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Abstrak 

Transformasi digital telah mengubah cara perusahaan mengelola sumber daya manusia melalui pemanfaatan teknologi untuk 

mendukung berbagai fungsi manajemen SDM. Penerapan Digital Human Resource Management (Digital HRM) dipercaya 

mampu meningkatkan efisiensi proses kerja dan kualitas pengelolaan karyawan. Namun, pengaruh Digital HRM terhadap 

kinerja karyawan masih menunjukkan hasil yang beragam dalam penelitian sebelumnya. Penelitian ini bertujuan menganalisis 

pengaruh praktik Digital HRM terhadap kinerja karyawan serta menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada 

karyawan perusahaan swasta di Solo Raya. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 

248 responden yang dipilih menggunakan purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik Digital 

HRM tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan serta memediasi secara signifikan 

hubungan antara Digital HRM dan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan Digital HRM belum mampu 

meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi dapat mendorong peningkatan kinerja melalui kepuasan kerja. Penelitian ini 

memperkaya kajian Digital HRM sekaligus menjadi masukan bagi perusahaan dalam merancang strategi digitalisasi SDM 

yang tidak hanya berorientasi pada efisiensi, tetapi juga pada peningkatan kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 

Kata kunci: Digital HRM Practices, Job Satisfaction, Employee Performance, manajemen sumber daya manusia digital, PLS-

SEM.

1. Latar Belakang 

Perkembangan teknologi digital mendorong perusahaan untuk mengubah berbagai aspek bisnis, termasuk 

cara mereka mengelola karyawan. Transformasi ini terlihat dari meningkatnya penggunaan teknologi digital dalam 

berbagai proses seperti rekrutmen, pelatihan, pengelolaan kinerja, komunikasi internal, serta pengelolaan 

administrasi sumber daya manusia. Konsep ini disebut sebagai Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Digital 

(Digital HRM Practices), yaitu penggunaan teknologi digital untuk membantu proses pengelolaan sumber daya 

manusia dengan cara yang lebih efektif, efisien, dan terintegrasi (Bondarouk & Brewster, 2016; Bondarouk et al., 

2017; Strohmeier, 2020). Implementasi praktik manajemen sumber daya manusia secara digital semakin penting 

karena perusahaan diperlukan untuk meningkatkan kenyamanan, produktivitas, dan kemampuan beradaptasi 

dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang terus berubah. 

 

Peningkatan penggunaan teknologi digital dalam fungsi sumber daya manusia didorong oleh kebutuhan 

organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja Ariyadi et al. (2024) yang menunjukkan bahwa 

penerapan teknologi digital mampu meningkatkan efektivitas aktivitas organisasi serta memberikan pengalaman 

yang lebih baik bagi pengguna teknologi dalam lingkungan kerja dan bisnis. Sejalan dengan itu, Saefudin et al. 

(2024) menjelaskan bahwa perilaku pengguna dalam sistem digital, khususnya pada platform berbasis teknologi, 

sangat dipengaruhi oleh kemudahan penggunaan, manfaat yang dirasakan, serta penerimaan teknologi yang pada 

akhirnya menentukan intensi dan perilaku pengguna dalam mengadopsi sistem digital. Efektivitas aktivitas 

organisasi serta memberikan pengalaman yang lebih baik bagi pengguna teknologi dalam lingkungan kerja dan 

bisnis. Organisasi saat ini harus mampu mengelola karyawan dengan cepat, tepat, dan berdasarkan data , sehingga 
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keputusan yang diambil menjadi lebih tepat dan sesuai tujuan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa digitalisasi 

praktik HR mampu meningkatkan kualitas layanan sumber daya manusia, mempercepat akses informasi, 

memperkuat koordinasi kerja, serta mendukung pengembangan kompetensi karyawan melalui sistem yang lebih 

fleksibel dan adaptif (Bondarouk & Brewster, 2016; Stachova et al., 2024). 

 

Employe Performance merupakan sebagian indikator penting yang digunakan untuk menjangkau sejauh 

mana organisasi berhasil mencapai tujuan. Perubahan karakteristik dan dinamika tenaga kerja mempengaruhi 

tingkat produktivitas serta hasil kerja individu dalam organisasi , maka pengelolaan sumber daya manusia semakin 

penting dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja yang terus berkembang (Riani & Ariyadi, 2013). Aguinis 

(2023) menjelaskan bahwa kinerja karyawan menunjukkan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan 

organisasi melalui perilaku dan hasil kerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Tingginya kinerja karyawan 

akan membuat peningkatan produktivitas , layanan lebih baik, operasi lebih efektif, dan kemampuan organisasi 

dalam menjaga daya saing juga menjadi lebih baik. 

 

Hubungan antara Digital HRM Practices dan Employee Performance Telah menjadi fokus banyak peneliti 

dalam beberapa tahun terakhir. Hu & Lan (2024) menemukan bahwa digitalisasi praktik HR dapat meningkatkan 

performa individu melalui pengalaman kerja yang lebih positif dan proses yang lebih efisien. Lou et al. (2024) 

juga melaporkan bahwa transformasi digital dalam fungsi HR berkontribusi terhadap peningkatan kinerja kerja 

berkelanjutan dan perilaku kerja inovatif. Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi 

digital berpotensi memberikan nilai tambah bagi karyawan maupun organisasi. 

