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Abstract:. Work discipline is an important aspect in human resource management because it directly 
impacts the performance, productivity, and competitiveness of an organization. This study aims to 
analyze the influence of compensation, supervision, and the implementation of the HONO HR system 
on employee work discipline at Fore Coffee Semarang. Discipline problems such as high absenteeism, 
low punctuality, and weak procedural compliance are the background of this study. The research 
method used is a quantitative approach with a sample of 120 respondents. Primary data was obtained 
by a survey method through a questionnaire. Data analysis used multiple linear regression. The results 
of the study indicate that the implementation of HONO HR is proven to be the most dominant in 
improving employee work discipline. The second factor in improving discipline is supervision, and the 
last factor that influences their work discipline is compensation. The study also confirms that the 
implementation of a technology based HR information system can improve order, transparency, and 
employee compliance at Fore Coffee Semarang. 
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Abstrak: Disiplin kerja merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 
berdampak langsung pada kinerja, produktivitas, dan daya saing organisasi. Penelitian ini bertujuan 
untuk menganalisis pengaruh kompensasi, pengawasan, dan implementasi sistem HONO HR terhadap 
disiplin kerja karyawan di Fore Coffee Semarang. Permasalahan kedisiplinan seperti tingginya 
ketidakhadiran, rendahnya ketepatan waktu, serta lemahnya kepatuhan prosedural menjadi latar 
belakang penelitian ini. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan sampel 
120  responden. Data primer diperoleh dengan metode survey melalui kuesioner. Analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi HONO HR 
terbukti paling dominan dalam meningkatkan disiplin kerja para karyawan. Faktor kedua untuk 
meningkatkan disiplin adalah pengawasan, dan faktor terakhir yang mempengaruhi disiplin kerja 
mereka adalah kompensasi. Studi juga menegaskan bahwa penerapan sistem informasi SDM berbasis 
teknologi mampu meningkatkan keteraturan, transparansi, serta kepatuhan karyawan di Fore Coffee 
Semarang.  

Kata kunci: Kompensasi; Pengawasan; HONO HR; Disiplin Kerja; Manajemen Sumber Daya 
Manusia 

 

1. Pendahuluan 

Dalam konteks globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin intens, disiplin kerja 
karyawan menjadi elemen penting yang mempengaruhi kinerja dan daya saing organisasi. 
Disiplin kerja yang tinggi tidak hanya berkontribusi pada peningkatan produktivitas, tetapi 
juga mengurangi risiko kesalahan operasional serta menciptakan lingkungan kerja yang 
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harmonis dan profesional. Di Fore Coffee Semarang, terdapat masalah dalam 
mempertahankan disiplin kerja karyawan meskipun perusahaan telah menerapkan berbagai 
kebijakan terkait kompensasi dan supervisi. Tingginya tingkat ketidakhadiran, rendahnya 
ketepatan waktu, dan kurangnya komitmen kerja menjadi indikator yang menimbulkan 
kekhawatiran mengenai efektivitas pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan tersebut. 
Permasalahan ini menunjukkan bahwa peningkatan disiplin kerja karyawan memerlukan 
pendekatan menyeluruh yang tidak hanya berfokus pada kompensasi dan pengawasan 
langsung, tetapi juga melibatkan optimalisasi teknologi dalam pengelolaan sumber daya 
manusia. 

Kompensasi yang dirancang secara adil dan kompetitif diyakini dapat meningkatkan 
motivasi dan kepuasan kerja karyawan, sehingga berkontribusi pada loyalitas dan disiplin. 
Menurut Suparyadi dalam [1], kompensasi adalah bentuk penghargaan yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi dan kinerja maksimal yang telah 
diberikan. Imbalan ini mencakup semua bentuk penerimaan, baik finansial (seperti gaji, bonus, 
tunjangan) maupun nonfinansial (seperti fasilitas, penghargaan, atau pelatihan), sebagai 
bentuk apresiasi perusahaan terhadap dedikasi karyawan. Kompensasi memiliki peran penting 
bagi karyawan karena mencerminkan seberapa besar perusahaan menghargai kontribusi 
mereka. Ketika kompensasi diberikan secara adil dan sesuai, hal ini tidak hanya memuaskan 
karyawan tetapi juga mendorong semangat kerja mereka. Dengan demikian, karyawan akan 
lebih termotivasi untuk berkontribusi demi mencapai target perusahaan [2]. Penelitian oleh 
[3] menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang tepat dan proporsional berdampak 
langsung pada peningkatan sikap disiplin karyawan. Dengan kata lain, kualitas sistem 
kompensasi yang diterapkan perusahaan berbanding lurus dengan tingkat kedisiplinan yang 
ditunjukkan oleh tenaga kerja dalam pelaksanaan tugas sehari hari. Penelitian [4]  
menyebutkan bahwa ketika karyawan menerima kompensasi yang layak, mereka akan merasa 
puas, yang dapat mendorong kedisiplinan dan motivasi untuk melaksanakan tanggung jawab 
dengan baik. Dengan memberikan kompensasi yang layak, karyawan akan menjadi lebih rajin 
dan disiplin dalam bekerja[5]. Berdasarkan beberapa penelitian di atas, dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap disiplin kerja karyawan, karena kompensasi 
yang adil dan layak merupakan faktor kunci dalam meningkatkan motivasi, kepuasan, dan 
disiplin kerja karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan. 

