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Abstrak  

Perkembangan teknologi digital mendorong organisasi mengintegrasikan sistem digital dalam pengelolaan sumber daya 

manusia guna meningkatkan efektivitas kerja dan daya saing perusahaan. Implementasi Digital Human Resource Management 

Practices (Digital HRM Practices) mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif, transparan, dan efisien sehingga 

berpotensi mendorong Innovative Work Behavior. Namun, hasil penelitian mengenai hubungan Digital HRM Practices dan 

Innovative Work Behavior masih beragam, sehingga diperlukan kajian lebih lanjut dengan mempertimbangkan peran 

Employee Satisfaction sebagai variabel mediasi. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh Digital HRM Practices 

terhadap Innovative Work Behavior serta menguji peran Employee Satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan 

perusahaan swasta di Solo Raya. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 251 

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

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Digital HRM 

Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior dan Employee Satisfaction. Employee 

Satisfaction juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior serta mampu memediasi secara 

signifikan hubungan antara Digital HRM Practices dan Innovative Work Behavior. Temuan ini menunjukkan bahwa 

keberhasilan penerapan Digital HRM Practices tidak hanya ditentukan oleh pemanfaatan teknologi, tetapi juga oleh 

kemampuan meningkatkan kepuasan karyawan sehingga mendorong perilaku kerja inovatif. Penelitian ini menegaskan 

pentingnya Employee Satisfaction dalam memperkuat pengaruh Digital HRM Practices terhadap Innovative Work Behavior 

serta menjadi rujukan bagi perusahaan dalam merancang strategi digitalisasi sumber daya manusia yang mendukung budaya 

inovasi berkelanjutan. 

Kata Kunci: Digital HRM Practices, Employee Satisfaction, Innovative Work Behavior, PLS-SEM, Perusahaan Swasta.

1. Latar Belakang 

Transformasi digital telah merombak cara organisasi mengelola sumber daya manusia melalui pemanfaatan 

teknologi pada berbagai fungsi manajemen, mulai dari proses rekrutmen, pengembangan kompetensi, penilaian 

kinerja, hingga administrasi kepegawaian. Perkembangan berbagai teknologi digital dalam dunia bisnis 

memperlihatkan bahwa penggunaan inovasi digital mampu meningkatkan efektivitas operasional, memperkuat 

pengalaman pengguna, serta menciptakan nilai tambah bagi organisasi dalam menghadapi persaingan yang 

semakin kompetitif (Ariyadi et al., 2026) Perubahan tersebut mencetuskan konsep Digital Human Resource 

Management Practices (Digital HRM Practices), yaitu penerapan teknologi digital yang bertujuan meningkatkan 

efektivitas pengelolaan sumber daya manusia sekaligus memperkuat kemampuan organisasi dalam merespons 

dinamika lingkungan bisnis. Digitalisasi pada fungsi sumber daya manusia tidak lagi dipandang sebagai sarana 

otomatisasi administrasi semata, tetapi telah berkembang menjadi instrumen strategis yang mendorong 

pengambilan keputusan berbasis data, mengoptimalkan kualitas layanan kepada karyawan, serta memperkuat daya 

saing organisasi di era ekonomi digital (Hura et al., 2025; Sani et al., 2024). 

Implementasi Digital HRM Practices memungkinkan perusahaan mengintegrasikan berbagai aktivitas 

manajemen sumber daya manusia melalui sistem yang lebih efisien, transparan, dan mudah diakses. Pemanfaatan 

teknologi pada proses rekrutmen elektronik, pelatihan berbasis digital, sistem evaluasi kinerja, maupun layanan 

mandiri (employee self-service) memberikan kemudahan bagi organisasi dalam mengelola informasi serta 

meningkatkan kualitas pengalaman kerja karyawan. Dalam konteks rekrutmen digital, strategi e-recruitment juga 

berhasil menujukkan kemampuannya dalam meningkatkan daya tarik organisasi dilihat dari reputasi perusahaan 
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yang lebih baik (Hastuti & Ariyadi, 2026). Temuan tersebut menunjukkan bahwa digitalisasi pada proses 

rekrutmen bukan sekedar untuk meningkatkan efisiensi dalam mendapatkan kandidat sesuai standar yang 

diinginkan, tetapi juga memperkuat citra perusahaan sebagai tempat kerja yang profesional adaptif, dan modern 

terhadap perkembangan teknologi. Kondisi ini mendukung implementasi Digital HRM secara lebih komprehensif 

karena mampu mengikat serta mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. Selain mempercepat 

proses administrasi, digitalisasi juga mendukung pengembangan kompetensi, memperlancar komunikasi internal, 

serta memperkuat kolaborasi antarkaryawan sehingga organisasi memiliki fleksibilitas yang lebih tinggi dalam 

menghadapi dinamika lingkungan bisnis. Dalam konteks rekrutmen, Putri et al. (2025) menunjukkan bahwa 

pemanfaatan sosial media recruitment mampu membangun citra profesional dan memikat minat karier generasi Z, 

yang menegaskan bahwa digitalisasi fungsi SDM tidak hanya berdampak pada efisiensi proses, tetapi juga pada 

kualitas pengalaman dan persepsi calon maupun karyawan terhadap organisasi. 

Seiring meningkatnya adopsi teknologi digital, organisasi juga menghadapi tuntutan untuk membangun 

Innovative Work Behavior atau perilaku kerja inovatif sebagai salah satu faktor yang menentukan keberhasilan 

transformasi organisasi. Perilaku kerja inovatif tidak hanya berkaitan dengan kecakapannya dalam menghasilkan 

gagasan baru, tetapi juga terdiri atas upaya mengembangkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide 

yang memberikan nilai tambah bagi organisasi. Pada lingkup dunia bisnis yang semakin besar saingannya, 

kemampuan karyawan dalam menciptakan terobosan baru menjadi sumber keunggulan yang sulit ditiru sehingga 

perusahaan perlu menciptakan kondisi kerja yang mampu mendorong munculnya perilaku tersebut (Jong & 

Hartog, 2010). Kemampuan berpikir kreatif dan problem solving juga merupakan fundamen penting dalam 

menghasilkan terobosan baru sehingga organisasi perlu mendukung pengembangan kreativitas individu sebagai 

komponen dari perilaku kerja inovatif (Hadiansyah et al., 2026). 

