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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh human resource management 

practice, individual innovation capability dan job satisfaction terhadap employee performance 

dengan HRIS USAGE sebagai mediasi. Dalam penelitian ini, metode cross-sectional 

digunakan untuk mendapatkan data kuantitatif dari kuesioner online. Kuesioner dimodifikasi 

berdasarkan pertanyaan yang sudah ada dari literatur sebelumnya. Data dikumpulkan dari 

semua anggota populasi yang dijadikan sampel sejumlah 69 karyawan divisi HR di perusahaan 

swasta XYZ dengan level non-manajerial yang telah bekerja setidaknya satu tahun dengan 

menggunakan teknik pengambilan sampel jenuh atau sensus. Data kemudian dianalisis 

menggunakan perangkat lunak PLS-SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan signifikan antara human resource management practice, individual innovation 

capability, job satisfaction, dan HRIS USAGE terhadap employee performance, sedangkan 

HRIS USAGE tidak memediasi hubungan antara human resource management practice, 

individual innovation capability, job satisfaction dan employee performance pada karyawan 

divisi HR di perusahaan swasta XYZ. Penelitian ini hanya diuji secara empiris pada divisi HR 

dengan sampling jenus atau sensus, sehingga menyebabkan keterbatasan untuk mengeneralisir 

hasil yang ditemukan pada penelitian ini. Hasil penelitian ini dapat menghasilkan implikasi 

manajerial yang akan membantu perusahaan swasta XYZ meningkatkan employee 

performance.  

Kata kunci : Human Resource Management Practice, Individual Innovation Capability, 

Job Satisfaction, HRIS USAGE, Employee Performance 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of human resource management practices, individual 

innovation capability, and job satisfaction on employee performance, with HRIS usage as a 

mediator. A cross-sectional method was used to obtain quantitative data through an online 

questionnaire, adapted from existing questions in previous literature. Data were collected from 

all members of the target population, consisting of 69 non-managerial HR division employees 
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at private company XYZ, who had worked for at least one year, using a census or saturation 

sampling technique. The data were then analyzed using PLS-SEM software. The results showed 

a significant relationship between human resource management practices, individual 

innovation capability, job satisfaction, and HRIS USAGE on employee performance. However, 

HRIS USAGE did not mediate the relationship between human resource management 

practices, individual innovation capability, job satisfaction, and employee performance among 

HR division employees at private company XYZ. This study was only empirically tested within 

the HR division using saturated sampling or a census approach, resulting in limitations in the 

generalizability of the findings. These findings offer managerial implications that can help 

private company XYZ improve employee performance. 

Keywords: Human Resource Management Practice, Individual Innovation Capability, Job 

Satisfaction, HRIS USAGE, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja individu karyawan menjadi cerminan kemampuan suatu organisasi dalam 

mencapai tujuan-tujuan strategisnya secara optimal. Selain itu, kinerja karyawan dapat 

didefinisikan sebagai hasil pencapaian yang diperoleh dari pelaksanaan tugas-tugas yang 

diberikan kepada satu orang atau lebih, yang kemudian dievaluasi dan diukur secara sistematis 

oleh manajemen puncak organisasi (Chuan Terng & Ahmad, 2021). Rangkaian kebijakan dan 

prosedur internal yang sistematis dan berkelanjutan dalam manajemen sumber daya manusia 

bertujuan untuk memastikan seluruh anggota organisasi berkontribusi secara efektif dan efisien 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Secara bersamaan, kegiatan manajemen sumber daya 

manusia diarahkan pada pengembangan solusi-solusi inovatif guna meningkatkan kapasitas, 

peluang, serta motivasi karyawan, sehingga secara tidak langsung berkontribusi pada 

peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan (Nguyen et al., 2020). 

Berdasarkan data 2021 hingga 2023, divisi HR PT. XYZ mengalami masalah kinerja. 

Dari periode 2021 hingga 2023, informasi data individu karyawan tidak lengkap atau tidak 

mencapai 100 persen untuk informasi data-data yang sudah tersedia pada lamaran kerja 

karyawan ketika pertama kali melamar dan diterima oleh perusahaan. Hal ini memberikan 

dampak kesulitan kepada perusahaan ketika akan membuat data demografi dalam laporan 

managerial, mencari kandidat internal karyawan berdasarkan pengalaman kerja dan 

pertimbangan-pertimbangan strategis perusahaan ataupun berkaitan dengan kegiatan 

operasional perusahaan lainnya. Selain itu, jumlah jam pelatihan setiap individu tidak mencapai 

target, yaitu minimum 8 jam pertahun. Pelatihan dibutuhkan untuk meningkatan kemampuan, 

keterampilan, dan pengetahuan karyawan untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. 