 

Penelitian sebelumnya masih menunjukkan ketidaksesuaian mengenai dampak Digital HRM Practices 

terhadap kinerja karyawan. Situasi ini menunjukkan bahwa penggunaan teknologi digital dalam suatu organisasi 

tidak pasti dalam memberikan hasil yang sama di setiap kondisi. Kolefiyan et al . (2025) Manfaat teknologi digital 

biasanya bergantung pada cara pengguna menerima, memahami, dan menggunakan sistem yang ada dalam 

kegiatan kerja sehari-hari. Marler dan Parry (2016) mengatakan bahwa kesempurnaan dalam penerapan teknologi 

digital tidak hanya bertumpu pada adanya sistem tersebut, tetapi juga dipengaruhi oleh cara teknologi itu diterima 

dan digunakan oleh para pengguna. Theres dan Strohmeier (2023) dalam penelitian meta analisis mereka 

menemukan bahwa pengaruh Digital HRM terhadap hasil individu dan organisasi berbeda-beda, tergantung pada 

situasi organisasi, tingkat kesiapan teknologi, serta sifat-sifat pengguna. Keadaan ini memperlihatkan bahwa 

hubungan antara praktik Digital HRM dan kinerja karyawan belum bisa dijelaskan secara lengkap melalui 

pengaruh langsung. 

 

Job Satisfaction dianggap sebagai salah satu hal yang bisa menjelaskan cara hubungan antara praktik 

manajemen sumber daya manusia secara digital dan kinerja pegawai. Locke (1976) menyatakan kepuasan kerja 

adalah rasa positif yang dirasakan dari cara seseorang menilai pekerjaannya. Perspektif Teori Pertukaran Sosial 

yang dinyatakan oleh Blau (1964) menjelaskan bahwa setiap orang biasanya bereaksi dengan cara positif ketika 

mendapatkan perlakuan atau dukungan yang dianggap bermanfaat dari suatu organisasi. Sistem HR berbasis digital 

ini membantu memudahkan tugas, meningkatkan akses terhadap informasi, serta mempercepat proses 

administrasi, sehingga dapat menimbulkan lingkungan kerja yang signifikan baik dan meningkatkan kepuasan 

para karyawan. 

 

Hubungan antara Job Satisfaction dan Employee Performance sangat didukung dalam literatur manajemen 

sumber daya manusia . Anshori et al. (2023) menemukan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan 

melalui komunikasi internal yang efektif dan pengembangan karir yang baik, yang pada gilirannya membantu 

meningkatkan kinerja individu dalam organisasi . Judge et al. (2001) menemukan bahwa terdapat hubungan positif 

antara kepuasan kerja dan kinerja individu. Jufrizen et al., ( 2024 ) menunjukkan bahwa karyawan yang lebih puas 

dengan pekerjaannya cenderung memiliki produktivitas yang lebih tinggi , motivasi yang lebih besar , dan kualitas 

kerja yang lebih baik dibandingkan dengan mereka yang kurang puas dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja juga 

membantu meningkatkan keterlibatan karyawan dan komitmen mereka terhadap organisasi. 

 

Penelitian tentang Digital HRM Practices masih terus berkembang , namun sebagian besar studi berfokus 

pada bagaimana teknologi digunakan dan pengaruhnya terhadap efektivitas organisasi. Penelitian tentang 

bagaimana Job Satisfaction memediasi hubungan antara Digital HRM Practices dan Employe Performance masih 

terbatas , terutama dalam konteks perusahaan swasta di Indonesia. Hu Dan Lan ( 2024 ) dan Theres dan Strohmeier 

(2023) menekankan perlunya adanya penelitian lanjutan agar lebih memahami mekanisme yang mendasari 

hubungan antara digitalisasi SDM dan kinerja karyawan. Keterbatasan ini memperlihatkan bahwa ada kesalahan 

dalam penelitian yang perlu mendapat perhatian yang lebih. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak Digital HRM Practices terhadap Employee 

Performance, serta menguji peran Job Satisfaction sebagai variabel yang memediasi dalam karyawan perusahaan 

swasta di daerah Solo Raya. Kontribusi penelitian ini adalah mengembangkan pengetahuan tentang Digital HRM 

Practices dengan menjelaskan mekanisme psikologis yang menghubungkan cara-cara Digital HRM Practices 

dengan hasil Employe Performance. Hasil penelitian ini diharapkan bisa mempermudah organisasi dalam 

membuat rencana transformasi digital yang tidak hanya memperhatikan efisiensi teknologi, tetapi juga 

meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. 

1. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan penelitian eksplanatori untuk mengeksplorasi 

hubungan antara Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Digital, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan. 