Berbagai penelitian m bahwa praktik manajemen sumber daya manusia memiliki kontribusi dalam 

membentuk perilaku kerja karyawan, termasuk perilaku kerja inovatif. Selain praktik SDM, budaya organisasi 

juga memiliki peran yang krusial dalam menentukan bagaimana cara individu memberikan respons terhadap 

lingkungan kerja, beradaptasi terhadap perubahan, serta mengambil keputusan berkaitan dengan perilaku kerja 

(Dewi & Alviani, 2025; Arofah & Ariyadi, 2026). Namun demikian, hubungan tersebut tidak selalu berlangsung 

secara langsung karena terdepat beberapa faktor pengaruh yang berkembang dalam diri karyawan. Lingkungan 

kerja yang mendukung, kesempatan untuk mengembangkan kompetensi, serta pengalaman kerja yang positif 

menjadi elemen penting yang dapat memperkuat pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia terhadap 

perilaku inovatif (Dewi & Alviani, 2025). Keberhasilan implementasi Digital HRM Practices tidak hanya dinilai 

dari peningkatan efisiensi operasional, tetapi juga dari kemampuannya membentuk kondisi kerja yang dapat 

mewujudkan keterlibatan dan kreativitas karyawan. 

Salah satu aspek yang diperkirakan memiliki peran penting dalam hubungan tersebut adalah Employee 

Satisfaction. Kepuasan karyawan mencerminkan evaluasi individu terhadap pengalaman kerjanya sebagai hasil 

interaksi antara harapan dengan kondisi kerja yang diterima. Dalam konteks transformasi digital, kepuasan tidak 

lagi hanya disebabkan karena aspek kompensasi, tetapi juga oleh kualitas sistem digital, ketersediaan akses 

informasi, dukungan organisasi, serta pengalaman menggunakan teknologi dalam aktivitas pekerjaan. Penerapan 

Digital HRM Practices yang mampu menyediakan layanan sumber daya manusia secara cepat, akurat, dan mudah 

diakses berpotensi meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap organisasi sehingga memperkuat kepuasan 

kerja mereka (Weritz, 2022; Saeed et al., 2025). Sejalan dengan itu, Anshori et al. (2023) menemukan bahwa 

kepemimpinan komunikasi internal dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, 

yang menunjukkan bahwa faktor penting untuk membuat kepuasan dan keterikatan karyawan terhadap organisasi 

adalah adanya pengalaman lingkungan kerja yang positif. 

Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi condong menunjukkan motivasi intrinsik yang lebih aktif 

untuk memberikan kontribusi kepada organisasi. Kondisi tersebut mendorong individu untuk lebih terbuka 

terhadap perubahan, aktif mencari solusi baru, serta bersedia mengembangkan dan menerapkan ide-ide inovatif 

dalam penyelesaian pekerjaan. Sebaliknya, implementasi teknologi yang tidak mampu memenuhi kebutuhan 

pengguna dapat menimbulkan ketidakpuasan sehingga mengurangi antusiasme karyawan dalam mendukung 

inovasi organisasi (Judge et al., 2020; Sakib et al., 2025). 

Meskipun kajian mengenai Digital HRM Practices terus berkembang, hasil penelitian terdahulu masih 

menunjukkan hasil yang beraneka ragam mengenai mekanisme pengaruhnya terhadap perilaku kerja inovatif. 

Sebagian penelitian menegaskan bahwa digitalisasi praktik sumber daya manusia mampu meningkatkan perilaku 

inovatif melalui terciptanya pengalaman kerja yang lebih baik, sedangkan penelitian lain menunjukkan bahwa 

pengaruh tersebut bergantung pada kondisi psikologis yang dirasakan karyawan. Adanya perbedaan hasil terssenut 

menunjukkan masih adanya ruang penelitian untuk menjelaskan mekanisme yang menghubungkan implementasi 

Digital HRM Practices dengan Innovative Work Behavior, khususnya melalui Employee Satisfaction sebagai 

variabel mediasi. 
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Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh Digital HRM Practices terhadap Innovative Work Behavior 

serta menguji peran Employee Satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan perusahaan swasta di wilayah 

Solo Raya. Penelitian ini diharapkan mampu menambah acuan literatur mengenai manajemen sumber daya 

manusia digital, sekaligus memberikan implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi digitalisasi 

yang tidak hanya meningkatkan efisiensi pengelolaan sumber daya manusia, tetapi juga mampu membangun 

kepuasan karyawan dan mendorong terbentuknya perilaku kerja inovatif secara berkelanjutan. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian eksplanatori (explanatory 

research) untuk menguji hubungan kausal antara Digital Human Resource Management Practices (Digital HRM 

Practices), Employee Satisfaction, dan Innovative Work Behavior. Pendekatan kuantitatif dipilih berdasarkan 

kemampu dalam menilai hubungan antarvariabel secara faktual dengan melewati analisis statistik sehingga dapat 

menguji hipotesis yang telah disusun. Penelitian eksplanatori digunakan untuk memperoleh bukti nyata berkenaan 

dengan pengaruh antarvariabel dalam model penelitian secara langsung maupun tidak langsung. 

Populasi penelitian mencakup karyawan yang bekerja pada perusahaan swasta di wilayah Solo Raya yang 

telah mengimplementasikan praktik Digital HRM dalam aktivitas pengelolaan sumber daya manusia. Sampel 

penelitian berjumlah 251 responden terpilih melalui teknik purposive sampling. Penggunaan teknik ini 

dikarenakan responden harus memenuhi kriteria tertentu, yaitu berstatus sebagai karyawan perusahaan swasta serta 

memiliki pengalaman menggunakan sistem Digital HRM, seperti rekrutmen digital, pelatihan berbasis teknologi, 

sistem absensi elektronik, maupun penilaian kinerja berbasis digital. Penggunaan purposive sampling memberka 

peluang kepada peneliti untuk dapat memperoleh responden yang memiliki karakteristik sejalan dengan tujuan 

penelitian, sehingga informasi yang dihasilkan lebih relevan dan representatif terhadap fenomena yang dikaji. 