Kurangnya jam pelatihan karyawan berpengaruh kemampuan karyawan dalam kecepatan 

dalam menyelesaikan pekerjaan sehari-hari seperti menyelesaikan kelengkapan data karyawan, 

merencanakan dan mengelolah jadwal pelaksanaan pelatihan. Karyawan sebagai individu 

ataupun tim menjadi faktor penggerak agar perusahaan dapat menghasilkan kinerja yang tinggi 

dan divisi HR bertanggung jawab untuk mengelolah setiap individu karyawan agar hal ini 

tercapai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh dari human resource 

management practice, individual innovation capability, job satisfaction terdapat employee 
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performance dengan HRIS USAGE sebagai variabel mediasi, yang akan digunakan sebagai 

acuan objektif dalam meningkatkan kinerja divisi HR pada PT XYZ seperti pada mengelolah 

kelengkapan data karyawan dan merencanakan serta mengelolah jadwal pelaksanaan pelatihan 

karyawan. 

HRM Practices berperan krusial dalam memastikan bahwa seluruh potensi sumber 

daya manusia dapat dimaksimalkan untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui berbagai 

inisiatif pengembangan sumber daya manusia, seperti pelatihan dan pengembangan, HRM 

Practices berkontribusi dalam meningkatkan kompetensi, peluang karier, dan motivasi 

karyawan. Dengan demikian, HRM Practices menjadi salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak 

positif pada produktivitas organisasi (Alsafadi & Altahat, 2021). Implementasi HRM practices 

yang efektif memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi kinerja karyawan secara objektif. 

Kinerja karyawan menjadi indikator yang baik untuk mengukur sejauh mana organisasi 

mampu mencapai tujuannya (Chuan Terng & Ahmad, 2021). Konsep kinerja seringkali 

dikaitkan erat dengan produktivitas, efisiensi, efektivitas, dan daya saing suatu organisasi. 

Dalam konteks bisnis yang semakin kompetitif saat ini, HRM practices diakui sebagai faktor 

kunci dalam meningkatkan kinerja organisasi. Organisasi semakin menyadari pentingnya 

menerapkan HRM practices yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dan daya 

saing organisasi (Amina Musa et al., 2023). 

Kemampuan inovasi individu adalah proses menemukan hal-hal baru yang sebelumnya 

tidak ada, melalui pola kepribadian, perilaku, serta hasil akhir yang bertujuan menciptakan 

sesuatu yang tidak dapat ditiru oleh pesaing. Kemampuan inovasi individu secara signifikan 

memengaruhi kinerja karyawan, di mana peningkatan kemampuan inovasi individu akan 

berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan (Pratiwi et al., 2023). Penerapan inovasi 

secara sistematis di lingkungan kerja merupakan faktor kunci dalam mendorong peningkatan 

inovasi karyawan dan pada akhirnya berdampak positif pada kinerja mereka. Oleh karena itu, 

para pemimpin organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, menghargai, 

dan memfasilitasi munculnya ide-ide inovatif dari karyawan (Khan et al., 2022). Perilaku 

inovatif memiliki dampak positif terhadap kinerja organisasi. Untuk mendorong munculnya 

perilaku inovatif, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi inovasi 

serta memberikan insentif yang memadai kepada karyawan (Yang & Wu, 2021). 

Tingkat kepuasan kerja seorang karyawan dapat diukur melalui sikap dan persepsi 

individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan kerja mencerminkan evaluasi subjektif 

seorang karyawan terhadap pengalaman kerjanya. Hal ini dapat terlihat dari sikap positif yang 

ditunjukkan karyawan terhadap tugas pekerjaan dan lingkungan kerja secara keseluruhan 

(Pasulu et al., 2023). Kepuasan kerja adalah tingkat kebahagiaan karyawan terhadap organisasi 

dan tugas-tugas mereka. Ketika seorang karyawan merasa bahwa kebutuhan dan ekspektasinya 

terpenuhi di tempat kerja, maka ia akan mengalami tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 

Karyawan yang merasa puas cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan dan berkontribusi secara 

positif terhadap pencapaian tujuan organisasi ( Rodjam et al., 2020). Faktor-faktor seperti 

remunerasi, kondisi kerja, serta lingkungan di tempat kerja merupakan variabel yang dapat 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
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memungkinkan karyawan untuk mencapai kinerja yang melebihi ekspektasi dan memberikan 

kontribusi yang lebih besar bagi organisasi (Adiguzel et al., 2020). 

