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Abstract - Perkembangan teknologi informasi telah mendorong
organisasi untuk memanfaatkan data dalam pengelolaan sumber
daya manusia secara lebih efektif. Salah satu pendekatan yang
semakin banyak digunakan adalah HR analytics, vyaitu
pemanfaatan analisis data untuk mendukung pengambilan
keputusan dalam manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis peran HR analytics dalam
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi tingkat turnover
karyawan serta mendukung pengambilan keputusan berbasis data
dalam organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan
analisis data sumber daya manusia yang diperoleh dari sistem
informasi perusahaan, termasuk data mengenai pendidikan,
jabatan, departemen, dan jenis hubungan kerja karyawan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa pemanfaatan HR analytics dapat
membantu organisasi memahami pola turnover karyawan serta
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi retensi tenaga
kerja. Selain itu, HR analytics juga dapat meningkatkan efektivitas
perencanaan sumber daya manusia, memperbaiki proses
rekrutmen, serta mendukung pengambilan keputusan strategis
dalam pengelolaan tenaga kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengembangkan kemampuan analitik dalam fungsi sumber daya
manusia agar dapat memanfaatkan data secara optimal dalam

meningkatkan kinerja organisasi.

1. PENDAHULUAN

Lingkungan bisnis global saat ini
mengalami perubahan yang sangat cepat
akibat perkembangan teknologi,
globalisasi pasar, serta meningkatnya
tingkat persaingan antar organisasi.
Dalam situasi tersebut, perusahaan
dituntut untuk mampu beradaptasi secara
dinamis agar tetap mempertahankan
daya saingnya. Salah satu strategi yang
banyak diterapkan oleh organisasi adalah
membangun struktur organisasi yang
lebih efisien dengan mengintegrasikan
teknologi modern serta memaksimalkan
potensi sumber daya manusia yang

dimiliki. Dalam konteks ini, pengelolaan
sumber daya manusia menjadi faktor
penting karena tenaga kerja tidak hanya
dipandang sebagai faktor produksi, tetapi
juga sebagai aset strategis yang
berkontribusi  terhadap  keberhasilan
organisasi.

Namun demikian, proses memperoleh dan
mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas sering kali menjadi salah satu
biaya terbesar yang harus ditanggung oleh
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan
perlu mengembangkan sistem
pengelolaan sumber daya manusia yang
lebih efektif dan efisien agar dapat
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memaksimalkan kontribusi karyawan
terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Perkembangan  teknologi  informasi
memberikan  peluang besar bagi
organisasi untuk meningkatkan kualitas
pengelolaan sumber daya manusia
melalui pemanfaatan sistem berbasis
digital ~ dalam berbagai  fungsi
manajemen sumber daya manusia.

Pemanfaatan teknologi informasi dalam
manajemen sumber daya manusia
memungkinkan organisasi untuk
mengotomatisasi  berbagai  proses
administratif yang sebelumnya
dilakukan secara manual. Integrasi
teknologi ini dapat membantu organisasi
dalam mengurangi biaya operasional,
meningkatkan produktivitas kerja, serta
mempercepat  proses  pengambilan
keputusan. Selain itu, penggunaan
teknologi informasi juga memungkinkan
manajemen untuk memperoleh
informasi yang lebih akurat mengenai
kondisi tenaga kerja sehingga keputusan
yang diambil dapat lebih berbasis data
dan mendukung pencapaian strategi
organisasi secara keseluruhan.

Dengan adanya sistem informasi sumber
daya manusia yang terintegrasi, fungsi
manajemen sumber daya manusia tidak
lagi hanya berfokus pada kegiatan
administratif, tetapi juga dapat berperan
secara lebih strategis dalam mendukung
perkembangan organisasi. Teknologi
memungkinkan departemen sumber
daya manusia untuk mengalihkan
perhatian dari tugas-tugas rutin menuju
aktivitas yang lebih bernilai tambah,
seperti  pengembangan  kompetensi
karyawan, perencanaan tenaga Kkerja,
serta penyusunan strategi pengelolaan
talenta yang selaras dengan tujuan
organisasi.