Pendekatan kuantitatif dipilih untuk menguji hubungan antar variabel secara nyata melalui analisis statistik dan 

memberikan dasar yang jelas dalam menguji hipotesis penelitian (Creswell, 2018). Model ini dibuat untuk 

mengeksplorasi dampak langsung dari praktik Digital HRM terhadap kinerja karyawan, serta dampak tidak 

langsung melalui variabel mediasi yaitu kepuasan kerja. 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja di perusahaan swasta yang berlokasi di 

daerah Solo Raya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling , yaitu cara memilih 

responden berdasarkan karakteristik tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). 

Responden yang dimaksud adalah karyawan yang bekerja di perusahaan swasta, menggunakan atau terlibat dalam 

sistem HR berbasis digital, serta sudah bekerja selama minimal satu tahun. Melalui proses pengumpulan data, 

ditemukan 248 orang yang memenuhi syarat dan digunakan untuk menganalisis penelitian tersebut. 

 

Data primer diperoleh melalui distribusi kuesioner secara langsung menggunakan Google Form. Instrumen 

penelitian menggunakan skala Likert yang memiliki lima tingkatan, mulai dari 1 ( sangat tidak setuju ) hingga 5 ( 

sangat setuju ), untuk mengetahui seberapa besar persetujuan responden terhadap setiap pernyataan yang diberikan 

(Likert, 1932). Variabel Digital HRM Practices diukur menggunakan indikator yang merepresentasikan 

pemanfaatan teknologi digital dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia, seperti administrasi 

kepegawaian, komunikasi internal, pengelolaan informasi karyawan, dan dukungan sistem digital terhadap 

pekerjaan (Bondarouk & Brewster, 2016; Strohmeier, 2020). Variabel Job Satisfaction diukur berdasarkan tingkat 

kepuasan karyawan terhadap pekerjaan dan pengalaman kerja yang dirasakan selama bekerja di organisasi (Locke, 

1976; Judge et al., 2001). Variabel Employee Performance diukur melalui indikator yang mencerminkan kualitas 

kerja, produktivitas, efektivitas pelaksanaan tugas, dan kemampuan mencapai target kerja yang telah ditetapkan 

organisasi (Campbell & Wiernik, 2015; Aguinis, 2023). 

 

Analisis data dilakukan menggunakan metode (PLS-SEM) yang didukung oleh SmartPLS 4. Metode PLS-

SEM dipakai karena mampu menganalisis hubungan yang rumit antar konstruk yang tidak teramati, termasuk 

model yang melibatkan variabel perantara, serta tidak terlalu memperketat persyaratan distribusi data normal (Hair 

et al., 2022; Hair et al., 2024). Proses analisis dilakukan dengan menyalakan model pengukuran ( outer model ) 

dan model struktural ( inner model ). Model evaluasi luar mencakup uji validitas konvergen, validitas diskriminan, 

dan reliabilitas konstruk dengan menggunakan nilai outer loading , Average Variance Extracted (AVE), Composite 

Reliability, serta Cronbach’s Alpha (Henseler et al., 2015; Hair et al., 2022). Evaluasi model internal dilakukan 

dengan menganalisis nilai R kuadrat (R²), ukuran efek (f²), relevansi prediktif (Q²), serta menguji hipotesis 

menggunakan metode bootstrapping (Hair et al., 2022; Sarstedt et al., 2022). Hipotesis dianggap didukung jika 

nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p lebih kecil dari 0,05. Uji mediasi dilakukan dengan menganalisis 

efek tidak langsung menggunakan metode bootstrapping, seperti yang direkomendasikan oleh Nitzl et al. (2016) 

dan Hair et al. (2022).  

 

 

H1: Digital HRM Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. 

H2: Digital HRM Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction. 

H3: Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. 

H4: Job Satisfaction memediasi pengaruh Digital HRM Practices terhadap Employee Performance. 
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Gambar 1. Kerangka Berpikir 

3.  Hasil dan Diskusi 

1. Karakteristik Responden 

Profil responden dalam penelitian kuantitatif perlu ditampilkan agar bisa menjelaskan tentang 

karakteristik orang-orang yang menjadi sumber informasi dalam penelitian tersebut. Informasi itu berguna 

untuk menjabarkan latar belakang penelitian dan membantu memahami hasil analisis yang diperoleh 

(Creswell, 2018). Penelitian ini melibatkan 248 karyawan dari perusahaan swasta di wilayah Solo Raya yang 

sudah menggunakan sistem Digital Human Resource Management (Digital HRM) dalam kegiatan kerjanya. 

Dari total responden, ada 134 orang perempuan yang menjawab (54,03%), sedangkan laki-laki 114 orang 

(45,97%). Dilihat dari usia, kelompok responden yang paling banyak berada pada usia 21 sampai 30 tahun, 

yaitu sebanyak 208 orang atau 83,87%. Responden yang berusia 31 sampai 40 tahun ada 24 orang (9,68%), 

usia di bawah 21 tahun ada 9 orang (3,63%), usia 41 sampai 50 tahun ada 6 orang (2,42%), dan usia di atas 

50 tahun ada 1 orang (0,40%). Kebanyakan dari peserta survei memiliki latar belakang pendidikan SMA, 

SMK, atau MA, sebanyak 238 orang (95,97%), sedangkan yang lainnya berasal dari jenjang SD, SMP, atau 

pendidikan tinggi.  