Pengawasan yang efektif memiliki peran strategis dalam mengawasi kinerja serta 
memberikan bimbingan konstruktif untuk memperbaiki perilaku dan meningkatkan kinerja 
karyawan. Supervisi hal ini dapat diartikan sebagai metode yang digunakan oleh suatu 
organisasi untuk mencapai kinerja yang optimal dan efisien, serta berkontribusi terhadap 
pencapaian visi dan misi organisasi [6]. Menurut [7] supervisi merupakan faktor penting yang 
mempengaruhi produktivitas karyawan karena berfungsi sebagai sarana kontrol terhadap 
kegiatan yang ada dalam perusahaan. Penelitian [8] menunjukkan bahwa supervisi atau 
pengawasan berpengaruh sebesar 62,42% terhadap disiplin kerja, yang menandakan bahwa 
semakin tinggi tingkat pengawasan, semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan karyawan. Supaya 
disiplin kerja dapat ditegakkan, keberadaan pengawasan sangat dibutuhkan. Dengan adanya 
pengawasan, diharapkan para karyawan dapat bertindak sesuai dengan aturan dan harapan 
organisasi, sehingga tujuan yang telah direncanakan sebelumnya dapat tercapai [9]. Penelitian 
[10] menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh pada tingkat disiplin karyawan, meskipun 
pengaruh tersebut tidak begitu kuat karena banyak faktor lain yang tidak diteliti. 

Berdasarkan beberapa penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa supervisi atau 
pengawasan memiliki hubungan yang kuat terhadap disiplin kerja karyawan. Untuk mencapai 
tujuan organisasi yang baik, pengawasan atau supervisi harus dilaksanakan dengan baik sesuai 
dengan SOP (Standar Operasional Perusahaan) yang benar, agar dapat meningkatkan disiplin 
dan kinerja karyawan secara efektif. 

Sistem absensi fingerprint menawarkan keunggulan dalam hal akurasi dan keamanan, 
karena setiap individu memiliki sidik jari yang unik, sehingga meminimalkan kemungkinan 
kecurangan dalam pencatatan kehadiran [11]. Dengan menggunakan teknologi fingerprint, 
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perusahaan dapat memastikan bahwa pencatatan kehadiran benar benar mencerminkan 
kehadiran fisik karyawan secara langsung, sehingga meminimalkan risiko kecurangan seperti 
absen palsu atau titip absen[12]. Namun, dibandingkan dengan sistem HONO HR yang 
memanfaatkan teknologi digital untuk pengelolaan data karyawan secara menyeluruh, 
fingerprint cenderung terbatas pada fungsi absensi saja. Sementara HONO HR tidak hanya 
mencatat kehadiran, tetapi juga mengintegrasikan berbagai fungsi manajemen sumber daya 
manusia, seperti pemantauan kinerja, pengelolaan kompensasi, dan analisis data, yang dapat 
memberikan gambaran lebih komprehensif mengenai disiplin kerja karyawan. Dengan 
demikian, meskipun fingerprint efektif dalam mencatat kehadiran, sistem HONO HR 
menawarkan pendekatan yang lebih holistik dan efisien dalam meningkatkan disiplin kerja 
karyawan di Fore Coffee Semarang. 