Dalam konteks ini, analisis data sumber
daya manusia atau yang dikenal sebagai
HR analytics menjadi salah satu
pendekatan penting dalam meningkatkan
efektivitas pengelolaan tenaga kerja. HR
analytics memungkinkan organisasi untuk
memanfaatkan berbagai data terkait
karyawan guna memperoleh wawasan
yang lebih mendalam mengenai perilaku,

kinerja, serta kontribusi  karyawan
terhadap organisasi. Dengan
menggunakan  pendekatan  analitik,

perusahaan  dapat  mengidentifikasi
berbagai faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan serta mengambil
keputusan yang lebih tepat dalam
mengelola sumber daya manusia.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
bagaimana integrasi data dari berbagai
fungsi manajemen sumber daya manusia
dapat membantu organisasi dalam
menghasilkan informasi yang lebih
bermakna serta mendukung proses
pengambilan keputusan strategis. Secara
khusus,  penelitian  ini  menyoroti
hubungan antara beberapa fungsi utama
dalam manajemen sumber daya manusia,
seperti pelatihan dan pengembangan,
manajemen  Kinerja, serta  sistem
kompensasi dan manfaat karyawan.

2. METODE DAN OBJEK
PENELITIAN

Peran manajemen sumber daya manusia
dalam  organisasi  modern  terus
mengalami perkembangan seiring dengan
meningkatnya kompleksitas lingkungan
bisnis. Dalam konteks organisasi yang
semakin berbasis pengetahuan, fungsi
sumber daya manusia tidak lagi terbatas
pada kegiatan administratif, tetapi juga
berperan dalam menciptakan nilai
strategis bagi organisasi. Oleh karena itu,
manajemen sumber daya manusia dituntut
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untuk mampu memberikan kontribusi
nyata terhadap pencapaian tujuan bisnis
melalui pengelolaan tenaga kerja yang
efektif dan berbasis pada data.

Konsep HR anlytics muncul sebagai
salah satu pendekatan yang dapat
membantu organisasi dalam memahami
hubungan antara praktik manajemen
sumber daya manusia dengan Kkinerja
organisasi. Melalui pemanfaatan analisis
data, organisasi dapat memperoleh
informasi yang lebih komprehensif
mengenai  berbagai  aspek  yang
memengaruhi  Kinerja tenaga Kerja,
termasuk tingkat kepuasan kerja,
produktivitas, serta tingkat pergantian
karyawan.

Dalam  praktiknya, HR analytics
melibatkan proses  pengumpulan,
pengolahan, serta analisis berbagai data
terkait sumber daya manusia untuk
menghasilkan informasi yang dapat
digunakan dalam pengambilan
keputusan manajerial. Data yang
dianalisis dapat mencakup berbagai
aspek seperti rekrutmen karyawan,
pelatihan dan pengembangan, evaluasi
kinerja, tingkat retensi karyawan, serta
sistem kompensasi yang diterapkan oleh
organisasi.

Selain itu, penggunaan HR analytics juga
memungkinkan organisasi untuk
mengidentifikasi hubungan sebab-akibat
antara berbagai kebijakan manajemen
sumber daya manusia dengan hasil yang
dicapai oleh organisasi. Dengan
memanfaatkan data secara sistematis,
perusahaan dapat mengevaluasi
efektivitas berbagai program yang telah
dijalankan serta menentukan strategi
yang paling tepat untuk meningkatkan
kinerja tenaga kerja.

Penggunaan pendekatan analitik dalam
pengelolaan sumber daya manusia juga
semakin penting dalam era digital saat ini.
Ketersediaan data yang semakin besar
memberikan peluang bagi organisasi
untuk melakukan analisis yang lebih
mendalam mengenai perilaku tenaga
kerja serta faktor-faktor yang
memengaruhi keberhasilan organisasi.
Dengan demikian, HR analytics dapat
menjadi alat penting dalam meningkatkan
efektivitas manajemen sumber daya
manusia sekaligus memperkuat posisi
fungsi HR sebagai mitra strategis dalam
organisasi.

Selain membantu dalam pengambilan
keputusan, HR analytics juga dapat
digunakan untuk mengukur kontribusi
sumber daya manusia terhadap Kinerja
organisasi secara keseluruhan. Salah satu
pendekatan yang sering digunakan dalam
evaluasi kinerja manajemen sumber daya
manusia adalah analisis Return on
Investment (ROI) yang bertujuan untuk
menilai sejauh mana investasi yang
dilakukan dalam pengembangan tenaga
kerja. memberikan  manfaat  bagi
organisasi. Melalui pendekatan ini,
organisasi dapat memahami hubungan
antara kebijakan sumber daya manusia
dengan hasil bisnis yang dicapai.