Pendekatan ini juga banyak digunakan dalam penelitian manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada 

karakteristik responden tertentu (Hair et al., 2021). 

Pengumpulan data dilaksanakan dengan melalui penyebaran kuesioner dilakukan menggunakan media 

Google Form secara daring. Penyusunan instrumen penelitian didasarkan pada indikator yang diadaptasi dari 

penelitian terdahulu dan dinilai menggunakan skala Likert empat tingkat, yaitu 1 = sangat tidak setuju hingga 4 = 

sangat setuju. Penggunaan skala empat poin bertujuan mengurangi kecondongan responden dalam memilih 

jawaban netral sehingga dapat menggambarkan persepsi secara lebih tegas terhadap setiap indikator yang diukur. 

Variabel Digital HRM Practices diukur melalui lima indikator yang mencerminkan digitalisasi proses rekrutmen, 

pelatihan, penilaian kinerja, sistem penghargaan, dan administrasi sumber daya manusia. Variabel Employee 

Satisfaction diukur melalui lima indikator yang mencerminkan kepuasan terhadap fasilitas kerja, pekerjaan, 

hubungan dengan atasan, hubungan antar rekan kerja, dan peluang pengembangan karier. Sementara itu, 

Innovative Work Behavior diukur menggunakan lima indikator yang merepresentasikan eksplorasi ide, 

pembentukan ide, promosi ide, implementasi ide, dan pengembangan ide (Jong & Hartog, 2010). 

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Digital Human Resource Partial Least Squares–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan dibantu oleh perangkat lunak SmartPLS. Metode PLS-SEM 

dijadikan pilihan karena mampu untuk menganalisis hubungan antar konstruk laten secara simultan, termasuk 

pengujian variabel mediasi, dan juga berkemampuan prediksi yang baik pada model penelitian yang bersifat 

kompleks (Hair et al., 2021). Tahapan analisis meliputi uji coba outer model untuk mengevaluasi validitas 

konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk, kemudian diteruskan dengan uji coba inner model 

melalui nilai koefisien determinasi (R²), predictive relevance (Q²), effect size (f²), serta pengujian hipotesis 

menggunakan prosedur bootstrapping. Signifikansi hubungan antarvariabel ditentukan berdasarkan nilai t-

statistics lebih besar dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05 pada tingkat kepercayaan 95% (Hair et al., 2021). 

Metode yang diterapkan dalam penelitian ini diharapkan mampu memberikan deskripsi nyata berkaitan 

dengan pengaruh implementasi Digital HRM Practices terhadap Innovative Work Behavior, baik secara langsung 

maupun melalui variabel mediasi yaitu Employee Satisfaction. Pendekatan tersebut diharapkan dapat 

menghasilkan temuan yang memiliki validitas empiris serta memberikan andil dalam menluaskan kajian 

manajemen sumber daya manusia pada era transformasi digital. Temuan penelitian juga diharapkan menjadi input 

bagi organisasi dalam membuat rancangan strategi digitalisasi yang tidak hanya meningkatkan efisiensi 

pengelolaan sumber daya manusia, tetapi juga memperkuat kepuasan dan perilaku kerja inovatif karyawan. Sejalan 

dengan itu, Khasanah et al. (2025) menegaskan bahwa praktik pengelolaan sumber daya manusia yang 

menitikberatkan pada keberlanjutan menjadi faktor penting dalam mendukung efektivitas organisasi melalui 

penguatan kualitas sumber daya manusia. 

H1: Digital HRM Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior pada karyawan 

perusahaan swasta di Solo Raya. 
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H2: Digital HRM Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Satisfaction pada karyawan 

perusahaan swasta di Solo Raya. 

H3: Employee Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior pada karyawan 

perusahaan swasta di Solo Raya. 

H4: Employee Satisfaction memediasi secara positif dan signifikan pengaruh Digital HRM Practices terhadap 

Innovative Work Behavior pada karyawan perusahaan swasta di Solo Raya. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

3.  Hasil dan Diskusi 

1. Karakteristik Responden 

Karakteristik responden menyampaikan deskripsi mengenai profil individu yang merupakan bagian dari 

sumber data dalam penelitian. Informasi mengenai jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan domisili diperlukan 

untuk menunjukkan ketersesuian karekteristik responden dengan tujuan penelitian serta mampu merepresentasikan 

kondisi karyawan perusahaan swasta di wilayah Solo Raya yang telah memanfaatkan praktik Digital Human 

Resource Management (Digital HRM). 

Berdasarkan hasil pengumpulan data terhadap 251 responden, komposisi responden dominan oleh laki-

laki sebanyak 142 orang (56,57%), sedangkan responden perempuan berjumlah 109 orang (43,43%). Distribusi 

tersebut memperlihatkan bahwa partisipasi responden relatif seimbang meskipun proporsi karyawan laki-laki lebih 

besar. Kondisi ini menandakan bahwa implementasi Digital HRM telah dimanfaatkan oleh karyawan tanpa 

memandang perbedaan gender, sehingga persepsi yang diperoleh dalam penelitian mampu merepresentasikan 

pengalaman dari kedua kelompok responden. 

Ditinjau dari kelompok usia, sebagian besar responden berasal dari Generasi Z (13-28 tahun), yaitu 

sebanyak 158 orang (62,95%), sedangkan Generasi Y (29-44 tahun) berjumlah 93 orang (37,05%). Dominasi 

responden usia produktif menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang terlibat dalam penelitian merupakan 

generasi yang memiliki tingkat adaptasi tinggi terhadap perkembangan teknologi digital. Kondisi tersebut relevan 

dengan karakteristik Digital HRM yang mengandalkan pemanfaatan teknologi dalam berbagai aktivitas 

pengelolaan sumber daya manusia. Temuan ini sependapat dengan penelitian Putri et al. (2025) yang menjelaskan 

bahwa generasi muda memiliki kecenderungan lebih tinggi dalam menerima dan memanfaatkan platform digital 

pada proses sumber daya manusia, sehingga lebih mudah beradaptasi dengan sistem kerja berbasis teknologi. 