Implementasi HRIS memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan kualitas layanan 

sumber daya manusia, memfasilitasi berbagi pengetahuan antar karyawan, serta memberikan 

dimensi strategis pada seluruh fungsi organisasi. Kemampuan HRIS dalam mengotomatisasi 

tugas-tugas rutin dan meningkatkan efisiensi operasional departemen sumber daya manusia 

menjadi faktor penentu keberhasilannya (Ben Moussa & El Arbi, 2020). Kesulitan dalam 

menggunakan aplikasi HRIS juga dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja. Apabila 

karyawan merasa kesulitan dalam menguasai kompetensi teknologi informasi yang diperlukan 

untuk mengoperasikan HRIS, maka demotivasi akan muncul dan berdampak negatif pada 

kepuasan kerja mereka (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). Penerapan HRIS perlu diiringi dengan 

partisipasi aktif dan antusiasme dari para karyawan untuk memaksimalkan potensi 

peningkatan kemampuan inovasi dalam organisasi. HRIS memberikan berbagai manfaat bagi 

setiap individu yang menggunakannya, tidak hanya dalam hal peningkatan keterampilan 

teknis, tetapi juga dalam merangsang daya imajinasi dan kreativitas (Magableh & Al-

Tarawneh, 2021). Kinerja individu karyawan menjadi cerminan kemampuan suatu organisasi 

dalam mencapai tujuan-tujuan strategisnya secara optimal. Selain itu, kinerja karyawan dapat 

didefinisikan sebagai hasil pencapaian yang diperoleh dari pelaksanaan tugas-tugas yang 

diberikan kepada satu orang atau lebih, yang kemudian dievaluasi dan diukur secara sistematis 

oleh manajemen puncak organisasi (Chuan Terng & Ahmad, 2021). Kinerja karyawan yang 

positif memberikan kontribusi signifikan terhadap keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai tujuannya, terutama dalam hal produksi barang atau jasa yang berkualitas (Alsafadi 

& Altahat, 2021). Penerapan sistem penilaian kinerja karyawan dapat menjadi katalisator bagi 

peningkatan motivasi dan keterlibatan aktif karyawan dalam inisiatif-inisiatif inovatif, serta 

memperlancar pencapaian tujuan organisasi (Riyanto et al., 2021). 

Implementasi HRIS dalam suatu organisasi bukanlah sebuah langkah yang dimulai dari 

titik nol, melainkan merupakan kelanjutan dari praktik-praktik manajemen sumber daya 

manusia yang sudah ada sebelumnya. Keberhasilan penerapan HRIS sangat bergantung pada 

soliditas HRM practices yang telah ada, terutama dalam hal mengatasi tantangan dalam 

penggunaan teknologi informasi. Melalui HRM practices inilah karyawan dibekali dengan 

kompetensi yang diperlukan untuk dapat memanfaatkan HRIS secara efektif (Nyathi & 

Kekwaletswe, 2024). Dampak penerapan HRIS dapat dilihat dari dua perspektif, yaitu 

operasional dan relasional. Dalam konteks operasional, HRIS mampu meningkatkan efisiensi 

proses kerja sumber daya manusia, mengotomatiskan tugas-tugas rutin, dan meningkatkan 

produktivitas staf sumber daya manusia. Sementara itu, dari perspektif relasional, HRIS 

berkontribusi pada peningkatan kecepatan respons terhadap kebutuhan pengguna, peningkatan 

kepuasan kerja staf sumber daya manusia, serta peningkatan persepsi positif terhadap fungsi 

sumber daya manusia di seluruh organisasi (Ben Moussa & El Arbi, 2020). 

Peningkatan kemampuan inovatif para karyawan merupakan konsekuensi langsung 

dari tingginya tingkat komitmen emosional mereka terhadap inisiatif HRIS. Penggunaan 

beragam fitur dan aplikasi HRIS secara signifikan mendorong pengembangan kapasitas 

inovasi, khususnya di kalangan staf HR. Implementasi HRIS dalam suatu organisasi sangat 
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dipengaruhi oleh karakteristik unik organisasi tersebut serta tingkat inovasi yang ingin dicapai  

(Yona & Meilani, 2024; Ben Moussa & El Arbi, 2020). Inovasi HRIS tidak hanya sekadar 

adopsi teknologi, namun juga memerlukan integrasi yang menyeluruh ke dalam seluruh aspek 

operasional organisasi (Jadesola Ololade et al., 2023). 