Dalam penelitian ini, analisis dilakukan
pada sebuah perusahaan menengah yang
memiliki jumlah karyawan sekitar 300
orang. Perusahaan tersebut merupakan
salah satu organisasi yang cukup
kompetitif dalam industrinya di wilayah
Indonesia. Meskipun demikian,
perusahaan menghadapi permasalahan
yang cukup serius terkait tingginya
tingkat pergantian karyawan, khususnya
pada tingkat manajemen menengah.

Tingginya tingkat pergantian karyawan
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menjadi  perhatian  utama  bagi
manajemen karena kondisi tersebut
dapat berdampak negatif terhadap
stabilitas  organisasi serta  kinerja
perusahaan secara keseluruhan.
Pergantian karyawan yang tinggi tidak
hanya menyebabkan meningkatnya
biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan
baru, tetapi juga dapat mengganggu
kelangsungan operasional organisasi.

Untuk memahami penyebab utama
terjadinya tingkat pergantian karyawan
yang tinggi, departemen sumber daya
manusia perusahaan telah melakukan
berbagai upaya, termasuk
mengumpulkan umpan balik dari
karyawan yang mengundurkan diri,
melakukan survei terhadap karyawan
yang masih bekerja, serta meninjau
kembali berbagai kebijakan manajemen
sumber daya manusia yang telah
diterapkan oleh perusahaan.

Namun demikian, berbagai upaya
tersebut belum mampu memberikan
gambaran yang jelas mengenai faktor-
faktor utama yang menyebabkan
tingginya tingkat pergantian karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan kemudian
memutuskan untuk melakukan analisis
yang lebih mendalam terhadap berbagai
data sumber daya manusia yang tersedia
dalam sistem informasi perusahaan.

Data yang dianalisis dalam penelitian ini
diperoleh dari sistem informasi sumber
daya ~manusia  perusahaan  yang
mencakup berbagai informasi terkait
karyawan, seperti tingkat pendidikan,
jabatan, departemen kerja, serta jenis
hubungan kerja yang dimiliki oleh
karyawan. Melalui pemanfaatan data
tersebut, organisasi berupaya untuk
mengidentifikasi pola-pola tertentu yang
dapat menjelaskan faktor-faktor yang

memengaruhi tingkat
karyawan.

pergantian

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan
utama, yaitu:

1. Menganalisis potensi integrasi data
sumber daya manusia  dalam
menghasilkan informasi yang
bermanfaat terkait tingkat pergantian
karyawan.

2. Mengkaji pengaruh ketersediaan data
sumber daya manusia yang akurat
terhadap proses pengambilan
keputusan dalam organisasi.

3. Menganalisis peran data sumber daya
manusia dalam meningkatkan kinerja
dan efektivitas tenaga kerja.

Untuk  mencapai  tujuan tersebut,
penelitian ini menggunakan pendekatan
analisis statistik terhadap data sumber
daya manusia yang tersedia dalam
organisasi. Berdasarkan data yang
diperoleh, penelitian ini juga
mengembangkan kerangka konseptual
yang bertujuan untuk mengidentifikasi
hubungan antara tingkat pergantian
karyawan dengan berbagai variabel yang
tersedia dalam data sumber daya manusia.

Hasil analisis menunjukkan bahwa
perusahaan menghadapi tingkat
pergantian karyawan yang cukup tinggi
pada beberapa departemen tertentu.
Berdasarkan data yang diperoleh, terdapat
empat departemen yang menunjukkan
tingkat pergantian karyawan paling tinggi
dibandingkan dengan departemen
lainnya. Kondisi ini  menunjukkan
perlunya analisis lebih lanjut untuk
memahami faktor-faktor yang
memengaruhi tingkat pergantian
karyawan pada departemen tersebut serta
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merumuskan strategi yang tepat untuk
mengatasi permasalahan tersebut.

3. HASIL DAN ANALISIS

Pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan melalui penyebaran kuesioner
kepada pekerja non-regular yang bekerja
pada perusahaan manufaktur skala kecil
dan menengah serta perusahaan yang
bergerak di bidang distribusi dan layanan
jasa. Secara keseluruhan, sebanyak 200
kuesioner disebarkan kepada pekerja
non-regular di sektor manufaktur dan
200 kuesioner kepada pekerja non-
regular di sektor jasa distribusi.