Implementasi HONO HR sebagai sistem manajemen sumber daya manusia yang 
modern juga berkontribusi terhadap disiplin kerja karyawan. Dengan memanfaatkan 
teknologi dalam pengelolaan data karyawan, HONO HR dapat membantu perusahaan dalam 
memantau kinerja, absensi, dan kepatuhan karyawan terhadap kebijakan yang ada. HONO 
HR dapat membantu mengintegrasikan berbagai fungsi HR sehingga mendukung pencapaian 
disiplin kerja secara efisien dan sistematis [13]. Untuk menerapkan disiplin yang baik dalam 
organisasi dan mendukung proses pengambilan keputusan yang objektif, penerapan 
kedisiplinan organisasi harus didukung oleh faktor teknologi [14]. Penelitian [15] 
menunjukkan bahwa data kehadiran dalam penggunakan sistem HONO HR menunjukkan 
adanya penurunan atau kenaikan signifikan dalam keterlambatan dan ketidakhadiran tanpa 
keterangan. Hal ini berdampak pada sikap pegawai; berdasarkan hasil wawancara, pegawai 
menyatakan penggunakan sistem HONO HR  membuat mereka lebih disiplin dan lebih 
memperhatikan waktu kehadiran. Selain itu, pegawai merasa bahwa sistem ini adil dan 
transparan terkait dengan disiplin waktu. Di Fore Coffee Semarang, penerapan HONO HR 
diharapkan dapat meningkatkan transparansi dan akuntabilitas, yang pada gilirannya akan 
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja karyawan. 

Tabel 1. Pra Survey keterlambatan karyawan Fore Coffee Semarang 

Menggunakan 
sistem finger Print 

Jumlah 
Karyawan 

Rasio 
Keterlambatan  

Menggunakan 
Sistem HONO HR 

Jumlah 
Karyawan 

Rasio 
Keterlambatan 

Januari 18 15% September 13 10,83% 

Februari 17 14,16% Oktober 11 9,16% 

Maret 20 16,6% November 9 7,5% 

April 15 12,5% Desember 8 6,6% 

Mei 17 14,16% Januari 2025 7 5,83% 

Juni 16 13,3% Februari 2025 5 4,16% 

Juli 19 15,83%    

Agustus 18 15%    

Sumber: pra survey Januari 2024   Februari 2025 

Berdasarkan pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa fingerprint dan HONO 
HR masing masing memiliki keunggulan dalam pengelolaan absensi karyawan, namun dengan 
pendekatan yang berbeda. Sementara fingerprint menawarkan akurasi dan keamanan tinggi 
melalui identifikasi biometrik yang unik, sehingga meminimalkan risiko kecurangan dalam 
pencatatan kehadiran, HONO HR memberikan solusi yang lebih komprehensif dengan 
mengintegrasikan berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia. HONO HR tidak hanya 
mencatat kehadiran, tetapi juga memantau kinerja, mengelola kompensasi, dan menganalisis 
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data, yang memungkinkan perusahaan untuk mendapatkan gambaran menyeluruh mengenai 
disiplin kerja karyawan. Dengan demikian, meskipun fingerprint efektif dalam memastikan 
kehadiran fisik, HONO HR menawarkan pendekatan yang lebih holistik dan efisien dalam 
meningkatkan disiplin kerja dan pengelolaan sumber daya manusia secara keseluruhan. 

Fore Coffee, sebagai salah satu perusahaan food & beverage modern yang tengah 
berkembang pesat di Indonesia, termasuk di cabang Semarang, menghadapi tantangan 
kedisiplinan karyawan yang kompleks. Di Semarang, Fore Coffee mengoperasikan enam toko 
aktif dengan jumlah karyawan 120 orang, yang mayoritas bekerja dalam sistem shift. 
Lingkungan kerja yang dinamis, berbasis shift, serta padat interaksi harian menuntut sistem 
kehadiran yang cepat, fleksibel, dan terukur. Dengan kondisi tersebut, penelitian ini bertujuan 
untuk menganalisis pengaruh kompensasi, supervisi, dan implementasi HONO HR terhadap 
disiplin kerja karyawan di Fore Coffee Semarang. 

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait 

2.1. Disiplin Kerja Karyawan 
Disiplin kerja merupakan sikap yang mencerminkan penghormatan, kepatuhan, serta 

ketaatan terhadap peraturan organisasi. Disiplin tidak hanya menjaga keteraturan perilaku, 
tetapi juga mendorong efektivitas, efisiensi, dan produktivitas karyawan. Menurut [16], 
kedisiplinan menjadi kunci keberhasilan organisasi, sementara [17] menekankan perlunya 
penegakan disiplin agar tujuan dapat tercapai. Hal ini sejalan dengan [18] yang menyebut 
disiplin sebagai sikap mental yang tercermin dalam kepatuhan terhadap standar organisasi. 
Indikator disiplin kerja menurut [19] mencakup: (1) kehadiran; (2) penggunaan waktu secara 
efektif; (3) ketaatan terhadap peraturan; (4) kewaspadaan; (5) tanggung jawab. Adapun faktor 
faktor yang memengaruhi disiplin kerja [20] Mulyadi meliputi: kompensasi, keteladanan 
pimpinan, kejelasan aturan, ketegasan pimpinan, pengawasan, perhatian terhadap karyawan, 
serta dukungan budaya kerja yang menghormati dan mendukung kedisiplinan. 