Berdasarkan tingkat pendidikan, lebih dari setengah responden berlatar belakang pendidikan 

SMA/SMK/sederajat, yaitu sebanyak 140 orang (55,78%), diikuti lulusan sarjana/pascasarjana sebanyak 108 

orang (43,03%). Sementara itu, responden dengan tingkat pendidikan SMP/sederajat hanya berjumlah 1 orang 

(0,40%) dan kategori lainnya sebanyak 2 orang (0,80%). Distribusi tersebut menunjukkan bahwa tingkat 

pendidikan sebagian besar dari responden adalah pendidikan menengah hingga pendidikan tinggi, sehingga dinilai 

mampu dan mudah memahami penggunaan teknologi digital yang diterapkan dalam aktivitas pekerjaan sehari-

hari. Tingkat pendidikan yang relatif baik juga berpotensi mendukung kemampuan individu dalam menerima 

perubahan organisasi dan mengembangkan perilaku kerja yang lebih inovatif. 

Berdasarkan domisili, responden berasal dari berbagai wilayah di Solo Raya sehingga mampu memberikan 

gambaran yang lebih komprehensif mengenai implementasi Digital HRM pada perusahaan swasta. Responden 

yang berdomisili di Kabupaten Karanganyar merupakan kelompok terbesar, yaitu sebanyak 45 orang (17,93%), 

diikuti Boyolali dan Sragen masing-masing 37 orang (14,74%), Surakarta sebanyak 35 orang (13,94%), Wonogiri 

sebanyak 34 orang (13,55%), Sukoharjo sebanyak 32 orang (12,75%), Klaten sebanyak 28 orang (11,16%), serta 

kategori domisili lainnya sebanyak 3 orang (1,20%). Sebaran responden yang relatif merata menunjukkan bahwa 

data penelitian tidak terpusat pada satu wilayah tertentu, sehingga mampu menggambarkan implementasi Digital 

HRM pada perusahaan swasta di berbagai daerah dalam kawasan Solo Raya. 
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Tabel  1. Karakteristik Responden 

Item Deskripsi Total % 

Jenis Kelamin 

Laki Laki 142 56,57 

Perempuan 109 43,43 

Usia 

13 - 28 Tahun (Gen Z) 158 62,95 

29 - 44 Tahun (Gen Y) 93 37,05 

Pendidikan Terakhir 

 

Smp/Sederajat 1 0,40 

Sma/K Sederajat 140 55,78 

Sarjana/Pasca Sarjana 108 43,03 

Lainnya 2 0,80 

Domisili 

Surakarta 35 13,94 

Boyolali 37 14,74 

Karanganyar 45 17,93 

Klaten 28 11,16 

Sragen 37 14,74 

Sukoharjo 32 12,75 

Wonogiri 34 13,55 

Lainnya 3 1,20 

Total 251 100% 

Karakteristik responden pada peneliian ini secara keseluruhan terlihat didominasi oleh karyawan usia 

produktif dengan tingkat pendidikan yang memadai dan berasal dari berbagai wilayah di Solo Raya. Karakteristik 

tersebut memberikan keyakinan bahwa responden mempunyai pengalaman yang relevan dalam menggunakan 

sistem Digital HRM, sehingga jawaban yang diberikan dapat mendukung proses pengujian hubungan antara 

Digital HRM Practices, Employee Satisfaction, dan Innovative Work Behavior. Selain itu, keberagaman 

karakteristik responden memperkuat representativitas data sehingga hasil penelitian diharapkan mampu 

menjelaskan gambaran empiris berkenaan dengan implementasi praktik Digital HRM pada perusahaan swasta di 

wilayah Solo Raya. Temuan ini juga mendukung pandangan Khasanah et al. (2025) bahwa kualitas pengelolaan 

sumber daya manusia dipengaruhi oleh kesiapan organisasi dan karakteristik sumber daya manusia dalam 

mengadopsi praktik manajemen yang semakin terdigitalisasi. 

 

2. Karakteristik Variabel Penelitian  

Analisis karakteristik variabel bertujuan untuk memberikan penggambaran tentang kecenderungan 

pandangan responden terhadap tiap-tiap konstruk yang digunakan pada penelitian. Nilai rata-rata (mean) pada 

masing-masing indikator memberikan informasi mengenai tingkat penerimaan responden terhadap implementasi 

Digital Human Resource Management Practices (Digital HRM Practices), Employee Satisfaction, dan Innovative 

Work Behavior. Analisis deskriptif ini penting dilakukan karena mampu menyampaikan deskripsi awal tentang 

kondisi empiris setiap variabel sebelum dilaksanakannya pengujian hubungan kausal menggunakan model 

struktural (Sekaran & Bougie, 2016). 
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Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Digital HRM Practices mendapatkan nilai rata-rata sebesar 

1,73 yang termasuk dalam kategori baik. Berdasarkan masing-masing indikator, Digital Recruitment (DHP1) 

mendapatkan nilai rata-rata tertinggi sebesar 1,80, diikuti Digital Reward System (DHP4) sebesar 1,76, Digital 

HR Administration (DHP5) sebesar 1,72, Digital Training (DHP2) sebesar 1,70, dan Digital Performance 

Appraisal (DHP3) sebesar 1,67. Hasil tersebut menunjukkan bahwa implementasi teknologi digital dalam 

pengelolaan sumber daya manusia telah memperoleh persepsi yang positif dari responden, khususnya pada aspek 

rekrutmen dan sistem penghargaan berbasis digital. Menurut Marler dan Fisher (2013), penerapan Digital HRM 

mampu meningkatkan efisiensi proses bisnis, kualitas layanan SDM, serta mendukung pengambilan keputusan 

yang lebih cepat. Pendapat tersebut diperkuat oleh Strohmeier (2007) yang menjelaskan bahwa transformasi digital 

pada fungsi SDM memberikan nilai strategis apabila mampu meningkatkan efektivitas organisasi dan pengalaman 

pengguna. Meskipun demikian, indikator Digital Performance Appraisal memiliki nilai rata-rata terendah 

sehingga menunjukkan bahwa sistem penilaian kinerja berbasis digital masih memerlukan penyempurnaan agar 

lebih transparan, objektif, dan mudah dipahami oleh karyawan (Bondarouk & Brewster, 2016). 