Sebelum penyebaran kuesioner
dilakukan, peneliti terlebih dahulu
menjelaskan tujuan penelitian kepada
pihak manajemen perusahaan guna
memperoleh izin penelitian. Setelah
memperoleh persetujuan dari
perusahaan, kuesioner kemudian
didistribusikan secara langsung kepada
para pekerja non-regular di lokasi kerja
mereka. Dari keseluruhan kuesioner
yang dikumpulkan, beberapa di
antaranya tidak dapat digunakan dalam
proses analisis karena terdapat jawaban
yang tidak lengkap atau pola jawaban
yang tidak konsisten. Setelah proses
penyaringan data dilakukan, sebanyak
153 Kkuesioner dinyatakan valid dan
digunakan sebagai data dalam analisis
penelitian.

Berdasarkan karakteristik demografis
responden, sebagian besar responden
dalam penelitian ini adalah laki-laki
dengan proporsi sekitar dua pertiga dari
total responden, sementara sisanya
merupakan responden perempuan. Dari
segi usia, sebagian besar responden
berada pada rentang usia produktif
antara 26 hingga 35 tahun, yang

menunjukkan bahwa pekerja non-regular
dalam penelitian ini didominasi oleh
kelompok usia muda hingga dewasa awal.
Sementara itu, dari segi tingkat
pendidikan, mayoritas responden
memiliki latar belakang pendidikan
perguruan tinggi, baik diploma maupun
sarjana, sedangkan sebagian lainnya
merupakan lulusan sekolah menengah
atas.

Dari segi sektor pekerjaan, sebagian besar
responden bekerja pada perusahaan
manufaktur skala kecil dan menengah,
sementara sisanya bekerja pada sektor
distribusi dan layanan jasa. Distribusi
responden ini  mencerminkan kondisi
nyata di pasar tenaga kerja Indonesia, di
mana sektor manufaktur dan jasa
merupakan dua sektor yang memiliki
jumlah pekerja non-regular yang cukup
besar.

Dalam penelitian ini, proses pengukuran
variabel dilakukan  melalui  teknik
penskalaan ~ yang  bertujuan  untuk
mengubah persepsi responden terhadap
suatu fenomena menjadi nilai numerik
yang dapat dianalisis secara statistik.
Salah satu metode penskalaan yang paling
umum digunakan dalam penelitian sosial
adalah skala Likert, yang memungkinkan
peneliti untuk mengukur sikap, persepsi,
dan opini responden secara sistematis.

Untuk memastikan bahwa instrumen
penelitian yang digunakan memiliki
tingkat keandalan yang memadai, uji
reliabilitas  dilakukan ~ menggunakan
koefisien Cronbach’s Alpha. Koefisien ini
menggambarkan  tingkat  konsistensi
internal antara berbagai indikator yang
digunakan  untuk  mengukur  suatu
variabel. Secara umum, suatu instrumen
penelitian dianggap memiliki reliabilitas
yang memadai apabila nilai Cronbach’s
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Alpha yang diperoleh berada di atas
batas minimum tertentu. Dalam
penelitian ~ ini,  seluruh  variabel
menunjukkan nilai reliabilitas yang
memenuhi  kriteria yang ditetapkan,
sehingga instrumen penelitian dapat
dianggap cukup konsisten dalam
mengukur variabel yang diteliti.

Hasil analisis selanjutnya menunjukkan
bahwa faktor-faktor seperti stabilitas
pekerjaan,  tingkat upah,  sistem
kesejahteraan, dan  kondisi  kerja
memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja pekerja
non-regular. Selain itu, kepuasan kerja
juga terbukti memiliki pengaruh positif
terhadap komitmen organisasi pekerja
non-regular. Temuan ini menunjukkan
bahwa upaya peningkatan kesejahteraan
dan stabilitas kerja pekerja non-regular
tidak hanya berdampak pada
kesejahteraan individu pekerja, tetapi
juga berkontribusi terhadap peningkatan
keterikatan mereka terhadap organisasi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini
menegaskan  pentingnya  kebijakan
organisasi yang lebih inklusif dan adil
dalam memperlakukan pekerja non-
regular. Dengan memberikan
perlindungan kerja yang lebih baik,
sistem kompensasi yang lebih adil, serta
lingkungan kerja yang mendukung,
organisasi dapat meningkatkan tingkat
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
pekerja non-regular, yang pada akhirnya
akan berdampak positif terhadap kinerja
dan keberlanjutan organisasi.