2.2 Kompensasi 
Kompensasi adalah imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai 

bentuk penghargaan atas kontribusi dan hasil kerja yang dicapai. Imbalan ini dapat berupa 
finansial maupun non finansial, yang tidak hanya berfungsi sebagai pengakuan tetapi juga 
sebagai motivasi bagi karyawan [21] [22] [23]Kompensasi mencerminkan hubungan timbal 
balik antara karyawan dan organisasi, di mana tenaga, keahlian, dan dedikasi yang diberikan 
pekerja mendapat balasan berupa gaji, tunjangan, maupun fasilitas. Dengan demikian, 
kompensasi berperan penting dalam menjaga kepuasan, motivasi, dan kinerja karyawan 
sekaligus mendukung pencapaian tujuan organisasi. Indikator Kompensasi [1] terdiri dari: (1) 
Gaji   pembayaran rutin dengan jaminan kepastian; (2) Insentif   imbalan tambahan bagi 
karyawan yang melampaui target; (3) Tunjangan   bentuk kompensasi seperti jaminan 
kesehatan; (4) Fasilitas   sarana tambahan, misalnya mobil dinas atau area parkir khusus. 
Adapun faktor faktor yang Mempengaruhi Kompensasi [24] Notoatmojo adalah: (1) 
Produktivitas   kontribusi karyawan terhadap keuntungan perusahaan; (2) Kemampuan 
Perusahaan Membayar   ditentukan kondisi finansial perusahaan; (3) Kesediaan Perusahaan 
Membayar   kebijakan internal dalam menentukan kompensasi; (4) Permintaan dan 
Penawaran Tenaga Kerja   situasi pasar tenaga kerja memengaruhi standar kompensasi; (5) 
Organisasi Karyawan   keberadaan serikat pekerja dapat memengaruhi kebijakan kompensasi; 
(6) Peraturan dan Perundang Undangan   regulasi ketenagakerjaan menjadi acuan sistem 
kompensasi. 

2.3 Pengawasan 

Pengawasan merupakan upaya manajerial yang bertujuan untuk memastikan seluruh 
kegiatan organisasi berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Proses ini dilakukan 
dengan membandingkan pelaksanaan nyata dengan standar atau tolok ukur yang ada, serta 
mengambil tindakan korektif apabila ditemukan penyimpangan (Rahmat, 2021; Surbakti, 
2022). Dengan demikian, pengawasan berfungsi sebagai instrumen evaluasi sekaligus sarana 
perbaikan agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif. Indikator Pengawasan [6] 
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Manullang: (1) Penetapan standar kerja   ukuran yang dijadikan acuan dalam menilai hasil 
kerja; (2) Evaluasi kerja   penilaian terhadap kinerja untuk mendukung motivasi dan kepuasan 
kerja; (3) Perbandingan hasil dengan standar   memastikan kesesuaian antara rencana dan 
pelaksanaan; (4) Koreksi penyimpangan   tindakan perbaikan atas deviasi yang ditemukan. 
Jenis Jenis Pengawasan [25] menurut Mukarom adalah: (1) Pengawasan langsung & tidak 
langsung   dilakukan dengan observasi langsung di lapangan atau melalui laporan/data; (2) 
Pengawasan preventif & represif preventif dilakukan sebelum kegiatan/pengesahan 
keputusan, sedangkan represif dilakukan setelah kegiatan berjalan; dan (3) Pengawasan 
internal & eksternal   internal dilakukan oleh pihak dalam organisasi, eksternal dilakukan oleh 
pihak luar yang independen. 