Variabel Innovative Work Behavior mengantongi nilai rata-rata sebesar 1,98 yang memperlihatkan bahwa 

perilaku kerja inovatif responden berada pada kategori baik. Indikator Idea Generation (IWB2) memiliki nilai rata-

rata tertinggi sebesar 2,12, diikuti Idea Promotion (IWB3) sebesar 2,07, sedangkan Idea Exploration (IWB1) dan 

Idea Implementation (IWB4) masing-masing memperoleh nilai 1,90. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 

responden relatif lebih aktif dalam menghasilkan dan mengomunikasikan ide dibandingkan pada tahap 

implementasi ide di lingkungan kerja. Scott dan Bruce (1994) menjelaskan bahwa perilaku kerja inovatif adalah 

kegiatan yang melibatkan penciptaan, promosi, dan implementasi ide baru untuk meningkatkan efektivitas 

organisasi. Selanjutnya, De Jong dan Den Hartog (2010) memberikan penegasan tentang keberhasilan inovasi 

yang tidak hanya bergantung pada kemampuan menghasilkan gagasan, tetapi juga tentang kemampuan individu 

mewujudkan gagasan tersebut menjadi solusi yang dapat diterapkan dalam pekerjaan. Temuan penelitian ini juga 

ditunjang oleh Oroh et al. (2024) yang mendeskripsikan bahwa praktik organisasi yang mampu meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan akan mendorong munculnya perilaku kerja yang lebih produktif serta 

meningkatkan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Variabel Employee Satisfaction memperoleh nilai rata-rata sebesar 2,28 sehingga menjadi variabel dengan 

nilai tertinggi dibandingkan variabel lainnya dan termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menjelaskan bahwa 

responden memiliki pandangann yang positif terhadap pengalaman kerja yang mereka rasakan selama bekerja di 

perusahaan. Menurut Locke, (1976), kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang muncul sebagai hasil 

evaluasi individu kepada pekerjaannya, sedangkan Spector (1997) menjelaskan bahwa kepuasan kerja disebabkan 

melalui berbagai aspek, diantaranya adalah aspek lingkungan kerja, hubungan antarsosial, kesempatan 

berkembang, dan apresiasi yang didapatkan karyawan. Tingginya nilai rata-rata pada variabel ini menunjukkan 

bahwa organisasi telah mampu membangun lingkungan kerja yang relatif mendukung kenyamanan dan 

keterlibatan karyawan. Hasil tersebut diperkokoh oleh Sholihah et al. (2025) yang mengemukakan bahwa 

peningkatan motivasi kerja melalui pengelolaan kompensasi yang tepat dapat mendorong kontribusi karyawan 

terhadap organisasi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang positif akan memperkuat 

motivasi dan mendorong individu untuk memberikan kinerja yang lebih optimal. 

Secara keseluruhan, ketiga variabel penelitian memperoleh kategori baik, yang menunjukkan bahwa 

responden memberikan persepsi positif terhadap implementasi Digital HRM Practices, tingkat kepuasan kerja, 

maupun perilaku kerja inovatif. Walaupun demikian, masih terdapat beberapa indikator dengan nilai rata-rata yang 

relatif lebih rendah, khususnya pada aspek evaluasi kinerja digital dan implementasi ide. Temuan tersebut 

mengindikasikan bahwa organisasi perlu terus menyempurnakan kualitas sistem Digital HRM sekaligus 

membangun lingkungan kerja yang lebih mendukung proses inovasi. Sejalan dengan Boxall dan Purcell (2016), 

efektivitas praktik manajemen sumber daya manusia akan semakin optimal apabila didukung oleh sistem 

organisasi yang mampu meningkatkan keterlibatan, motivasi, serta kesempatan karyawan untuk mengembangkan 

dan mengimplementasikan ide-ide inovatif secara berkelanjutan. 
Tabel  2. Karakteristik Variabel 

Variabel Indikator Item Rata-Rata Keterangan 

indikator Variabel 

Digital Hrm Practies Digital Recruitment DHP1 1.80 

1.73 Baik Digital Training DHP2 1.70 

Digital Performance Appraisal DHP3 1.67 
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Digital Reward System DHP4 1.76 

Digital HR Administration DHP5 1.72 

Innovative Work Behafior Kepuasan Fasilitas Kerja IWB1 1.90 

1.98 Baik 

Kepuasan Tugas Pekerjaan IWB2 2.12 

Idea Promotion IWB3 2.07 

Idea Implementation IWB4 1.90 

Kepuasan Pengembangan Karier IWB5 1.90 

Employee Satisfaction Idea Exploration ES1 2.29 

2.28 
Baik 

Idea Generation ES2 2.28 

Idea Implementation ES3 2.22 

Idea Development ES4 2.33 

 

3. Evaluasi Uji Outer model 

Evaluasi outer model dilaksanakn guna memastikan bahwa setiap indikator yang dipakai kapabel 

merepresentasikan konstruk laten secara akurat dan konsisten. Dalam pendekatan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM), pengujian outer model meliputi validitas konvergen dan reliabilitas konstruk. 

Validitas konvergen dievaluasi melewati nilai loading factor dan Average Variance Extracted (AVE), sedangkan 

reliabilitas konstruk diukur memakai nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Hair et al., 2021). 

Validitas konvergen dapat dipenuhi oleh indikator apabila mendapatkan nilai loading factor di atas 0,70, 

sedangkan konstruk dinilai reliabel apabila nilai Composite Reliability melebihi 0,70 dan nilai AVE lebih besar 

dari 0,50 (Hair et al., 2021). 

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa variabel Digital HRM Practices memenuhi seluruh 

kriteria pengujian outer model. Indikator DHP1, DHP4, dan DHP5 memiliki nilai loading factor masing-masing 

sebesar 0,855, 0,747, dan 0,709, sehingga seluruh indikator dinyatakan valid karena sudah melebihi batas terendah 

yang direkomendasikan. Selain itu, konstruk Digital HRM Practices memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 

0,669, Composite Reliability sebesar 0,815, dan AVE sebesar 0,597. Meskipun nilai Cronbach’s Alpha berada 

sedikit di bawah 0,70, konstruk tetap dinilai memiliki reliabilitas yang memadai karena nilai Composite Reliability 

telah melampaui batas yang disarankan. Hair et al. (2021) menjelaskan bahwa dalam penelitian eksploratif maupun 

model PLS-SEM, Composite Reliability merupakan ukuran reliabilitas yang lebih dianjurkan daripada 

Cronbach’s Alpha karena mampu memberikan taksiran secara lebih cermat terhadap konsistensi internal konstruk. 