Implementasi HRIS dapat mengubah kebiasaan kerja karyawan, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan atau menurunkan tingkat kepuasan kerja mereka. Apabila karyawan 

merasa kesulitan dalam menguasai kompetensi teknologi informasi yang diperlukan untuk 

mengoperasikan HRIS, maka demotivasi akan muncul dan berdampak negatif pada kepuasan 

kerja mereka (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). Penggunaan HRIS yang efektif memungkinkan 

karyawan mengakses informasi yang dibutuhkan dengan lebih mudah dan efisien, sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja mereka. Peningkatan kepuasan kerja ini berdampak positif pada 

komitmen, produktivitas, dan kinerja keseluruhan karyawan (Elia Salsabila et al., 2024). 

HRM practices memiliki dampak positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. HRM 

practices merujuk pada serangkaian tindakan dan strategi yang dirancang untuk mengelola 

sumber daya manusia dalam organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Alsafadi 

& Altahat, 2021). Seiring dengan semakin pesatnya globalisasi, organisasi semakin menyadari 

pentingnya menerapkan HRM practices yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dan daya saing organisasi (Amina Musa et al., 2023). 

Kemampuan inovasi individu secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan, di 

mana peningkatan kemampuan inovasi individu akan berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan (Pratiwi et al., 2023). Penerapan inovasi secara sistematis di lingkungan kerja 

merupakan faktor kunci dalam mendorong peningkatan inovasi karyawan dan pada akhirnya 

berdampak positif pada kinerja mereka. Inovasi pada tingkat individu merupakan langkah awal 

dalam mengubah potensi menjadi hasil nyata yang bernilai bagi organisasi. Untuk itu, 

diperlukan komitmen yang kuat dari seluruh lapisan manajemen dalam mendorong budaya 

inovasi di seluruh organisasi (Khan et al., 2022). 

Kepuasan kerja merupakan faktor determinan yang signifikan dalam mencapai kinerja 

optimal. Individu yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki sikap proaktif 

terhadap tugas dan lingkungan kerja. Dengan demikian, kepuasan kerja menjadi prasyarat 

penting untuk mencapai kinerja yang unggul (Pasulu et al., 2023). Kepuasan kerja karyawan 

menjadi perhatian utama, dan organisasi harus memahami secara jelas bagaimana cara 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan serta faktor-faktor yang dapat memengaruhinya. Oleh 

karena itu, dengan meningkatnya kepuasan kerja karyawan, kinerja karyawan akan menjadi 

lebih baik (Purwadi et al., 2020). 

Efektivitas penerapan HRIS dapat diukur berdasarkan kontribusinya terhadap 

peningkatan kinerja individu karyawan. HRIS berperan sebagai katalisator dalam 

memfasilitasi interaksi antar karyawan, baik dalam lingkup unit kerja maupun lintas unit, 

sehingga mendorong terjadinya proses pembelajaran yang lebih efektif, peningkatan 

produktivitas, dan perbaikan kinerja kerja (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). HRIS terbukti 

memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

Implementasi HRIS yang efektif berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja karyawan. 
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HRIS diakui sebagai alat yang sangat penting dalam mengelola sumber daya manusia secara 

efisien dan efektif (Elia Salsabila et al., 2024). 

Keberhasilan penerapan HRIS sangat bergantung pada HRM practices yang mampu 

menghilangkan hambatan dalam pemanfaatan teknologi informasi. HRM practices yang 

efektif membekali karyawan dengan kompetensi yang diperlukan, termasuk keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap positif terhadap penggunaan HRIS. Baik HRM strategis maupun HRIS 

memiliki tujuan yang sama, yaitu meningkatkan kinerja organisasi, mencapai keselarasan 

strategis, dan meraih keunggulan kompetitif. Keberhasilan penggunaan HRIS dapat diukur 

dari dampaknya terhadap kinerja individu karyawan (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). 

Penerapan HRIS secara signifikan mempermudah pelaksanaan fungsi-fungsi tersebut (Ben 

Moussa & El Arbi, 2020). 

Sangat penting untuk melibatkan karyawan secara aktif dalam proses adopsi HRIS agar 

dapat memaksimalkan potensi inovasi. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan 

perlu menginvestasikan pada teknologi informasi yang canggih. Penerapan HRIS merupakan 

salah satu langkah strategis dalam mencapai tujuan tersebut (Ben Moussa & El Arbi, 2020). 