2.4 Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HONO HR) 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (Human Resource Information 
System/HONO HR) merupakan bagian dari manajemen sistem informasi yang digunakan 
untuk menyimpan, mengolah, dan menyediakan data terkait pengelolaan karyawan. HONO 
HR mendukung efisiensi organisasi dengan menyediakan informasi yang akurat dan relevan 
bagi pengambilan keputusan strategis [26][27]. Indikator HONO HR yang berkualitas [28] 
terdiri dari: (1) Penanganan tugas lebih efektif; (2) Sentralisasi data; (3) Pelacakan data 
karyawan yang lebih baik; (4) Peningkatan reaktivitas terhadap data; (5) Pembagian file SDM 
yang efektif antar pemangku kepentingan. Sedangkan Dampak Implementasi HONO HR 
[29] terdiri dari: (1) Dampak Positif, yaitu: (a) Efisiensi waktu   proses administrasi lebih cepat; 
(b) Akurasi data meminimalisasi kesalahan pencatatan manual; (c) Pengelolaan data 
terstruktur   memudahkan akses dan pemrosesan informasi; (d) Peningkatan kinerja HR   
memungkinkan fokus pada tugas strategis, dan (e) Dukungan pengambilan keputusan   data 
valid mempermudah perencanaan SDM, promosi, hingga evaluasi kinerja dan (2) Dampak 
Negatif, yaitu: (a) Biaya implementasi   cukup tinggi, terutama bagi perusahaan kecil; (b) 
Kendala teknologi   risiko masalah teknis yang dapat mengganggu operasional; (c) Resistensi 
karyawan   munculnya penolakan atau ketidaknyamanan terhadap perubahan sistem. 

2.5 Kerangka Berpikir 

 

Gambar 1 Kerangka Berfikir 

2.6 Hipotesis 

2.6.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Disiplin Kerja Karyawan 
Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan atas kontribusi, waktu, dan usaha yang dicurahkan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Penelitian menunjukkan bahwa pemberian kompensasi, khususnya insentif, dapat 
meningkatkan kedisiplinan karyawan [30] Temuan lain menguatkan bahwa kompensasi 
berpengaruh terhadap sikap disiplin, karena ketika hak karyawan dipenuhi sesuai harapan, 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Soeparmo, et al. 807 of 814 
 

 

mereka cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih patuh. Sebaliknya, ketidakpuasan 
atas kompensasi dapat menurunkan kedisiplinan [31] 

H1: Terdapat pengaruh positif kompensasi terhadap disiplin kerja karyawan. 

2.6.2 Pengaruh Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja Karyawan 

Pengawasan merupakan proses untuk memantau, mengevaluasi, dan mengendalikan 
pelaksanaan pekerjaan dalam organisasi. Penelitian terdahulu menegaskan bahwa pengawasan 
dapat mengurangi kesalahan karyawan sekaligus meningkatkan kepatuhan terhadap aturan 
kerja [32] Dengan pengawasan yang konsisten, karyawan lebih termotivasi mematuhi 
prosedur, menjaga keteraturan, dan meningkatkan produktivitas. Selain itu, pengawasan yang 
konstruktif juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih disiplin [33]. 

H2: Terdapat pengaruh positif pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan. 

2.6.3 Pengaruh Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HONO HR) Terhadap 
Disiplin Kerja Karyawan 

Penerapan Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HONO HR) berperan dalam 
meningkatkan kedisiplinan kerja melalui pengelolaan data karyawan yang lebih terstruktur, 
monitoring kehadiran, serta komunikasi yang lebih efektif. Penelitian membuktikan bahwa 
penggunaan HONO HR mampu mendukung kinerja karyawan dengan memfasilitasi 
transparansi administrasi dan memudahkan akses informasi [34] Implementasi sistem ini 
tidak hanya mendorong kedisiplinan, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang lebih 
produktif dan bertanggung jawab. 

H3: Terdapat pengaruh positif implementasi Sistem Informasi Sumber Daya Manusia         
(HONO HR) terhadap disiplin kerja karyawan. 

3. Metode yang Diusulkan 

      Penelitian dilaksanakan di Fore Coffee Semarang yang memiliki enam cabang (Setiabudi, 
Anjasmoro, Gayamsari, DP Mall, Citadel Square Ngaliyan, dan Paragon Mall). Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan Fore Coffee Semarang berjumlah 120 orang.  Metode penelitian 
ini adalah metode kuantitatif, menggunakan data primer yang diperoleh menggunakan survey 
melalui kuesioner kepada karyawan Fore Coffee Semarang [35]. Definisi operasional variabel 
penelitian untuk Kompensasi (X1) → imbalan atas kontribusi karyawan [21] dengan indikator 
[1]: Gaji, Insentif, tunjangan, Fasilitas. Pengawasan (X2) → pengendalian aktivitas agar sesuai 
rencana (Rahmat, 2021), dengan indikator [6]: Standar kerja, Evaluasi kerja, Perbandingan 
hasil, Koreksi penyimpangan. Sistem Informasi SDM (HONO HR) (X3) → teknologi 
informasi untuk pengelolaan SDM [26], dengan Indikator [28]: Efektivitas tugas, Sentralisasi 
data, Pelacakan,  Reaktivitas data, Pembagian file. Disiplin Kerja (Y) → sikap kepatuhan 
terhadap aturan [18]. Indikator [19], dengan indikator: Kehadiran, Efektivitas waktu, Ketaatan 
aturan, Kewaspadaan, Tanggung jawab. Analisis data menggunakan Regresi linear berganda.  