Dengan demikian, variabel Digital HRM Practices dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan dalam analisis 

struktural. 

Pada variabel Innovative Work Behavior, seluruh indikator juga memenuhi persyaratan validitas 

konvergen. Nilai loading factor untuk indikator IWB1, IWB2, dan IWB5 masing-masing sebesar 0,777, 0,828, 

dan 0,814, yang menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk yang diukur. 

Selain itu, nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,731, Composite Reliability sebesar 0,848, dan AVE sebesar 0,651 

menunjukkan bahwa variabel ini memiliki tingkat konsistensi internal yang baik serta mampu menjelaskan 

proporsi varians indikator secara memadai. Temuan tersebut menandakan bahwa pemilihan instrumen yang 

digunakan telah mampu mengukur perilaku kerja inovatif secara konsisten. Secara konseptual, perilaku kerja 

inovatif merupakan konstruk multidimensi yang mencerminkan kemampuan seseorang dalam mengeksplorasi, 

menghasilkan, mempromosikan, dan menerapkan gagasan baru dalam lingkungan kerja (De Jong & Den Hartog, 

2010). Indikator yang memiliki tingkat validitas dan reliabilitas yang baik akan meningkatkan ketepatan 

pengukuran terhadap perilaku inovatif karyawan. 

Hasil pengujian terhadap variabel Employee Satisfaction menunjukkan kualitas pengukuran yang 

sangat baik. Seluruh indikator memiliki nilai loading factor yang tinggi, yaitu ES1 sebesar 0,905, ES2 sebesar 

0,863, ES3 sebesar 0,820, dan ES4 sebesar 0,889. Selain itu, variabel ini memperoleh nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,893, Composite Reliability sebesar 0,926, dan AVE sebesar 0,757. Seluruh nilai tersebut telah melampaui 
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batas paling rendah yang direkomendasikan, sehingga menunjukkan bahwa tiap-tiap indikator yang digunakan 

mampu menyajikan konstruk Employee Satisfaction secara konstan dan memiliki taraf reliabilitas yang sangat 

baik. Menurut Spector (1997), kepuasan kerja merupakan konstruk yang bersifat multidimensional sehingga 

diperlukan instrumen yang memiliki tingkat ketetapan internal yang tinggi agar mampu menggambarkan persepsi 

karyawan secara akurat. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa instrumen yang digunakan telah memenuhi 

persyaratan tersebut. 

 
Tabel  3. Hasil Uji Outer model 

Variabel Item Loading 

factor 

CRonbach 

ALpha 

Composite 

Reliability 

AVE Kesimpulan 

Digital 
Hrm 

Practies 

DHP1 0.855 

0.669 
0.815 

0.597 Valid & Reliabel DHP 4 0.747 

DHP 5 0.709 

Innovative 

Work 

Behafior 

IWB1 0.777 

0.731 0.848 0.651 Valid & Reliabel IWB 2 0.828 

IWB 5 0.814 

Employee 

Satisfaction 

ES1 0.905 

0. 893 0.926 0.757 Valid & Reliabel 

ES2 0.863 

ES3 0.820 

ES4 0.889 

 

 

Gambar 2. Uji Outer model 

Secara keseluruhan, hasil evaluasi outer model menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian 

telah mencapai kriteria validitas konvergen dan reliabilitas. Nilai loading factor seluruh indikator terletak di atas 

batas terendah, sedangkan nilai Composite Reliability dan AVE pada masing-masing variabel telah memenuhi 

standar yang direkomendasikan dalam analisis PLS-SEM (Hair et al., 2021). Hasil tersebut membuktikan bahwa 

instrumen penelitian memiliki kemampuan yang baik dalam mengukur konstruk Digital HRM Practices, Employee 

Satisfaction, dan Innovative Work Behavior secara konsisten. Temuan ini memperkuat kualitas model pengukuran 

sehingga analisis dapat dilanjutkan pada pengujian inner model untuk mengevaluasi hubungan struktural 

antarvariabel. Hasil ini juga selaras dengan penelitian Oroh et al. (2024) yang meakinkan bahwa penggunaan 

instrumen yang valid dan reliabel merupakan prasyarat penting untuk menghasilkan kesimpulan empiris yang 

akurat dalam penelitian manajemen. Selain itu, Sholihah et al. (2025) menyatakan bahwa kualitas instrumen 
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pengukuran yang baik akan meningkatkan ketepatan interpretasi terhadap perilaku dan persepsi karyawan, 

sehingga hasil penelitian dapat menjadi landasan yang lebih kuat dalam penyusunan rekomendasi manajerial. 

4. Evaluasi Uji Iner Model 

Evaluasi inner model dilakukan untuk menilai kecakapan model struktural dalam menguraikan hubungan 

antarvariabel laten yang dibangun dalam penelitian. Pada pendekatan Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM), pengujian ini dilakukan melalui koefisien determinasi (R²) dan predictive relevance (Q²). 

Nilai R² menunjukkan seberapa besar proporsi variasi variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel 

eksogen, sedangkan nilai Q² digunakan untuk mengevaluasi kecakapan prediktif model terhadap data observasi. 

Menurut Hair et al. (2021), model penelitian dinyatakan mempunyai kecakapan prediksi yang memadai jiksa nilai 

Q² lebih besar dari nol (Q² > 0), sementara nilai R² sebesar 0,75, 0,50, dan 0,25 masing-masing dapat 

diinterpretasikan dalam 3 kategori, yaitu kuat, sedang, dan lemah. 