 

Komposisi responden menunjukkan bahwa perempuan lebih banyak berpartisipasi dalam penelitian 

ini dibandingkan laki-laki. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa perempuan memiliki keterwakilan yang 

cukup dominan dalam memberikan penilaian terkait implementasi Digital HRM Practices di perusahaan 

swasta wilayah Solo Raya. Karakteristik demografis seperti gender dapat memengaruhi cara individu menilai 

lingkungan kerja, merasakan kepuasan kerja, serta menampilkan kinerja dalam organisasi (Rafferty & 

Griffin, 2009). Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin menjadi informasi yang penting dalam 

memahami variasi persepsi yang muncul pada penelitian ini. 
Tabel  1. Karakteristik Responden 

Item Deskripsi Total % 

Jenis Kelamin Laki - laki 114 45,97% 

Perempuan 134 54,03% 

Usia < dari 21 tahun 9 3,63% 

21 - 30 tahun 208 83,87% 

31 - 40 tahun 24 9,68% 

41 - 50 tahun 6 2,42% 

> dari 50 tahun 1 0,40% 

Pendidikan Terakhir 

 

SD 2 0,81% 

SMP 7 2,82% 

SMA/SMK/MA 238 95,97% 

Pendidikan Tinggi  

(diploma, S1, S2 ) 
2 0,81% 

Total  248 100% 
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Distribusi usia responden yang didominasi oleh kelompok usia 21-30 tahun menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden dalam fase usia yang cukup produktif. Kelompok usia tersebut biasanya lebih 

mampu menerima dan beradaptasi dengan perkembangan teknologi dibandingkan kelompok usia yang lebih 

tua. Dalam proses perubahan organisasi ke arah digital, kemampuan untuk beradaptasi dengan teknologi 

menjadi salah satu hal yang membantu sistem digital bekerja dengan baik dalam mengelola sumber daya 

manusia (Venkatesh et al., 2012). Situasi ini menunjukkan bahwa responden mempunyai pengalaman yang 

relevan untuk mengimplementasikan Praktik HRM Digital di lingkungan kerja mereka. 

 

Karakteristik pendidikan dari responden yang terdiri dari lulusan SMA, SMK, atau MA menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden mampu memahami instrumen penelitian dengan baik dan memberikan 

jawaban berdasarkan pengalaman kerja yang mereka miliki. Tingkat pendidikan adalah salah satu hal yang 

berdampak dalam kemampuan seseorang dalam menerima, memahami, dan mengolah informasi yang 

diperoleh (Hair et al., 2019). Karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan bahwa mereka 

adalah tenaga kerja yang sudah familiar dengan penggunaan teknologi digital dan memiliki pengalaman yang 

memadai untuk memberikan penilaian mengenai hubungan antara praktik Digital HRM, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan. 

 

2. Karakteristik Variabel Penelitian  

Hair et al. (2019) menjelaskan bahwa statistik deskriptif berfungsi untuk menggambarkan 

kecenderungan data serta persepsi responden terhadap konstruk yang diteliti. Berdasarkan hasil analisis, 

semua variabel mendapatkan nilai rata-rata yang memperlihatkan bahwa responden memberikan 

penilaian positif. Variabel Praktik HRM Digital memiliki nilai rata-rata 3,09 yang masuk dalam keadaan 

kategori baik. Hasil itu menunjukkan bahwa proses digitalisasi dalam manajemen sumber daya manusia 

sudah diterapkan dan diterima dengan baik oleh karyawan perusahaan swasta di daerah Solo Raya. 

Tingginya penilaian pada aspek pelatihan digital menunjukkan bahwa perusahaan mulai memanfaatkan 

teknologi untuk mendukung pengembangan kompetensi karyawan. Sebaliknya, aspek evaluasi berbasis 

digital memperoleh nilai lebih rendah dibanding indikator lainnya, yang memperlihatkan bahwa 

organisasi masih memiliki kesempatan untuk meningkatkan kualitas sistem penilaian kinerja agar lebih 

jelas, tepat, dan mudah dipahami oleh para karyawan. Parry dan Tyson (2011) mengatakan bahwa 

menggabungkan teknologi dalam mengelola sumber daya manusia dapat meningkatkan efektivitas kerja 

dan membantu pengambilan keputusan yang lebih efisien.  