 

  Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e 
Keterangan: 

Y  = Disiplin kerja  
X1  = Kompensasi  
X2  = Pengawasan 
X3  = HONO HR 
e  = error. 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Fore Coffee Cabang Semarang, salah satu bagian dari 

jaringan kedai kopi modern yang mengintegrasikan teknologi digital dalam pelayanan dan 
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manajemen bisnis. Jumlah karyawan di cabang ini mencapai 120 orang yang bekerja dengan 
sistem shift (pagi, siang, malam). 

Fore Coffee telah menerapkan HONO HR untuk mendukung pengelolaan sumber 
daya manusia, meliputi pencatatan kehadiran, pengelolaan data personal, serta penilaian 
kinerja. Sistem kompensasi yang diterapkan terdiri dari gaji pokok, insentif harian, bonus 
target, dan berbagai tunjangan, sedangkan pengawasan dilakukan secara langsung maupun 
melalui sistem digital. 

Pengumpulan data penelitian dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 
karyawan tetap selama 7 hari, kemudian dianalisis menggunakan SPSS. Fokus penelitian 
diarahkan pada pengaruh kompensasi, pengawasan, dan implementasi HONO HR terhadap 
disiplin kerja karyawan, mengingat disiplin menjadi faktor penting dalam menjaga kualitas 
pelayanan kepada konsumen. 

 
4.2 Deskripsi Data 
Tabel 2. Karakterisitik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 

  
Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa dominasi jenis kelamin dari karyawan Fore Coffee 

Semarang. Berdasarkan data karakteristik jenis kelamin yang tertera, terlihat bahwa karyawan 
laki laki mendominasi dengan jumlah presentase 65% dengan jumlah pegawai 78 pegawai. 
Sedangkan presentase karyawan perempuan yaitu 35% dengan jumlah pegawai 42 karyawan. 

 

Tabel 3. Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja Responden 

    
 

 

 

 

Tabel 3 di atas menunjukkan bahwa dominan lama bekerja karyawan Fore Coffee 
Semarang berada pada kategori 1   3 tahun dengan jumlah 54 orang atau sebesar 45% dari total 
populasi. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja telah melalui fase awal 
pekerjaan dan berada dalam masa adaptasi terhadap sistem dan budaya kerja perusahaan. 
Kemudian, untuk kategori lama bekerja kurang dari 1 tahun, terdapat 46 karyawan atau 38,3%, 
yang menunjukkan tingginya intensitas perekrutan baru di lingkungan Fore Coffee. Hal ini dapat 
mencerminkan kebutuhan tenaga kerja yang tinggi ataupun adanya rotasi karyawan yang cukup 
dinamis di sektor F&B. Sementara itu, pada kategori lama bekerja lebih dari 3 tahun, terdapat 
20 karyawan dengan persentase 16,7%. Kelompok ini mewakili karyawan dengan pengalaman 
lebih lama dan memiliki potensi untuk menjadi role model dalam menjaga kedisiplinan dan 
kinerja di lingkungan kerja. 

4.3 Uji Validitas   

Uji yang dilakukan untuk memastikan kemampuan sebuah skala untuk mengukur konsep 
yang dimaksudkan. Dengan kata lain uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Apabila r hitung > r tabel, maka variabel tersebut valid (sitasi) 

 

 

 

 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Laki laki 78 65% 

Perempuan 42 35% 

Total 120 100% 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

< 1 Tahun 46 38,3% 
1 3 Tahun 54 45% 
> 3 Tahun 20 16,7% 

Total 120 100% 
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Tabel 4.  Uji Validitas Instrumen Penelitian 

No Variabel/ Indikator r hitung r tabel keterangan 

1 Kompensasi 
Indikator 1 
Indikator 2 
Indikator 3 
Indikator 4 

 
0,896 
0,899 
0,851 
0,910 

 
0,1707 
0,1707 
0,1707 
0,1707 

 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

2 Pengawasan 
Indikator 1 
Indikator 2 
Indikator 3 
Indikator 4 

 
0,904 
0,888 
0,884 
0,856 

 
0,1707 
0,1707 
0,1707 
0,1707 

 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

3 Implementasi HONO 
HR 
Indikator 1 
Indikator 2 
Indikator 3 
Indikator 4 
Indikator 5 

 
                  