Dalam  penelitian ini,  pengujian
reliabilitas instrumen dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap indikator yang
digunakan dalam pengukuran variabel
penelitian memiliki tingkat konsistensi
internal yang memadai. Uji reliabilitas

dilakukan dengan menggunakan koefisien
Cronbach’s Alpha, yang merupakan salah
satu metode yang paling umum digunakan
dalam penelitian sosial untuk menilai
sejauh mana indikator-indikator dalam
suatu variabel mampu mengukur konstruk
yang sama secara konsisten. Secara
umum, suatu instrumen penelitian
dinyatakan  reliabel  apabila  nilai
Cronbach’s Alpha berada di atas batas
minimum tertentu. Dalam penelitian ini,
nilai Cronbach’s Alpha yang digunakan
sebagai batas kelayakan reliabilitas
adalah 0,60, sehingga setiap variabel yang
memiliki nilai di atas angka tersebut
dianggap memiliki tingkat reliabilitas
yang dapat diterima.

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan
bahwa seluruh  variabel penelitian
memiliki  tingkat reliabilitas  yang
memadai. Variabel stabilitas pekerjaan
menunjukkan nilai reliabilitas yang relatif
tinggi dengan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,8910, yang mengindikasikan
bahwa indikator-indikator yang
digunakan untuk mengukur stabilitas
pekerjaan memiliki konsistensi internal
yang sangat baik. Indikator-indikator
tersebut mencakup persepsi pekerja
mengenai tingkat kestabilan pekerjaan
mereka saat ini, kemungkinan kehilangan
pekerjaan di masa depan, potensi
pemutusan  hubungan  kerja, serta
kekhawatiran pekerja terhadap
kemungkinan diberhentikan dari
pekerjaan. Tingginya nilai reliabilitas
pada variabel ini menunjukkan bahwa
persepsi pekerja mengenai keamanan
kerja merupakan konstruk yang cukup
kuat dalam penelitian ini.

Selanjutnya, variabel tingkat upah
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 10,7277, yang menunjukkan
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bahwa indikator-indikator yang
digunakan dalam mengukur persepsi
pekerja mengenai kompensasi finansial
memiliki tingkat konsistensi yang cukup
baik. Indikator dalam variabel ini
meliputi  persepsi pekerja terhadap
tingkat penghasilan yang diterima saat
ini, kesesuaian antara gaji dengan jenis
pekerjaan  yang dilakukan, serta
kesesuaian antara tingkat kompensasi
dengan status sosial yang diperoleh
melalui pekerjaan tersebut. Hasil ini
menunjukkan bahwa persepsi pekerja
terhadap sistem kompensasi merupakan
faktor yang cukup stabil dalam
memengaruhi sikap pekerja terhadap
organisasi.

Pada variabel sistem kesejahteraan, hasil
pengujian menunjukkan nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,8778, yang
menandakan tingkat reliabilitas yang
sangat tinggi. Variabel ini diukur melalui
beberapa indikator yang berkaitan
dengan tingkat fasilitas kesejahteraan
yang diberikan oleh  perusahaan,
penggunaan fasilitas pendukung di
tempat Kkerja, serta sejauh mana sistem
kesejahteraan yang diberikan mampu
mendukung stabilitas kehidupan pekerja.
Nilai reliabilitas yang tinggi pada
variabel ini menunjukkan bahwa sistem
kesejahteraan merupakan salah satu
faktor penting yang secara konsisten
memengaruhi  persepsi pekerja non-
permanen terhadap kondisi  kerja
mereka.

Sementara itu, variabel kondisi kerja
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,5101, yang meskipun relatif
lebih rendah dibandingkan variabel
lainnya, masih dapat diterima dalam
penelitian  eksploratif. Variabel ini
mencakup indikator yang berkaitan

dengan persepsi pekerja mengenai
keadilan perlakuan di tempat Kerja,
kesetaraan perlakuan dengan pekerja lain,
kesesuaian lingkungan kerja dalam
mendukung Kinerja pekerjaan, serta
kepatuhan perusahaan terhadap peraturan
ketenagakerjaan yang berlaku. Hasil ini
menunjukkan bahwa persepsi pekerja
terhadap kondisi kerja memiliki variasi
yang cukup besar di antara responden.