Berdasarkan hasil analisis, variabel Employee Satisfaction mendapatkan nilai R² sebesar 0,464. Nilai 

tersebut menjelaskan bahwa 46,4% variasi kepuasan karyawan mampu dijelaskan oleh Digital HRM Practices, 

sedangkan 53,6% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model penelitian. Berdasarkan 

kriteria Hair et al. (2021), nilai tersebut berada pada kategori sedang (moderate). Temuan ini menandakan bahwa 

implementasi praktik manajemen sumber daya manusia berbasis digital memberikan kontribusi yang cukup besar 

dalam meningkatkan kepuasan karyawan. Penerapan sistem digital yang mempermudah proses administrasi, 

komunikasi, pelatihan, maupun evaluasi kinerja memungkinkan karyawan memperoleh pengalaman kerja yang 

lebih efektif sehingga dapat meningkatkan tingkat kepuasan terhadap organisasi. Meskipun demikian, kepuasan 

karyawan tidak hanya disebabkan oleh digitalisasi pengelolaan sumber daya manusia, tetapi juga oleh berbagai 

faktor lain diantaranya yaitu kepemimpinan, kompensasi, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan probabilitas 

pengembangan karier. Hasil tersebut selaras dengan penelitian Anshori et al. (2023) yang mengatakan bahwa 

kepuasan kerja terbentuk melalui kombinasi berbagai faktor organisasi, termasuk komunikasi internal yang efektif 

dan pengembangan karier yang mampu meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap organisasi. 

Selanjutnya, variabel Innovative Work Behavior memperoleh nilai R² sebesar 0,146, yang menunjukkan 

bahwa 14,6% variasi perilaku kerja inovatif dapat dijelaskan oleh Digital HRM Practices dan Employee 

Satisfaction, sedangkan 85,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. Berdasarkan 

klasifikasi Hair et al. (2021), nilai tersebut terhitung dalam kelompok lemah (weak). Hasil ini menunjukkan bahwa 

perilaku kerja inovatif merupakan konstruk yang kompleks karena disebabkan oleh banyak faktor, baik dari faktor 

karakteristik individu maupun lingkungan organisasi. Faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan, motivasi intrinsik, 

budaya inovasi, dukungan organisasi, karakteristik pekerjaan, serta iklim organisasi diduga turut berkontribusi 

terhadap pembentukan perilaku kerja inovatif karyawan. Walaupun kontribusi model masih relatif terbatas, hasil 

tersebut tetap menunjukkan bahwa Digital HRM Practices dan Employee Satisfaction memiliki peran dalam 

mendorong berkembangnya perilaku inovatif di lingkungan kerja. Temuan ini selaras dengan Janssen (2000) yang 

menjelaskan bahwa perilaku kerja inovatif berkembang melalui interaksi antara faktor individual dan faktor 

kontekstual organisasi, sehingga peningkatan inovasi tidak dapat dilepaskan dari dukungan lingkungan kerja yang 

kondusif. 

Selain koefisien determinasi, penelitian ini juga mengevaluasi kemampuan prediksi model melalui nilai 

Predictive relevance (Q²). Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Employee Satisfaction memperoleh nilai Q² 

sebesar 0,107, sedangkan variabel Innovative Work Behavior memperoleh nilai Q² sebesar 0,293. Kedua nilai 

tersebut berkedudukan di atas nol, sehingga membuktikan bahwa model memiliki kecakapan prediktif yang baik 

terhadap variabel endogen yang dianalisis (Hair et al., 2021). Nilai Q² pada Innovative Work Behavior yang lebih 

tinggi dibandingkan Employee Satisfaction mengindikasikan bahwa model memiliki kecakapan prediksi yang 

lebih baik dalam menjelaskan perilaku kerja inovatif, meskipun nilai koefisien determinasi pada variabel tersebut 

relatif rendah. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kemampuan prediksi model tidak hanya dipastikan oleh 

besarnya nilai R², namun juga oleh kecakapan model dalam merepresentasikan pola hubungan antarvariabel yang 

diuji. 

Secara keseluruhan, hasil evaluasi inner model memperlihatkan bahwa model penelitian mempunyai 

kecakapan yang memadai dalam memberikan gambaran mengenai hubungan antara Digital HRM Practices, 

Employee Satisfaction, dan Innovative Work Behavior. Variabel Digital HRM Practices mampu menjelaskan 

variasi Employee Satisfaction pada tingkat yang moderat, sedangkan kontribusinya terhadap Innovative Work 

Behavior masih tergolong terbatas karena perilaku inovatif dipengaruhi oleh berbagai faktor lain yang tidak 

terdapat ke dalam model penelitian. Di sisi lain, seluruh nilai Q² yang bernilai positif menunjukkan bahwa model 

mempunayi kesesuaian prediktif sehingga layak dipergunakan dalam pengujian hipotesis. Hasil tersebut 

memperkuat pandangan bahwa penerapan Digital HRM tidak hanya berorientasi pada efisiensi proses pengelolaan 

sumber daya manusia, tetapi juga berkontribusi dalam membangun kepuasan karyawan yang selanjutnya dapat 

mendukung terbentuknya perilaku kerja inovatif. Temuan ini didukung oleh De Spiegelaere et al. (2014) yang 

menegaskan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan perilaku kerja inovatif karena karyawan 
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dengan tingkat kepuasan tinggi cenderung lebih terbuka terhadap perubahan, lebih proaktif dalam 

mengembangkan ide, dan lebih siap berkontribusi terhadap perbaikan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mengintegrasikan pendayagunaan teknologi digital dengan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang 

berorientasi pada pengembangan karyawan agar manfaat transformasi digital dapat dirasakan secara optimal. 

Tabel  4. Hasil Uji Inner model 

Variabel R2 Q2 

Innovative Work 
Behafior 

0.146 0.293 

Employee Satisfaction 0.464 0.107 

5. Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada PLS-SEM. Berdasarkan kriteria 

Hair et al. (2019), hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa seluruh hubungan antarvariabel memiliki p-value sebesar 0,000, sehingga seluruh hipotesis 

penelitian diterima. 

H1. Pengaruh Digital HRM Practices terhadap Innovative Work Behavior. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa Digital HRM Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior (β = 0,340; 

t = 6,051; p < 0,001), sehingga H1 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan praktik MSDM berbasis 

digital mampu meningkatkan perilaku kerja inovatif melalui kemudahan akses informasi, peningkatan kolaborasi, 

serta efisiensi proses kerja. Hasil ini senada dengan Strohmeier (2020) yang menyatakan bahwa digitalisasi fungsi 

SDM meningkatkan efektivitas organisasi, serta didukung oleh Bahtiar et al. (2024) dan Koo dan Yang (2025) 

yang menjelaskan bahwa Digital HRM mampu mendorong kreativitas dan inovasi karyawan. 