0,830 
0,859 
0,835 
0,975 
0,975 

 
              
0,1707        
0,1707 
0,1707 
0,1707 
0,1707                   

 
               
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

4. Disiplin Kerja 
Indikator 1 
Indikator 2 
Indikator 3 
Indikator 4 
Indikator 5 

 
0,888 
0,902 
0,848 
0,840 
0,820 

 
0,1707        
0,1707 
0,1707 
0,1707 
0,1707                   

 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

 

4.4 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan konsistensi instrumen penelitian dalam 

mengukur variabel yang diteliti. Pengujian dilakukan setelah instrumen dinyatakan valid, 
dengan indikator reliabilitas ditentukan melalui nilai Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen 
dikategorikan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Dengan demikian, instrumen 
yang digunakan dapat dipercaya menghasilkan data yang konsisten apabila digunakan berulang 
kali pada kondisi serupa. 

 
Tabel 5.  Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No Variabel Cronbach Alpha Alpha Keterangan 

1 Kompensasi 0,912 0,70 Reliabel 

2 Pengawasan 0,905 0,70 Reliabel 

3 Implementasi HONO HR 0,935 0,70 Reliabel 

4 Disiplin kerja 0,909 0,70 Reliabel 
 

4.5 Uji Normalitas (Shapiro Wilk) 
Tabel 6.  Uji Normalitas  
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     Berdasarkan Tabel 6 diketahui bahwa nilai Sig. Shapiro Wilk pada semua variabel residual 
memiliki nilai lebih dari 0,05 (0,074). Hal ini menunjukkan bahwa data residual dari masing 
masing variabel serta keseluruhan model regresi berdistribusi normal. 

4.6 Uji Multikonlinearitas 

Tabel 7.  Uji Multikolinearitas 
      

 

 Berdasarkan Tabel seluruh variabel independen memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 
10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas di antara variabel 
variabel bebas dalam model regresi yang digunakan. Dengan demikian, model regresi layak 
digunakan karena asumsi bebas multikolinearitas telah terpenuhi. 

 

4.7 Uji Heteroskedastisitas (Uji Glesjer) 

Tabel 8.  Uji Heteroskedastisitas (Uji Glesjer) 

 
  Hasil uji heterokedastisitas menunjukkan bahwa variabel X1 (Kompensasi) tidak 

mengalami gejala heteroskedastisitas (Sig. 0,525 > 0,05), sedangkan X2 (Pengawasan) dan X3 
(Implementasi HONO HR) terdeteksi heteroskedastisitas ringan (Sig. 0,009 dan 0,026 ≤ 
0,05). Namun, analisis regresi tetap dilanjutkan karena variabel tersebut penting secara teoritis 
dan empiris, serta fokus penelitian adalah menguji pengaruh, bukan membangun model 
prediktif. Dengan demikian, model regresi tetap layak digunakan.  
 
4.8 Analisis Regresi Linear Berganda 
Tabel 9.  Analisis Regresi 
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Hasil analisis menghasilkan persamaan regresi: 

Y =  0,065 + 0,169X₁ + 0,255X₂ + 0,591X₃ 

Interpretasi koefisien menunjukkan bahwa kompensasi (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja (p = 0,002), artinya semakin tinggi kompensasi, semakin baik 
kedisiplinan karyawan. Pengawasan (X2) juga berpengaruh positif signifikan (p = 0,001), 
sehingga semakin ketat pengawasan, semakin meningkat disiplin kerja. Sementara itu, 
implementasi HONO HR (X3) memberikan pengaruh paling dominan (p = 0,000), 
menegaskan bahwa pemanfaatan sistem informasi SDM yang baik mampu mendorong 
kedisiplinan kerja secara lebih kuat dibandingkan variabel lainnya. 

 
4.9 Uji Simultan (F test) 

Tabel 10. Uji F   

       Berdasarkan hasil uji ANOVA, diperoleh nilai F sebesar 123,129 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 
secara simultan variabel kompensasi (X1), pengawasan (X2), dan implementasi HONO HR 
(X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel disiplin kerja (Y). Artinya, model regresi yang 
dibentuk layak untuk digunakan dalam menjelaskan pengaruh ketiga variabel independen 
terhadap variabel dependen dalam penelitian ini. 

4.10 Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Tabel 11. Uji Detreminasi 

 

Nilai R Square sebesar 0,808 menunjukkan bahwa 80,8% variasi disiplin kerja dapat 

dijelaskan oleh kompensasi, pengawasan, dan implementasi HONO HR, sedangkan sisanya 

19,2% dipengaruhi faktor lain di luar model. Nilai Adjusted R Square 0,801 menegaskan 

bahwa model tetap stabil setelah penyesuaian jumlah variabel dan sampel. Selain itu, nilai R 

= 0,899 mengindikasikan adanya hubungan yang sangat kuat antara variabel independen dan 

dependen. 