Selanjutnya, variabel kepuasan kerja
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,6231, yang mengindikasikan
bahwa indikator-indikator yang
digunakan dalam mengukur kepuasan
kerja memiliki tingkat konsistensi yang
memadai. Indikator yang digunakan
meliputi  tingkat  kepuasan  secara
keseluruhan terhadap pekerjaan saat ini,
persepsi pekerja mengenai kenyamanan
bekerja di perusahaan tersebut, serta
sejauh mana pekerjaan yang dilakukan
memungkinkan pekerja untuk
mengembangkan kemampuan terbaik
mereka.

Adapun variabel komitmen organisasi
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,6551, yang menunjukkan
bahwa indikator-indikator yang
digunakan dalam mengukur tingkat
keterikatan pekerja terhadap organisasi
memiliki tingkat reliabilitas yang cukup
baik. Indikator dalam variabel ini
mencakup kesediaan pekerja untuk
menerima  berbagai  tugas  demi
mempertahankan pekerjaannya, dorongan
untuk memberikan kinerja terbaik bagi
perusahaan, kepedulian terhadap
keberlangsungan organisasi, serta
persepsi bahwa perusahaan saat ini
merupakan tempat kerja yang terbaik bagi
mereka.

Setelah pengujian reliabilitas dilakukan,
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tahap analisis selanjutnya adalah analisis
korelasi untuk mengetahui hubungan
antara  variabel-variabel  penelitian.
Analisis  korelasi dilakukan  untuk
mengidentifikasi  tingkat  hubungan
antara stabilitas pekerjaan, tingkat upah,
sistem kesejahteraan, kondisi kerja,
kepuasan  kerja, serta komitmen
organisasi.

Hasil analisis korelasi menunjukkan
bahwa hubungan antara sebagian besar
variabel memiliki tingkat korelasi yang
relatif rendah hingga sedang. Namun
demikian, ditemukan bahwa sistem
kesejahteraan dan kondisi kerja memiliki
hubungan korelasi yang cukup Kkuat,
yang menunjukkan bahwa perusahaan
dengan sistem kesejahteraan yang baik
cenderung juga memiliki kondisi kerja
yang lebih baik bagi pekerja. Selain itu,
kedua variabel tersebut juga
menunjukkan hubungan korelasi yang
cukup kuat dengan kepuasan kerja. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik
sistem kesejahteraan dan kondisi kerja
yang diberikan oleh perusahaan, maka
semakin tinggi pula tingkat kepuasan
kerja yang dirasakan oleh pekerja non-
permanen.

Selain  itu, hasil analisis juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki hubungan korelasi yang cukup
kuat dengan komitmen organisasi.
Temuan ini mengindikasikan bahwa
pekerja yang merasa puas terhadap
pekerjaan mereka cenderung memiliki
tingkat keterikatan yang lebih tinggi
terhadap organisasi tempat mereka
bekerja. Dengan kata lain, kepuasan
kerja dapat menjadi faktor penting dalam
membangun loyalitas dan komitmen
pekerja terhadap perusahaan.

Untuk menguji lebih lanjut pengaruh

variabel-variabel independen terhadap
kepuasan kerja, penelitian ini
menggunakan analisis regresi berganda.
Dalam analisis ini, variabel stabilitas
pekerjaan,  tingkat  upah,  sistem
kesejahteraan, dan  kondisi  kerja
digunakan sebagai variabel independen,
sedangkan kepuasan Kkerja digunakan
sebagai variabel dependen.

Hasil analisis regresi menunjukkan nilai
koefisien determinasi sebesar 0,4280,
yang berarti bahwa sekitar 42,8% variasi
kepuasan Kkerja dapat dijelaskan oleh
variabel stabilitas pekerjaan, tingkat upah,
sistem kesejahteraan, dan kondisi kerja.
Selain itu, nilai F sebesar 14,6534 dengan
tingkat signifikansi p < 0,001
menunjukkan bahwa model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki
tingkat kelayakan statistik yang baik dan
dapat digunakan untuk menjelaskan
hubungan antara variabel-variabel yang
diteliti.