H2. Pengaruh Digital HRM Practices terhadap Employee Satisfaction. Digital HRM Practices terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Satisfaction (β = 0,382; t = 8,420; p < 0,001), sehingga H2 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa digitalisasi proses MSDM memberikan pengalaman kerja yang lebih efektif, 

transparan, dan mudah diakses sehingga meningkatkan kepuasan karyawan. Temuan ini cocok dengan Bondarouk 

et al. (2017) yang menyatakan bahwa implementasi Digital HRM dapat meningkatkan kualitas layanan SDM dan 

pengalaman kerja karyawan. 

H3. Pengaruh Employee Satisfaction terhadap Innovative Work Behavior. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Employee Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior (β = 0,475; t 

= 10,713; p < 0,001), sehingga H3 diterima. Kepuasan kerja mendorong motivasi dan keterlibatan karyawan 

sehingga mereka lebih terdorong untuk menghasilkan serta mengimplementasikan ide-ide baru. Hasil ini konsisten 

dengan Janssen (2000) serta Gagné dan Deci (2005) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja meningkatkan 

motivasi intrinsik dan perilaku inovatif. 

H4. Peran Mediasi Employee Satisfaction. Pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa Employee 

Satisfaction memediasi secara positif dan signifikan hubungan antara Digital HRM Practices dan Innovative Work 

Behavior (β = 0,181; t = 8,283; p < 0,001), sehingga H4 diterima. Menurut Baron dan Kenny (1986), mediasi 

berlaku apabila variabel independen berpengaruh signifikan terhadap mediator, mediator berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen, serta pengaruh tidak langsung juga signifikan. Seluruh kondisi tersebut terpenuhi, 

sehingga Digital HRM Practices meningkatkan Innovative Work Behavior melalui peningkatan kepuasan kerja. 

Temuan ini memperkuat Bondarouk et al. (2017) bahwa keberhasilan Digital HRM tidak hanya meningkatkan 

efisiensi organisasi, tetapi juga membangun pengalaman kerja positif yang mendorong perilaku inovatif karyawan. 
Tabel  5. Hasil Uji Hipotesis 

Pengaruh antar Valiabel β Tstat PValue Kesimpulan 

Digital Hrm Practies -> 
Innovative Work Behafior 

0.340 6.051 0,000** H1 diterima 

Digital Hrm Practies -> 

Employee Satisfaction 
0.382 8.420 0,000** H2 diterima 

Employee Satisfaction -> 
Innovative Work Behafior 

0475. 10.713 0,000** H3 diterima 

Digital Hrm Practies -> 

Employee Satisfaction -> 
Innovative Work Behafior 

0.181 8.283 0,000** H4 diterima 

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini membuktikan bahwa implementasi Digital Human Resource Management (Digital HRM) 

Practices berperan penting dalam meningkatkan Innovative Work Behavior pada karyawan perusahaan swasta di 

wilayah Solo Raya. Penerapan teknologi digital dalam berbagai aktivitas manajemen sumber daya manusia mampu 

membangun sistem kerja yang lebih efisien, efektif, dan transparan sehingga menciptakan keringanan bagi 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Kondisi tersebut bukan sekedar menaikkan kualitas pengelolaan 
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sumber daya manusia, tetapi juga merangsang karyawan untuk lebih adaptif terhadap perubahan, lebih kreatif 

dalam menyelesaikan pekerjaan, serta lebih berani mengembangkan dan menerapkan gagasan baru yang berguna 

bagi organisasi. Digital HRM menjadi salah satu faktor yang mampu mendukung terwujudnya perilaku kerja 

inovatif di lingkungan perusahaan. Innovative Work Behavior, praktik Digital HRM juga terbukti mampu 

meningkatkan Employee Satisfaction. Pemanfaatan sistem digital yang terkonsolidasi memberikan keterjangkauan 

dalam mengakses informasi, mengikuti proses administrasi, memperoleh ulasan mengenai kinerja, serta 

mendukung komunikasi yang lebih efektif antara perusahaan dan karyawan. Pengalaman kerja yang lebih positif 

tersebut meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaan maupun organisasi sehingga karyawan memiliki motivasi 

yang lebih tinggi dalam memberikan kontribusi terbaik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberhasilan 

transformasi digital tidak hanya diukur dari peningkatan efisiensi operasional, tetapi juga dari kemampuannya 

menciptakan pengalaman kerja yang memberikan nilai tambah bagi karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa Employee Satisfaction memberikan kontribusi positif terhadap terbentuknya Innovative Work Behavior 

sekaligus berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara Digital HRM Practices dan 

Innovative Work Behavior. Artinya, implementasi Digital HRM tidak hanya memengaruhi perilaku kerja inovatif 

secara langsung, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Semakin baik 

penerapan Digital HRM dan semakin positif pengalaman kerja yang dirasakan, maka semakin tinggi pula tingkat 

kepuasan karyawan yang pada akhirnya mendorong munculnya perilaku inovatif dalam bentuk penciptaan ide, 

pengembangan solusi, maupun penerapan inovasi dalam pekerjaan. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan mekanisme penting yang memperkuat efektivitas implementasi Digital HRM dalam mendorong 

inovasi di lingkungan organisasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi digital pada 

fungsi manajemen sumber daya manusia tidak hanya ditentukan oleh pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan 

efisiensi operasional, tetapi juga oleh kemampuan organisasi dalam menciptakan pengalaman kerja yang mampu 

meningkatkan kepuasan karyawan. Perusahaan perlu mengembangkan sistem Digital HRM yang berorientasi pada 

kebutuhan dan pengalaman karyawan melalui penyediaan sistem yang mudah digunakan, peningkatan kompetensi 

digital, serta penguatan budaya kerja yang mendukung kolaborasi dan inovasi. Penelitian selanjutnya disarankan 

untuk memperlebar ruang lingkup dan wilayah penelitian serta mempertimbangkan variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi Innovative Work Behavior, sehingga model penelitian dapat memberikan penjelasan yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang mendorong perilaku kerja inovatif di era transformasi digital. 
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