Inisiatif dan kapasitas inovatif yang dimiliki oleh karyawan menjadi titik mula dalam 

rangkaian proses inovasi secara menyeluruh. HRIS memberikan berbagai manfaat bagi setiap 

individu yang menggunakannya, tidak hanya dalam hal peningkatan keterampilan teknis, 

tetapi juga dalam merangsang daya imajinasi dan kreativitas. Hal ini menjadikan daya cipta 

sebagai fondasi penting dalam mendorong proses inovasi (Magableh & Al-Tarawneh, 2021). 

Implementasi HRIS dapat berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja mereka. HRIS berfungsi sebagai fasilitator yang efektif dalam 

memperlancar interaksi antar karyawan, baik dalam lingkup unit kerja maupun di seluruh 

organisasi, sehingga berkontribusi pada peningkatan proses pembelajaran, produktivitas, dan 

kinerja secara keseluruhan (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). HRIS berperan krusial dalam 

mendukung optimalisasi kinerja organisasi dan meningkatkan tingkat kepuasan karyawan. 

Penerapan HRIS memiliki hubungan positif dengan peningkatan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan, kinerja individu, serta pengembangan pribadi karyawan (Yona & Meilani, 2024; 

Bhaskar & Mohanasundaram, 2019). 
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Gambar 1. Model Penelitian 

METODOLOGI 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Pada model penelitian ini terdapat 

empat variabel bebas (independent), satu variabel mediasi (mediating), dan satu variabel 

terikat (dependent) yang membentuk 10 jalur hipotesis. Peneliti menggunakan PLS-SEM 

karena analisis ini bersifat mengembangkan teori yang ada dengan pendekatan exploratory. 

Selain itu, PLS-SEM sesuai dengan orientasi penelitian, yaitu untuk menguji apakah model 

penelitian yang disusun memiliki kemampuan predictive dan explanation. Analisi model 

dalam penelitian ini menggunakan metode analisis PLS-SEM dengan software SmartPLSTM 

versi 4.1.0.8 dan hasil dari kalkulasi menggunakan PLS-SEM menghasilkan outer model dan 

inner model (Memon et al., 2020). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

divisi HR yang berkerja lebih dari satu tahun di perusahaan swasta XYZ pada tahun 2024 yaitu 

berjumlah 69 orang. Kriteria inklusi menjadi sample penelitian adalah karyawan yang sudah 

bekerja selama satu tahun dengan level non-manajerial. Teknik sampling yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh atau sensus, dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel (Sugiyono, 2014). 

Data utama yang digunakan pada penelitian merupakan data primer yang dapat 

diperoleh dari wawancara, observasi, atau menyebarkan kuesioner (Bougie & Sekaran, 2020) 

. Kuesioner dimodifikasi berdasarkan pertanyaan yang sudah ada dari literatur sebelumnya 

dengan skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert 1-5 dari sangat tidak setuju 

hingga sangat setuju. Dalam penelitian ini, metode cross-sectional digunakan untuk 

mendapatkan data kuantitatif dari kuesioner online. Kemudian teknik analisis data yang 

digunakan yaitu analisis outer model dan inner model. Analisis statistik inferensial didahului 

dengan menganalisa outer model dalam pengujian reliabilitas dan validitas semua indikator 

pada model penelitian. Dilanjutkan dengan menganalisa inner model yang bertujuan untuk 

menguji kemampuan prediksi dan eksplanatori dari model, serta signifikansi pengaruh antar 

variabel penelitian. Analisis outer model melibatkan dua jenis pengujian terhadap data, yakni 

pengujian reliabilitas dan validitas. Pada uji reliabilitas melibatkan uji kolinearitas, dilihat dari 

nilai variance inflation factor (VIF), R-square, effect size, Q-square, signifikansi hipotesis 

menggunakan prosedur bootstrapping (re-sampling) dengan tipe one-tailed. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas terdiri dari convergent validity dengan melihat nilai AVE (>0,5) dan 

discriminant validity dengan melihat nilai rasio heterotrait-monotrait (HT/MT Ratio). HTMT 

harus memiliki nilai < 0,90 untuk dikatakan valid (Hair et al., 2019). Apabila indikator dan 

variabel sudah memenuhi kedua persyaratan tersebut, maka dapat dikatakan bahwa setiap 

indikator pada variabel sudah valid dan akurat dalam pengukuran konstruknya. 