Hasil analisis regresi juga menunjukkan
bahwa sistem kesejahteraan dan kondisi
kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan Kerja,
dengan tingkat signifikansi pada level p <
0,01. Temuan ini menunjukkan bahwa
peningkatan kualitas sistem kesejahteraan
serta perbaikan kondisi kerja dapat secara
langsung meningkatkan tingkat kepuasan
kerja pekerja non-permanen.

Sebaliknya, ketidakstabilan pekerjaan dan
tingkat upah menunjukkan pengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja, yang
juga signifikan secara statistik. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat ketidakpastian pekerjaan yang
dirasakan oleh pekerja, maka semakin
rendah tingkat kepuasan kerja mereka.
Selain itu, persepsi terhadap tingkat upah
yang tidak memadai juga dapat
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menurunkan kepuasan kerja pekerja.

Untuk menguji  hubungan antara
kepuasan  kerja  dan  komitmen
organisasi, dilakukan analisis regresi
tambahan dengan menggunakan
kepuasan  kerja  sebagai  variabel
independen dan komitmen organisasi
sebagai variabel dependen. Hasil analisis
menunjukkan bahwa model regresi
memiliki nilai F sebesar 9,3306, yang
signifikan pada tingkat p < 0,001,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi
pekerja non-permanen.

Temuan ini  menunjukkan bahwa
peningkatan kepuasan kerja pekerja non-
permanen dapat berkontribusi secara
langsung terhadap peningkatan tingkat
komitmen mereka terhadap organisasi.
Oleh karena itu, perusahaan perlu
memperhatikan berbagai faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja pekerja,
seperti sistem kesejahteraan, kondisi
kerja, serta stabilitas pekerjaan, guna
membangun hubungan kerja yang lebih
kuat dan berkelanjutan antara pekerja
dan organisasi.

Penerapan HR analytics memberikan
berbagai manfaat bagi organisasi dalam
meningkatkan efektivitas pengelolaan
sumber daya manusia. Salah satu
manfaat utama dari penggunaan HR
analytics adalah kemampuannya dalam
membantu organisasi menarik,
mengembangkan, serta mempertahankan
talenta terbaik. Dengan memanfaatkan
analisis data yang komprehensif,
organisasi dapat memahami kebutuhan
tenaga kerja secara lebih mendalam serta
merancang strategi pengelolaan talenta
yang lebih efektif.

Banyak organisasi saat Ini telah
berinvestasi dalam berbagai sistem
teknologi informasi yang mendukung
pengelolaan sumber daya manusia, seperti
sistem perencanaan tenaga kerja, sistem
rekrutmen berbasis digital, sistem
manajemen  Kinerja, serta  sistem
pengembangan talenta. Melalui integrasi
berbagai sistem tersebut, organisasi dapat
mengelola data tenaga kerja secara lebih
sistematis dan menghasilkan informasi
yang bermanfaat dalam mendukung
proses pengambilan keputusan strategis.

Kemampuan analitik juga memungkinkan
departemen sumber daya manusia untuk
memberikan  kontribusi  yang lebih
signifikan terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dengan memanfaatkan HR
analytics, fungsi sumber daya manusia
tidak lagi hanya berperan sebagai fungsi
administratif, tetapi juga sebagai mitra
strategis dalam organisasi yang mampu
memberikan rekomendasi berbasis data
kepada manajemen.

Dalam konteks persaingan bisnis yang
semakin ketat, kemampuan organisasi
dalam mengelola talenta menjadi salah
satu faktor kunci yang menentukan
keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu,
banyak  organisasi yang mulai
mengembangkan kemampuan HR
analytics sebagai bagian dari strategi
pengelolaan sumber daya manusia
mereka. Investasi dalam pengembangan
kemampuan analitik ini diharapkan dapat
membantu organisasi dalam memahami
dinamika tenaga kerja secara lebih baik
serta meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan manajerial.

Namun demikian, keberhasilan
implementasi HR analytics tidak hanya
bergantung pada ketersediaan teknologi
semata, tetapi juga memerlukan dukungan
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sumber daya manusia yang memiliki
kompetensi analitik yang memadai.
Organisasi perlu membangun ekosistem
yang mendukung pemanfaatan data
secara optimal, termasuk melalui
pengembangan kompetensi analitik bagi
para profesional sumber daya manusia
serta integrasi sistem teknologi yang
digunakan dalam organisasi.