 
5. Perbandingan 
5.1 Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Disiplin Kerja 

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Kompensasi memiliki nilai signifikansi sebesar 
0,002 dan koefisien regresi sebesar 0,169. Nilai ini lebih  dari taraf signifikansi 0,05, yang berarti 
Kompensasi berpengaruh signifikan secara positif terhadap Disiplin Kerja. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan  baik dalam 
bentuk gaji, bonus, maupun tunjangan  maka semakin tinggi pula kedisiplinan karyawan dalam 
bekerja. 

 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2026 (Maret), vol. 6, no. 1, Soeparmo, et al. 812 of 814 
 

 

Hasil ini mendukung teori yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan imbalan atas 
kontribusi karyawan dan dapat mempengaruhi perilaku kerja mereka, termasuk dalam hal 
kedisiplinan. Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil dan dihargai atas kinerjanya 
cenderung memiliki tanggung jawab yang tinggi dan mengikuti aturan perusahaan secara 
konsisten. 

 
5.2 Pengaruh Pengawasan (X2) terhadap Disiplin Kerja 

Pengawasan menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap Disiplin Kerja, dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,001 dan koefisien regresi sebesar 0,255. Hal ini menegaskan bahwa kualitas 
pengawasan yang baik akan meningkatkan kedisiplinan pegawai. Ketika atasan mampu 
melakukan monitoring secara langsung, memberikan evaluasi, dan menegakkan aturan secara 
adil, maka karyawan cenderung bekerja lebih teratur dan patuh terhadap ketentuan yang berlaku. 

 
Temuan ini selaras dengan pendapat Manullang (2018), yang menyatakan bahwa fungsi 

pengawasan merupakan bagian penting dari manajemen untuk memastikan bahwa pekerjaan 
dilakukan sesuai rencana dan aturan. Semakin optimal pengawasan, semakin kecil peluang 
terjadinya penyimpangan atau pelanggaran disiplin kerja 

 
5.3 Pengaruh Implementasi HONO HR (X3) terhadap Disiplin Kerja 

Variabel Implementasi HONO HR memberikan pengaruh paling kuat dalam penelitian 
ini, dengan nilai signifikansi 0,000 dan koefisien regresi sebesar 0,591. Temuan ini menunjukkan 
bahwa semakin maksimal penerapan sistem HONO HR, maka semakin tinggi tingkat disiplin 
kerja karyawan. Sistem ini memungkinkan manajemen untuk mengelola data kehadiran, 
penilaian kinerja, serta informasi kepegawaian lainnya secara digital, transparan, dan real time. 

 
Penerapan HONO HR sejalan dengan konsep manajemen sumber daya manusia berbasis 

teknologi, seperti yang dijelaskan oleh Simamora (2016), bahwa penggunaan sistem informasi 
kepegawaian dapat meningkatkan efisiensi administrasi, akuntabilitas karyawan, serta 
menumbuhkan perilaku kerja yang lebih disiplin. 

 
6. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh Kompensasi, 
Pengawasan, dan Implementasi HONO HR terhadap Disiplin Kerja karyawan Fore Coffee 
Semarang, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: (1) Implementasi HONO 
Human Resources terbukti merupakan faktor yang paling dominan mempengaruhi Disiplin 
Kerja. Sistem ini mampu mendorong keteraturan dan transparansi dalam pengelolaan kinerja, 
sehingga berkontribusi besar dalam meningkatkan disiplin kerja. (2) Pengawasan menjadi faktor 
kedua yang berpengaruh dan akan meningkatkan  Disiplin Kerja. Pengawasan yang dilakukan 
secara konsisten mampu meningkatkan kepatuhan karyawan terhadap aturan dan prosedur 
kerja. (3) Kompensasi merupakan faktor yang paling lemah dalam studi ini yang berpengaruh 
positif terhadap Disiplin Kerja. Artinya, semakin baik kompensasi yang diberikan, maka semakin 
tinggi pula kedisiplinan karyawan. Secara umum, studi ini juga menemukan bahwa ketiga faktor 
tersebut yaitu kompensasi, pengawasan, dan HONO Human Resources cukup relevan dalam 
menjelaskan disiplin kerja para pegawai Fore Coffe, hal ini ditunjukkan dari kemampuannya 
menjelaskan disiplin kerja. 
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