Tabel 1. Validity Convergent 

Variabel Indikator Loading Factor (>0.7) AVE (>0.5) 

Human Resource Management 

Practice 

HRMP1 0.733 

0.568 

HRMP3 0.759 

HRMP4 0.795 

HRMP5 0.769 

HRMP7 0.710 

Individual innovation capability 

IIC1 0.937 

0.881 IIC2 0.965 

IIC3 0.913 

Job Satisfaction 

JS4 0.819 

0.669 JS5 0.818 

JS6 0.818 

HRIS USAGE 

HU2 0.894 

0.852 HU3 0.945 

HU4 0.929 

Employee Performance 

EP1 0.868 

0.733 

EP2 0.889 

EP3 0.816 

EP4 0.916 

EP7 0.784 

(Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4; 2024) 

 

Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa indikator pada masing masing dimensi memiliki 

nilai AVE > 0,5, dimana semua variabel telah memenuhi kriteria valid dan bisa dianalisis lebih 

lanjut.  

Tabel 2. Discriminant Validity 

  EP HRMP HU IIC JS 

Employee Performance (EP)           

Human Resource Management Practice (HRMP) 0.605         

HRIS USAGE (HU) 0.707 0.511       

Individual innovation capability (IIC) 0.607 0.349 0.536     

Job Satisfaction (JS) 0.690 0.420 0.534 0.468   

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 
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Pada tabel 2 di atas dapat dilihat nilai rasio HT/MT untuk uji discriminant validity, 

dimana nilai dari setiap variabel ditemukan di bawah 0,9. Berdasarkan data tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa semua indikator pada model penelitian ini telah terdiskriminasi 

dengan baik. Semua indikator tersebut paling tepat digunakan untuk mengukur konstruknya 

sendiri, sehingga semua variabel lolos uji validitas. 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's Alpha  

> 0,7 

Composite Reliability  

>0,7 

Employee Performance 0.908 0.932 

Human Resource Management Practice 0.816 0.868 

HRIS USAGE 0.913 0.945 

Individual innovation capability 0.932 0.957 

Job Satisfaction 0.754 0.858 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 

 

Dari Tabel 3 di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability pada semua variabel telah berada di atas 0,7 seperti yang dipersyaratkan (Hair et al., 

2019). 

 

Uji Multikolinearitas  

Tabel 4. Uji Multikolinearitas 

Dependen Employee Performance HRIS USAGE 

Independen VIF VIF 

Employee Performance   

Human Resource Management Practice 1,334 1,204 

HRIS USAGE 1,637  

Individual innovation capability 1,419 1,264 

Job Satisfaction 1,350 1,264 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 

Dari Tabel 4 dapat dilihat nilai VIF pada semua variabel ditemukan kurang dari lima. 

Hal ini menunjukkan bahwa kualitas model penelitian ini sudah acceptable dan tidak memiliki 

isu multikoliniaritas. 

 

Uji Coefficient of determination (R-Square) 

Tabel 5. Coefficient of Determination 

Variabel Dependen R2 Interpretasi 

Employee Performance 0,619 Moderate explanatory power  

HRIS USAGE 0,389 Weak explanatory power  

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 
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Berdasarkan sajian data pada tabel 5 diatas, diketahui bahwa nilai R2 untuk variabel 

HRIS USAGE yaitu 38,9% (weak explanatory power) dan untuk 61,1% selisihnya dapat 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada di penelitian ini. Untuk nilai R2 dari variabel 

employee performance sebesar 61,9% yang masuk kategori moderate explanatory power, 

selisihnya 38,1% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada di penelitian ini. 

 

Uji Effect Size (F2) 

Tabel 6. Effect Size 

Path F2 

Human resource management practice → HRIS USAGE 0,109 

Individual innovation capability → HRIS USAGE 0,123 

Job satisfaction → HRIS USAGE 0,069 

Human resource management practice → Employee performance 0,142 

Individual innovation capability → Employee performance 0,091 

Job satisfaction → Employee performance 0,134 

HRIS USAGE → Employee performance 0,137 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 

 

Berdasarkan tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel human resource management 

practice (F2=0,109), individual innovation capability (F2=0,123), dan job satisfaction 

(F2=0,069) dapat dikatakan signifikan untuk mempengaruhi HRIS USAGE karena memiliki 

nilai F2 > 0,02 dengan kategori small effect size. Sedangkan pada variabel employee 

performance, variabel human resource management practice (F2=0,142), individual 

innovation capability (F2=0,091), job satisfaction (F2=0,134) dan HRIS USAGE (F2=0,069) 

dapat dikatakan signifikan untuk mempengaruhi employee performance karena memiliki nilai 