 
Tabel  2. Karakteristik Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Item 

Rata-Rata 

Keterangan 

indikator Variabel 

Digital HRM 

Practices 

Pelatihan Digital DHP1 3,15 

3,09 Baik 

Pengembangan 

Kompetensi 
DHP2 3,07 

Penilaian Kinerja 

Digital 
DHP3 3,12 

Sistem Evaluasi DHP4 3,03 

Job Satisfaction Kepuasan terhadap 

pekerjaan 
JS1 3,01 

3,15 Baik 

Kenyamanan dalam 

bekerja 
JS2 3,12 

Kesesuaian harapan 

kerja 
JS3 3,21 

Perasaan positif 

terhadap pekerjaan 
JS4 3,25 
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Variabel Indikator Item 

Rata-Rata 

Keterangan 

indikator Variabel 

Employee 

perfomance 

Pencapaian Target EP1 3,27 

3,38 Sangat Baik 

Standar Kerja EP2 3,42 

Kontribusi EP3 3,4 

Efektivitas Kerja EP4 3,42 

Ahmad et al. (2020) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi psikologis yang 

dapat mendorong munculnya motivasi, loyalitas, dan keterlibatan karyawan dalam organisasi. Job 

Satisfaction memperoleh Kepuasan kerja mencapai nilai rata-rata 3,15 yang termasuk dalam kategori 

baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden umumnya memiliki pengalaman kerja yang positif 

Anshori et al. (2023) yang menjelaskan bahwa terciptanya kepuasan kerja merupakan konsekuensi dari 

dukungan organisasi yang mampu memenuhi kebutuhan karyawan baik dari aspek komunikasi maupun 

pengembangan karier. Penilaian tertinggi pada aspek perasaan positif terhadap pekerjaan 

mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan mampu menikmati aktivitas kerja yang mereka jalani. 

Penilaian yang relatif lebih rendah pada aspek kepuasan terhadap pekerjaan mengisyaratkan bahwa masih 

terdapat beberapa harapan karyawan yang belum sepenuhnya terpenuhi. Keadaan ini memperlihatkan 

bahwa naiknya kepuasan kerja tidak hanya bergantung pada faktor teknologi, akan tetapi juga dipengaruhi 

organisasi yang mampu menciptakan lingkungan yang mendukung kebutuhan dan harapan karyawan.  

 

Koopmans et al. (2014), kinerja karyawan mencerminkan kemampuan individu dalam 

menghasilkan kontribusi yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Variabel Employee 

Performance dalam penelitian ini memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,38 dan menjadi variabel dengan 

nilai tertinggi dibandingkan konstruk lainnya Oroh et al. (2024) membuktikan bahwa peningkatan 

motivasi dan dukungan organisasi berkontribusi terhadap pencapaian kinerja karyawan yang lebih 

optimal. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden menilai kemampuan mereka dalam menjalankan 

tugas pekerjaan berada pada tingkat yang sangat baik. Tingginya skor pada aspek standar kerja dan 

efektivitas kerja mengindikasikan bahwa karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan secara konsisten 

sesuai dengan tuntutan organisasi. Aspek pencapaian target memperoleh hasil yang relatif rendah, 

meskipun  berada pada kondisi sangat baik. Temuan ini memperlihatkan bahwa para karyawan telah 

mampu mempertahankan kualitas kerja yang tinggi, namun masih terdapat ruang untuk meningkatkan 

pencapaian target kerja secara lebih optimal. Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif memperlihatkan 

bahwa penerapan praktik HR berbasis digital yang relatif baik berjalan beriringan dengan nilai kepuasan 

kinerja dan kerja karyawan yang tinggi. Kondisi tersebut memberikan indikasi awal bahwa transformasi 

digital dalam pengelolaan sumber daya manusia berpotensi mendukung terciptanya pengalaman kerja 

yang lebih positif dan produktif bagi karyawan. 

3. Evaluasi Uji Outer model 

Hair et al. (2019) menyebutkan bahwa tujuan model evaluasi luar adalah memastikan setiap indikator 

dapat menggambarkan konstruk yang diukur dengan tepat dan konsisten. Pengujian dalam penelitian ini 

dijalankan dengan menganalisis faktor loading, nilai Cronbach’s Alpha, reliabilitas komposit, dan rata-rata 

varians yang diekstrak. Hasil uji coba menunjukkan semua indikator dalam variabel Praktik Digital HRM, 

Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan memiliki nilai loading faktor yang melebihi batas minimal yang 

direkomendasikan, yaitu 0,70. Kondisi itu menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kemampuan yang 

cukup baik dalam menjelaskan konstruk yang tidak terlihat itu. Semua indikator tersebut memenuhi 

persyaratan validitas konvergen dan dapat digunakan untuk analisis berikutnya.  

 

Nilai loading factor tertinggi yang terdapat pada variabel Praktik Digital HRM terdapat pada indikator 

DHP1 yaitu sebesar 0,938, sedangkan indikator DHP3 memiliki nilai terendah sebesar 0,919. Semua nilai 

tersebut masih sangat tinggi dibandingkan dengan batas yang dibutuhkan. Temuan ini menunjukkan bahwa 

indikator yang digunakan mampu menggambarkan implementasi praktik manajemen sumber daya manusia 

berbasis digital secara akurat. Kesesuaian antara indikator dan konstruk mencerminkan bahwa instrumen 
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penelitian berhasil menangkap persepsi responden mengenai pelatihan digital, pengembangan kompetensi, 

penilaian kinerja digital, dan sistem evaluasi berbasis teknologi.  

