

HR. Risiko kesalahan input menurun karena sistem menyediakan mekanisme 

validasi otomatis, sementara pelaporan menjadi jauh lebih cepat akibat 

tersentralisasinya database. Efektivitas ini tampak jelas pada perbandingan proses 

sebelum dan sesudah penggunaan HRIS, seperti disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 1. Perbandingan Efisiensi Administrasi Sebelum dan Sesudah HRIS 

Jenis Proses Sebelum HRIS Sesudah HRIS Efisiensi 

Input data karyawan 25 menit 8 menit 68% lebih cepat 

Pengajuan cuti 2–3 hari < 1 hari 60–70% lebih cepat 

Slip gaji 1 hari Real-time 100% otomatis 

Pembuatan laporan HR 3 hari 2–3 jam 80% lebih cepat 

 

Dari data ini dapat disimpulkan bahwa HRIS memampukan organisasi untuk 

meningkatkan efisiensi secara drastis dengan melakukan digitalisasi proses 
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administratif, mempercepat layanan internal, serta meminimalkan human error. 

Dampak HRIS terhadap Pengambilan Keputusan Manajerial 

HRIS tidak hanya berfungsi sebagai alat penyimpanan data, tetapi juga sebagai 

penyedia insight strategis bagi manajemen. Dengan adanya sistem yang mampu 

menampilkan data secara real-time—seperti tren absensi bulanan, kinerja per divisi, 

beban kerja departemen, dan tingkat turnover—manajemen dapat mengambil 

keputusan berbasis data yang lebih akurat dan objektif. Keputusan strategis yang 

sebelumnya didasarkan pada intuisi kini dapat beralih pada analisis menyeluruh 

yang dihasilkan HRIS, sehingga kualitas kebijakan organisasi meningkat secara 

signifikan. 

HRIS dan Peningkatan Kualitas Layanan Internal 

Penggunaan HRIS juga berdampak positif terhadap kualitas layanan internal 

HR. Sistem ini memberikan transparansi dalam proses cuti, menyediakan akses slip 

gaji secara real-time, memungkinkan karyawan memperbarui data pribadi melalui 

self-service portal, serta menyediakan SOP digital yang lebih jelas. Peningkatan 

aksesibilitas ini mendorong kepuasan kerja dan mengurangi keluhan administratif 

yang sebelumnya sering muncul. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa 

penerapan self-service HRIS mampu meningkatkan kepuasan karyawan sebesar 20–

35% karena karyawan merasa lebih mandiri dan tidak bergantung penuh pada staf 

HR untuk proses administratif sederhana. 

Faktor Penentu Keberhasilan Implementasi HRIS 

Keberhasilan implementasi HRIS dipengaruhi oleh beberapa faktor utama. 

Pertama, dukungan penuh dari manajemen puncak menjadi syarat mutlak karena 

diperlukan komitmen organisasi dalam menyediakan anggaran pelatihan, 

membentuk tim implementasi, serta menetapkan SOP integrasi digital. Kedua, 

kompetensi pengguna turut menentukan keberhasilan pengoperasian sistem, 

mengingat 30–40% kegagalan implementasi berasal dari kurangnya pemahaman 

pengguna terhadap fitur HRIS. Pelatihan intensif dan pendampingan menjadi solusi 

penting. 

Faktor ketiga adalah integrasi sistem. HRIS harus terhubung dengan payroll, 

absensi, ERP, dan sistem keuangan agar tidak menciptakan silo data baru. 



949 

 

Ketidakterhubungan sistem dapat menghambat kelancaran operasional. Keempat 

adalah budaya organisasi. Keberhasilan transformasi digital membutuhkan budaya 

kerja yang terbuka terhadap perubahan, kemauan untuk belajar, dan kemampuan 

beradaptasi terhadap prosedur baru. 

Hambatan Implementasi HRIS 

Di samping manfaatnya, HRIS juga menghadapi beberapa hambatan 

implementasi. Salah satu kendala utama adalah keterbatasan anggaran, karena 

perangkat lunak HRIS berkualitas premium memerlukan investasi yang cukup 

besar. Selain itu, proses migrasi data sering kali terhambat oleh ketidakteraturan 

data historis yang mengganggu proses integrasi. Hambatan berikutnya adalah 

resistance to change, di mana sebagian karyawan enggan mempelajari sistem baru. 

Terakhir, organisasi kerap bergantung pada vendor untuk maintenance, update, 

atau troubleshooting, sehingga tingkat ketergantungan ini dapat menjadi risiko 

jangka panjang. 

5. Implikasi Strategis bagi Organisasi 

5.1 HRD sebagai Mitra Strategis (Strategic Business Partner) 

Dengan adanya HRIS, fungsi HRD dapat bergeser dari aktivitas administratif 

menuju peran yang lebih strategis. HRD kini dapat fokus pada perencanaan tenaga 

kerja, analisis kompetensi, strategi retensi karyawan, dan penguatan budaya 

organisasi. HRIS membantu HRD menjadi mitra bisnis strategis yang mampu 

memberikan kontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

5.2 Penerapan HR Analytics 

HRIS menyediakan dataset besar yang dapat diolah menjadi insight melalui 

HR Analytics. Data tersebut memungkinkan organisasi melakukan predictive 

analytics, talent mapping, analisis turnover, serta penerapan algoritma rekrutmen 

berbasis data. Organisasi yang tidak memanfaatkan analytics berpotensi kehilangan 

peluang untuk memahami potensi risiko dan peluang strategis terkait SDM. 

5.3 Re-design Proses SDM 

Implementasi HRIS mendorong organisasi untuk melakukan peninjauan ulang 

terhadap SOP SDM, standar layanan internal, alur persetujuan digital, dan 

pembagian wewenang dalam HR. Digitalisasi ini menuntut perbaikan proses 
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sehingga lebih efisien, transparan, dan minim kesalahan serta memperkuat 

akuntabilitas dalam proses pengelolaan SDM. 

5.4 Peningkatan Keamanan Data SDM 

Keamanan data menjadi aspek yang sangat krusial dalam implementasi HRIS. 

Organisasi harus memastikan penerapan enkripsi data, kontrol akses berbasis peran, 

serta audit trail digital guna menjamin bahwa data karyawan tersimpan dengan 

aman. Langkah-langkah ini penting dalam mencegah kebocoran data serta 

memastikan kepatuhan terhadap regulasi perlindungan data. 

D. KESIMPULAN 

HRIS memberikan dampak signifikan pada efektivitas dan efisiensi 

pengelolaan SDM. Sistem ini tidak hanya mengotomatisasi administrasi, tetapi juga 

memperkuat pengambilan keputusan strategis, transparansi data, dan kualitas 

layanan internal. Keberhasilan HRIS bergantung pada kesiapan organisasi, pelatihan 

pengguna, integrasi sistem, dan dukungan manajemen puncak. Dalam era 

transformasi digital, HRIS bukan lagi pilihan, tetapi kebutuhan strategis bagi 

organisasi untuk meningkatkan daya saing. 
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