Penerapan HR analytics memberikan
berbagai manfaat  strategis  bagi
organisasi dalam pengelolaan sumber
daya manusia. Salah satu manfaat utama
adalah kemampuannya dalam membantu
organisasi mengidentifikasi berbagai
kelemahan dalam praktik pengelolaan
tenaga kerja yang selama ini diterapkan.
Dengan memanfaatkan analisis data
yang komprehensif, organisasi dapat
mengembangkan strategi yang lebih
efektif dalam meningkatkan kualitas
tenaga kerja serta mempertahankan
karyawan yang memiliki potensi tinggi.

Selain  itu, HR analytics juga
memungkinkan departemen  sumber
daya manusia untuk menunjukkan
kontribusi nyata terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Melalui analisis data
yang sistematis, organisasi dapat
mengevaluasi dampak berbagai
kebijakan sumber daya manusia terhadap

kinerja perusahaan secara keseluruhan.

HR analytics juga berperan penting
dalam meningkatkan efektivitas
perencanaan tenaga kerja. Dengan
memanfaatkan data historis  serta
berbagai indikator kinerja karyawan,
organisasi dapat memprediksi kebutuhan
tenaga kerja di masa depan secara lebih
akurat. Hal ini  memungkinkan
perusahaan untuk merencanakan strategi
pengembangan sumber daya manusia
secara lebih efektif dan menghindari

kekurangan maupun kelebihan tenaga
kerja.

Selain itu, HR analytics juga dapat
membantu organisasi dalam
mengidentifikasi kandidat terbaik yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Dengan  menggunakan  pendekatan
berbasis data, proses seleksi karyawan
dapat dilakukan secara lebih objektif
sehingga mengurangi potensi bias dalam
proses perekrutan.

Penggunaan HR
berkontribusi

kualitas

analytics  juga
dalam  meningkatkan
pengambilan keputusan
organisasi, khususnya dalam bidang
manajemen talenta. Dengan
memanfaatkan informasi yang diperoleh
dari analisis data tenaga kerja, organisasi
dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang
memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi serta merumuskan
strategi yang lebih efektif dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

4. KESIMPULAN

Pemanfaatan HR analytics dalam
manajemen sumber daya manusia
memberikan  peluang  besar  bagi
organisasi untuk meningkatkan

efektivitas pengelolaan tenaga kerja serta
memperkuat daya saing perusahaan.
Dengan memanfaatkan data sumber daya
manusia secara sistematis, organisasi
dapat memperoleh wawasan yang lebih
mendalam mengenai berbagai faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan serta
tingkat retensi tenaga kerja.

Melalui  analisis data  karyawan,
organisasi dapat mengidentifikasi
berbagai faktor yang memengaruhi

keputusan karyawan untuk tetap bekerja
dalam perusahaan atau memilih untuk
meninggalkan  organisasi.  Informasi

10


http://jurnal.unigal.ac.id/index.php/managementreview

journal of managementReview
ISSN-P : 2580-4138 ISSN-E 2579-812X
Volume 10 Number 1 Page (639-644)

http://jurnal.unigal.ac.id/index.php/managementreview

tersebut dapat digunakan sebagai dasar
dalam merumuskan kebijakan sumber
daya manusia yang lebih efektif dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan.

Penelitian ini menunjukkan bahwa HR
analytics memiliki potensi besar dalam
mengubah peran fungsi sumber daya
manusia dari sekadar fungsi
administratif menjadi fungsi strategis
yang berkontribusi secara langsung
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Dengan memanfaatkan  pendekatan
analitik, organisasi dapat merancang
strategi  pengelolaan sumber daya

manusia yang lebih inovatif dan berbasis
data.

Namun demikian, keberhasilan
penerapan HR analytics  juga
memerlukan dukungan kompetensi yang
memadai dari para profesional sumber
daya manusia. Oleh karena itu,
organisasi  perlu  mengembangkan
kemampuan analitik dalam departemen
sumber daya manusia serta membangun
sistem  teknologi yang  mampu
mendukung pengolahan data tenaga
kerja secara efektif.

Dengan memanfaatkan HR analytics
secara optimal, organisasi  dapat
meningkatkan  kualitas pengambilan
keputusan, mengoptimalkan pengelolaan
talenta, serta menciptakan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan di tengah
dinamika persaingan bisnis  yang
semakin kompleks.
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