 

Variabel Job Satisfaction juga menunjukkan kualitas pengukuran yang sangat baik. Seluruh indikator 

memiliki nilai loading factor yang berada pada rentang 0,905-0,941. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

setiap indikator mampu merefleksikan tingkat kepuasan kerja responden secara konsisten. Tingginya nilai 

loading factor mengindikasikan bahwa aspek kepuasan terhadap pekerjaan, kenyamanan kerja, kesesuaian 

harapan kerja, dan perasaan positif terhadap pekerjaan merupakan dimensi yang relevan dalam menjelaskan 

konstruk Job Satisfaction pada konteks perusahaan swasta di Solo Raya.  

 

Kualitas pengukuran yang serupa juga terlihat pada variabel Employee Performance. Seluruh 

indikator mempunyai nilai loading factor di atas 0,90, yang memperlihatkan hubungan yang amat kuat antara 

indikator dan konstruk yang diukur. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa aspek pencapaian target, standar 

kerja, kontribusi, dan efektivitas kerja mampu merepresentasikan kinerja karyawan secara komprehensif. 

Tingginya nilai loading factor memperlihatkan bahwa instrumen yang digunakan memiliki kemampuan yang 

baik dalam mengukur persepsi responden mengenai tingkat kinerja mereka.  

 

Aspek reliabilitas konstruk juga menunjukkan hasil yang cukup baik. Rambut dkk. (2019) menyatakan 

bahwa jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability lebih dari 0,70, maka itu menunjukkan bahwa 

konsistensi internal instrumen tersebut cukup baik. Semua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha berkisar antara 0,930 sampai 0,947 dan Composite Reliability berkisar antara 0,950 sampai 

0,962. Nilai tersebut menunjukkan bahwa alat penelitian dapat memberikan hasil pengukuran yang tetap dan 

sama setiap kali menguji suatu konstruk. Selain itu, nilai AVE semua variabel berada dalam rentang 0,826 

sampai 0,863 atau diatas batas minimal 0,50, yang memperlihatkan sebagian besar varians indikator berhasil 

dijabarkan oleh konstruk laten dibandingkan dengan kesalahan pengukuran.  

 

Hasil evaluasi terhadap model luar secara keseluruhan memperlihatkan instrumen penelitian sudah 

terpenuhi semua kriteria validitas dan reliabilitas dalam pendekatan PLS-SEM. Kualitas pengukuran yang 

baik membuat kita yakin bahwa konstruk Digital HRM Practices, Job Satisfaction, dan Employee 

Performance telah diukur dengan tepat dan konsisten. Kondisi ini menunjukkan bahwa model pengukuran 

yang digunakan cukup akurat, sehingga dapat dilanjutkan ke tahap evaluasi model struktural dan uji hipotesis. 

Hair et al. (2019) mengatakan instrumen yang lulus syarat validitas dan reliabilitas akan menghasilkan 

estimasi hubungan antar variabel yang lebih akurat dan dapat dipercaya. 

 
Tabel  3. Uji Outer model 

Variabel Item 
Loading 

factor 

CRonbach 

ALpha 

Composite 

Reliability 
AVE Kesimpulan 

Digital HRM 

Practices 

DHP1 0.938 

0.947 
0.962 

0.863 Valid & Reliabel 

DHP2 0.927 

DHP3 0.919 

DHP4 0.932 

Job Satisfaction JS1 0.917 

0.942 0.958 0.826 Valid & Reliabel 

JS2 0.927 

JS3 0.905 

JS4 0.941 

Employee 

perfomance 
EP1 0.917 

0.930 0.950 0.851 Valid & Reliabel 

EP2 0.927 
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EP3 0.905 

EP4 0.941 

 

 

Gambar 2. Uji Outer model 

4. Evaluasi Uji Iner Model 

Hair et al. (2019) Evaluasi model internal digunakan untuk memeriksa sejauh mana kemampuan 

model struktural dalam menjelaskan hubungan antar konstruksi yang diteliti. Uji ini dilakukan dengan 

melihat nilai (R²) dan (Q²) untuk mengetahui seberapa baik kemampuan model dalam menjelaskan variabel 

endogen serta memprediksi hasilnya. Hasil pengujian menunjukkan bahwa model yang dibuat berhasil 

menjelaskan hubungan antara praktik Digital HRM, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dengan jelas.  

 

Variabel Job Satisfaction memperoleh nilai R-square sebesar 0,853. Nilai tersebut menunjukkan 

bahwa 85,3% perubahan tingkat kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh praktik-praktik Digital HRM, 

sedangkan 14,7% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian 

ini. Nilai R-square yang lebih dari 0,75 menunjukkan kemampuan penjelasan yang baik. Temuan ini 

menunjukkan bahwa penggunaan manajemen sumber daya manusia secara digital berdampak besar dalam 

meningkatkan rasa puas karyawan terhadap pekerjaan mereka. Sistem HR digital yang dapat memberikan 

akses yang mudah, mempercepat tugas administrasi, serta membantu pekerjaan dengan lebih efisien 

berpotensi menciptakan pengalaman kerja yang lebih informatif dan positif, sehingga meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan.  