F2> 0,02 dengan kategori small effect size. Dengan kategori small effect size  maka variabel 

independent dalam penelitian ini mempunyai pengaruh kepada dependent variable dengan 

kategori yang kecil yaitu F2> 0,02. Jika nilai F2 < 0,02 dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen pada penelitian tidak memberikan pengaruh kepada variabel dependen 

 

Uji Coefficient of relevance (Q-square) 

Tabel 7. Nilai Q2 

Variabel Q² 

Employee Performance 0.504 

HRIS USAGE 0.272 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 

 

Pada tabel 7 dapat dilihat bahwa variabel employee performance memiliki kemampuan 

prediksi relevansi yang besar karena Q2 memiliki nilai antara > 0,5 dan variabel HRIS USAGE 

memiliki kemampuan variabel prediksi relevansi yang kecil karena Q2 berada diantara 0-0,25. 

Semakin tinggi nilai Q2, maka semakin tepat kemampuan dari suatu variabel dapat 
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memprediksi output penelitian. Nilai Q2 harus lebih besar dari 0 supaya dikatakan meaningful 

atau mendapat nilai prediksi yang relevan pada model struktural. 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 8. Sign and Significance of Path Coefficient 

Hipotesis 
Path  

Coefficient 
T Statistics P-Value Hasil 

Human Resource Management 

Practice → HRIS USAGE 
0,283 2,184 0,014 Didukung 

Individual Innovation Capability 

→HRIS USAGE 
0,308 2,281 0,011 Didukung 

Job Satisfaction → HRIS USAGE 0,230 1,701 0,045 Didukung 

Human Resource Management 

Practice → Employee Performance 
0,268 2,610 0,005 Didukung 

Individual Innovation Capability → 

Employee Performance 
0,222 2,358 0,009 Didukung 

Job Satisfaction → Employee 

Performance 
0,263 2,417 0,008 Didukung 

HRIS USAGE → Employee 

Performance 
0,292 1,695 0,045 Didukung 

Human Resource Management 

Practice → HRIS USAGE → 

Employee Performance 

0.083 1.150 0.125 
Tidak 

didukung 

Individual Innovation Capability → 

HRIS USAGE → Employee 

Performance 

0.090 1.097 0.136 
Tidak 

didukung 

Job Satisfaction → HRIS USAGE 

→ Employee Performance 
0.067 1.000 0.159 

Tidak 

didukung 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024) 

 

 Dari tabel 8 dapat diketahui variabel human resource management practice (0,014), 

individual innovation capability (0,011), job satisfaction (0,045) mempunyai p-value < 0,05 

kepada variabel HRIS USAGE, maka hasil ini menunjukkan bahwa hipotesa H1, H2 dan H3 

dapat diterima, berarti bisa dijawab bahwa human resource management practice, individual 

innovation capability, job satisfaction berpengaruh kepada HRIS USAGE pada karyawan di 

divisi HR PT XYZ. Kemudian dari tabel diatas didapatkan juga bahwa variabel human 

resource management practice (0,005), individual innovation capability (0,009), job 

satisfaction (0,008) dan HRIS USAGE (0,045) berpengaruh kepada variabel employee 

performance. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p-value dari variabel human resource 

management practice, individual innovation capability, job satisfaction dan HRIS USAGE 

bernilai < 0,05. Maka hasil ini menunjukkan bahwa hipotesa H4, H5, H6, dan H7 dapat 
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diterima, berarti bisa dijawab bahwa human resource management practice, individual 

innovation capability, job satisfaction, dan HRIS USAGE berpengaruh kepada employee 

performance pada karyawan di divisi HR PT XYZ. Sedangkan pada hipotesa H8, H9, dan H10 

dimana HRIS USAGE  sebagai variabel mediasi antara human resource management practice 

, individual innovation capability , job satisfaction kepada employee performance memiliki 

nilai p-value > 0,05 yang artinya hipotesa H8, H9, dan H10 ditolak. Dari nilai ini maka 

dijelaskan bahwa HRIS USAGE tidak memediasi hubungan antara human resource 

management practice , individual innovation capability , job satisfaction kepada employee 

performance. Dalam konteks operasional, HRIS mampu meningkatkan efisiensi proses kerja 

sumber daya manusia, mengotomatiskan tugas-tugas rutin, dan meningkatkan produktivitas 

staf sumber daya manusia. Meskipun penghematan biaya dan otomatisasi proses administratif 

menjadi alasan utama dalam penerapan HRIS, kekhawatiran akan pemutusan hubungan kerja 

dapat muncul dan berdampak negatif pada kepuasan kerja karyawan. Selain itu, kesulitan 

dalam menggunakan aplikasi HRIS juga dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja dan 

peningkatan kepuasan kerja akan berdampak pada peningkatan kinerja, begitu pula sebaliknya, 

penurunan kepuasan kerja akan berakibat pada penurunan kinerja (Nyathi & Kekwaletswe, 

2024). 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

human resource management practice, individual innovation capability, job satisfaction, dan 

HRIS USAGE terhadap employee performance dengan nilai p-value < 0,05. Hal ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Alsafadi & Altahat, (2021) mengenai 

hubungan HRM practices kepada kinerja karyawan bahwa HRM practices merujuk pada 

serangkaian tindakan dan strategi yang dirancang untuk mengelola sumber daya manusia 

dalam organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan, memiliki dampak positif dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi et al., (2023) 

bahwa kemampuan inovasi individu secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan, di 

mana peningkatan kemampuan inovasi individu akan berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Khan et al., (2022) menyatakan bahwa 

penerapan inovasi secara sistematis di lingkungan kerja merupakan faktor kunci dalam 

mendorong peningkatan inovasi karyawan dan pada akhirnya berdampak positif pada kinerja 

mereka. Kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan, di mana kepuasan kerja adalah 

kesenangan yang dirasakan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan (Purwadi et 

al., 2020). Implementasi HRIS yang efektif berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja 

karyawan. HRIS diakui sebagai alat yang sangat penting dalam mengelola sumber daya 

manusia secara efisien dan efektif (Elia Salsabila et al., 2024). 

Sedangkan HRIS USAGE tidak memediasi hubungan antara human resource 

management practice, individual innovation capability, job satisfaction dan employee 

performance. Dan hasil ini juga didukung oleh hasil wawancara kepada 3 responden, dimana 

3 responden menyatakan bahwa HRIS lebih berperan kepada sarana atau media yang 

membantu mendigitalisasi proses manual sebelumnya, kemampuan inovasi tidak bergantung 
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kepada penggunaan HRIS, dan kepuasan kerja lebih kepada rasa personal individu kepada 

lingkungannya baik kepada rekan kerja, atasan atau perusahaan sehingga tidak bergantung 

kepada penggunaan HRIS. Apabila karyawan merasa kesulitan dalam menguasai kompetensi 

teknologi informasi yang diperlukan untuk mengoperasikan HRIS, maka demotivasi akan 

muncul dan berdampak negatif pada kepuasan kerja mereka (Nyathi & Kekwaletswe, 2024). 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan konfirmasi hipotesis, terlihat ada beberapa 

rekomendasi strategis yang dapat diterapkan untuk meningkatkan employee performance di 

divisi HR PT XYZ seperti perencanaan pelatihan diawal tahun perlu diterapkan dan dilakukan 

dengan cara divisi HR memberikan rekomendasi dan jadwal pelatihan berdasarkan gap skill 

atau kompetensi yang didapatkan dari pencapaian masing-masing karyawan ditahun 

sebelumnya. Selain itu, divisi HR juga harus terus mendorong evaluasi secara berkala atas 

pencapaian training hours kepada masing-masing pimpinan. Selain itu, pengembangan karir 

karyawan dengan penerapan career path perlu diterapkan. Divisi HR perlu untuk melakukan 

mapping career path masing-masing posisi dalam organisasi perusahaan sehingga karyawan 

mempunyai peluang karir yang lebih jelas dan begitu juga masing-masing pimpinan 

mempunyai successor yang tepat. Pada penelitian ini juga dapat memberi dasar informasi 

untuk bagian manajerial mengenai penentuan prioritas kegiatan manajerial yang penting 

dilakukan untuk meningkatkan employee performance di divisi HR pada PT XYZ. Job 

satisfaction perlu juga terus mendapat perhatian dan serta peningkatan dengan membangun 

kepedulian dan dukungan lebih tinggi antara atasan dan bawahan atau antara sesama karyawan 

terutama dalam kondisi bekerja. Pengembangan berkelanjutan HRIS dengan penambahan 

fitur-fitur lainnya yang sesuai kebutuhan penggunaan menjadi penting untuk mendorong 

penggunaan dan pemanfaat HRIS yang lebih efektif untuk mendukung kegiataan operasional 

karyawan sehari-hari. Selain itu, perusahaan dapat mendorong inovasi dengan memfasilitasi 

ide-ide karyawan dengan cara mengadakan perlombaaan inovasi sekala kecil dalam divisi HR 

dan memberikan penghargaan sebagai apresiasi untuk ide-ide yang diberikan oleh masing-

masing individu. 
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