 

Variabel Employee Performance memiliki nilai R - square sebesar 0,730. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa penerapan HRM digital dan tingkat kepuasan kerja secara bersamaan dapat menjelaskan 73 persen 

perubahan kinerja karyawan, sementara 27% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk 

dalam model penelitian ini. Angka tersebut masuk ke dalam kategori yang kuat karena mendekati batas 0,75 

yang direkomendasikan dalam analisis PLS-SEM. Nilai R-square yang tinggi menunjukkan bahwa 

penggunaan sistem HR digital dan tingkat kepuasan kerja yang baik berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa hasil kerja tidak hanya ditentukan oleh faktor teknologi, 

tetapi juga oleh cara karyawan merespons sistem yang diterapkan perusahaan.  

 

Kemampuan prediktif model juga ditunjukkan dengan nilai Q-square pada masing-masing variabel 

endogen. Variabel Job Satisfaction mempunyai nilai Q-square sebesar 0,722, sedangkan Variabel Employee 

Performance memperoleh nilai sebesar 0,599. Menurut Hair et al. (2021), nilai Q-square yang lebih tinggi 

atau besar dari nol memperlihatkan model mempunyai relevansi dugaan yang cukup memadai. Angka ini 

mengindikasikan bahwa model tidak hanya mampu menjabarkan hubungan antar variabel secara teoritis, 

tetapi juga mempunyai kompetensi yang bagus dalam memprediksi data empiris yang diperoleh dari 

responden. Semakin tinggi angka atau nilai Q-square, semakin tinggi pula kompetensi model dalam 

menghasilkan prediksi yang akurat terhadap fenomena yang diteliti.  
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Kualitas model struktural secara keseluruhan memperlihatkan konstruk yang dipakai dalam penelitian 

memiliki kemampuan jelas dan kemampuan prediksi yang kuat. Tingginya nilai R-square dan Q-square 

mengindikasikan bahwa Digital HRM Practices berperan penting dalam menjelaskan variasi Job Satisfaction 

dan Employee Performance pada karyawan perusahaan swasta di Solo Raya. Hasil tersebut memberikan 

acuan yang kuat untuk melanjutkan analisis pada tahap pengujian hipotesis karena model telah memenuhi 

kriteria kelayakan yang disyaratkan dalam pendekatan PLS-SEM. Temuan ini sekaligus memperlihatkan 

model penelitian mampu merepresentasikan hubungan antarvariabel secara memungkinkan sehingga hasil 

evaluasi hipotesis dapat diinterpretasikan dengan tingkat nilai kepercayaan yang tinggi. 
Tabel  4. Uji Iner Model 

Variabel R2 Q2 

Job Satisfaction 0. 853 0.722 

Employee perfomance 0.730 0.599 

 

5. Hasil Uji Hipotesis 

Hair et al. (2019) Menguji hipotesis dalam pendekatan PLS-SEM dijalankan dengan melihat nilai 

koefisien jalur, t-statistik, dan p-value untuk mengetahui hubungan antar konstruk itu signifikan. Hasil 

pengujian memperlihatkan ada hubungan antara praktik Digital HRM dan kinerja karyawan dengan koefisien 

jalur sebesar 0,191. Nilai t-statistiknya adalah 1,649 dan p-value sebesar 0,100. Nilai tersebut menunjukkan 

bahwa praktik-praktik Digital HRM tidak mempengaruhi secara signifikan kinerja karyawan, sehingga 

hipotesis pertama (H1) tidak mendapat dukungan dari hasil penelitian. Sebaliknya, hubungan antara praktik 

Digital HRM dan kepuasan kerja mempunyai koefisien sebesar 0,923, dengan nilai t-statistik 92,010 dan p- 

value 0,000. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan, sehingga hipotesis kedua 

(H2) diterima . Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan praktik HR berbasis digital dapat meningkatkan 

pengalaman kerja karyawan karena memudahkan akses informasi , meningkatkan transparansi dalam proses 

, serta membuat layanan sumber daya manusia lebih efektif. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian 

Khasanah et al. (2025) memperlihatkan cara mengelola sumber daya manusia yang baik dan berkelanjutan 

dapat membuat karyawan bereaksi positif terhadap organisasi, termasuk meningkatkan kepuasan kerja 

mereka. 

 

Hubungan antara Job Satisfaction dan Employee Performance menghasilkan koefisien jalur sebesar 

0,675 dengan nilai t-statistic 6,149 dan p-value 0,000. Hasil tersebut memperlihatkan bahwa Job Satisfaction 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima. 

Pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa hubungan Digital HRM Practices terhadap 

Employee Performance melalui Job Satisfaction memiliki koefisien sebesar 0,623 dengan nilai t-statistic 

6,022 dan p-value 0,000. Temuan tersebut mengonfirmasi bahwa Job Satisfaction mampu memediasi 

pengaruh Digital HRM Practices terhadap Employee Performance sehingga hipotesis keempat (H4) diterima. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian menunjukkan bahwa Job Satisfaction memiliki peran yang lebih 

dominan dibandingkan pengaruh langsung Digital HRM Practices terhadap Employee Performance. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa implementasi praktik HR berbasis digital belum mampu meningkatkan kinerja 

karyawan secara langsung, tetapi dapat menghasilkan peningkatan kinerja melalui terbentuknya kepuasan 

kerja yang lebih tinggi. Job Satisfaction menjadi pokok utama yang menjelaskan hubungan antara Digital 

HRM Practices dan Employee Performance pada karyawan perusahaan swasta di Solo Raya.  

 
Tabel  5. Uji Hipotesis 

Pengaruh antar Valiabel β Tstat PValue Kesimpulan 

Digital HRM Practices  -> Employee _perfomance 0.191 1.649 0,100 H1 ditolak 

Digital HRM Practices  -> Job _Satisfaction 
0.923 92.010 0,000** H2 diterima 

Job Satisfaction -> Employee _perfomance 0.675 6.149 0,000** H3 diterima 

Digital HRM Practices -> Job  Satisfaction  -> 

Employee perfomance 
0.623 6.022 0,000** H4 diterima 

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini menginvestigasi peran Job Satisfaction dalam memediasi hubungan antara Digital HRM 

Practices dan Employee Performance pada karyawan perusahaan swasta di Solo Raya. Hasil analisis 
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memperlihatkan bahwa Digital HRM Practices tidak berpengaruh secara langsung terhadap Employee 

Performance. Teknologi digital dalam pengelolaan sumber daya manusia belum cukup untuk meningkatkan 

kinerja karyawan apabila tidak diikuti oleh respons positif dari karyawan terhadap sistem yang diterapkan 

organisasi. Efektivitas Digital HRM Practices tidak hanya ditentukan oleh aspek teknologi, tetapi juga teknologi 

tersebut diterima dan dirasakan manfaatnya oleh pengguna.nHubungan antara Digital HRM Practices dan Job 

Satisfaction terbukti positif dan signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan praktik HR berbasis digital 

mampu menciptakan pengalaman kerja yang lebih efektif melalui kemudahan akses informasi, percepatan proses 

administrasi, peningkatan transparansi, serta penyediaan layanan sumber daya manusia yang lebih responsif. 

Kondisi tersebut berkontribusi pada meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini juga menemukan 

bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance, yang menunjukkan 

bahwa karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung menampilkan tingkat produktivitas, 

komitmen, dan kualitas kerja yang lebih tinggi. Kontribusi utama penelitian ini terletak pada temuan bahwa Job 

Satisfaction berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara Digital HRM Practices dan 

Employee Performance. Temuan tersebut menjelaskan bahwa pengaruh Digital HRM Practices terhadap kinerja 

karyawan lebih efektif terjadi melalui peningkatan kepuasan kerja dibandingkan melalui pengaruh langsung. 

Perspektif ini mempertegas bahwa keberhasilan transformasi digital dalam fungsi sumber daya manusia tidak 

hanya bergantung pada kemampuan teknologi untuk meningkatkan efisiensi organisasi, tetapi juga pada 

kemampuannya dalam menciptakan pengalaman kerja yang positif bagi karyawan. Dari sisi teoretis, penelitian ini 

memperkuat relevansi Social Exchange Theory dalam menjelaskan hubungan antara Digital HRM Practices, Job 

Satisfaction, dan Employee Performance. Praktik HR berbasis digital yang memberikan manfaat nyata bagi 

karyawan akan mendorong munculnya respons positif berupa peningkatan kepuasan kerja, yang selanjutnya 

tercermin dalam peningkatan kinerja. Dari sisi praktis, hasil penelitian menegaskan bahwa perusahaan perlu 

memandang digitalisasi HR tidak hanya sebagai instrumen otomatisasi proses administrasi, tetapi juga sebagai 

sarana untuk meningkatkan kualitas pengalaman kerja karyawan. Strategi transformasi digital yang berorientasi 

pada kebutuhan dan kepuasan karyawan berpotensi menghasilkan manfaat organisasi yang lebih berkelanjutan 

melalui peningkatan Employee Performance.nSecara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa Job 

Satisfaction merupakan mekanisme kunci yang menjembatani hubungan antara Digital HRM Practices dan 

Employee Performance. Oleh karena itu, organisasi yang ingin memperoleh manfaat maksimal dari implementasi 

Digital HRM Practices perlu memastikan bahwa sistem digital yang diterapkan tidak hanya meningkatkan 

efisiensi operasional, tetapi juga mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan kenyamanan karyawan dalam 

menjalankan pekerjaannya dengan pendekatan tersebut, transformasi digital sumber daya manusia dapat 

memberikan dampak yang lebih optimal terhadap peningkatan kinerja organisasi secara berkelanjutan. 
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