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ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menganalisa bagaimana 

pengaruh training dan knowledge creation terhadap employee performance 

dengan employee creativity sebagai variabel intervening. Populasi penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT Taman Media Digital divisi marketing dan 

advertising. Metode pengambilan sampel yang ditetapkan peneliti pada studi ini 

ditentukan menggunakan rumus slovin dengan jumlah sampel yang dianalisis pada 

studi ini sebanyak 100 responden penelitian. Pada penelitian ini menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis Partial Least Square (PLS) 

untuk teknik analisis data dengan menggunakan software SmartPLS versi 3.0. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa training dan knowledge creation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee creativity. Training dan 

knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Employee creativity dapat memediasi pengaruh training terhadap 

employee performance dan employee creativity dapat memediasi pengaruh 

knowledge creation terhadap employee performance. 

 

 

Kata Kunci: Training, Knowledge Creation, Employee Creativity, Employee 

Performance. 
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ABSTRACT 

 

This research was conducted with the aim of analyzing the influence of 

training and knowledge creation on employee performance with employee 

creativity as an intervening variable. The population of this research is all 

employees of PT Taman Media Digital, marketing and advertising division. The 

sampling method determined by researchers in this study was determined using 

the Slovin formula with the number of samples analyzed in this study being 100 

research respondents. This research uses Structural Equation Modeling (SEM) 

based on Partial Least Square (PLS) for data analysis techniques using SmartPLS 

version 3.0 software. The results of this research show that training and 

knowledge creation have a positive and significant effect on employee creativity. 

Training and knowledge creation have a positive and significant effect on 

employee performance. Employee creativity can mediate the influence of training 

on employee performance and employee creativity can mediate the influence of 

knowledge creation on employee performance. 

 

 

Keywords: Training, Knowledge Creation, Employee Creativity, Employee 

Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

 
Sumber daya manusia (SDM) menjadi bagian penting yang tidak dapat 

dipisahkan dalam suatu organisasi (Hui and Jian 2020). Sumber daya manusia 

menjadi penentu keberhasilan bisnis suatu perusahaan. Perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas tenaga kerja apabila ada kerjasama dan timbal 

balik yang baik antara manajemen dan karyawan (Sinaga and Riyanto 2021). 

Dalam era globalisasi yang kompetitif, perusahaan harus memiliki tenaga kerja 

yang unggul agar employee performance nya dapat maksimal sehingga dapat 

mewujudkan visi dan misi perusahaan. Selain itu, sumber daya manusia 

sebagai penggerak untuk mencapai tujuan perusahaan dan faktor penentu 

jalannya perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan membutuhkan SDM yang 

terampil di bidangnya masing-masing agar karyawan dapat mencapai standar 

kinerja yang baik untuk meningkatkan kinerja perusahaan (Indrajita et al. 

2021). Sehingga SDM perlu dikelola dengan baik agar karyawan dapat 

menjalankan tugasnya dengan hasil yang maksimal. Karyawan yang 

berwawasan luas, terintegrasi, dan berkinerja baik merupakan aset bagi 

perusahaan untuk kesuksesan organisasi (Mchete and A. Shayo 2020). 

Tercapainya tujuan organisasi perusahaan tergantung pada employee 

performance nya. Kurangnya kemampuan employee performance dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan mengakibatkan 

 

 

1 



2 
 

 

kinerjanya menjadi kurang optimal, sehingga akan berdampak pada 

kelangsungan hidup perusahaan. Tetapi, jika employee performance nya baik 

maka keberhasilan perusahaan dapat tercapai. Saat ini banyak perusahaan di 

Indonesia yang bersaing untuk mendapatkan perusahaan dengan reputasi yang 

baik (Nadilla 2020). Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan 

employee performance. Employee performance yaitu berkaitan dengan 

pelaksanaan tanggung jawab kerja yang dinilai sebagai seberapa baik seorang 

karyawan melakukan tugas pekerjaan utamanya (Sverke et al. 2019). Ini 

menyangkut perilaku yang berhubungan dengan cara karyawan melakukan 

tugas kerja tertentu yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan atau 

dikomunikasikan kepada karyawan dengan cara lain. Kemahiran individu 

dalam melaksanakan tugasnya disebut perilaku dalam peran, dapat 

menyangkut kuantitas dan kualitas kinerja tugas. 

Di setiap perusahaan atau organisasi, kinerja yang baik dari karyawan 

sangat diharapkan (Gebrehiwot and Perumal 2022). Kinerja mengacu pada 

kualitas kerja yang dihasilkan atau efektivitas dan efisiensi suatu program atau 

kegiatan (Kissi et al. 2019). Tanpa adanya kinerja yang baik maka tujuan 

perusahaan tidak dapat tercapai. Untuk mempertahankan atau meningkatkan 

kinerja, maka perusahaan harus memperbaiki sistem kerja pada karyawan agar 

dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik. Sehingga dengan adanya employee 

performance yang baik maka tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Salah satu hal yang dapat dilakukan perusahaan agar dapat 

meningkatkan employee performance yaitu melalui employee creativity. 
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Menurut (Cai et al. 2020) kreativitas didefinisikan sebagai cara individu 

menciptakan ide, produk, dan proses baru yang berguna. Kreativitas juga 

diperlukan untuk merancang dan menciptakan cara kerja baru. Employee 

creativity adalah kemampuan karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru atau 

solusi untuk menyelesaikan suatu masalah (Elidemir et al. 2020). Employee 

creativity merupakan kunci kesuksesan bisnis yang berkelanjutan 

(Knippenberg and Hirst 2020). 

Didalam perusahaan organisasi mengandalkan kreativitas untuk 

mencapai keunggulan kompetitif, mengatasi perubahan yang diperlukan untuk 

bertahan hidup dan untuk meningkatkan employee performance secara 

bertahap untuk mengatasi tantangan pekerjaan sehari-hari (Knippenberg and 

Hirst 2020). Tantangan sehari-hari dalam bekerja misalnya dengan adanya 

kreativitas dapat memecahkan masalah yang sedang terjadi di perusahaan. 

Dengan adanya employee creativity dapat menciptakan sikap positif terhadap 

pembentukan perilaku, proses menciptakan hal- hal baru yang dapat 

menciptakan kemampuan inovasi organisasi sehingga menimbulkan 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Thatrak 2021). Employee creativity 

menjadi faktor penting untuk meningkatkan kinerja. Dngan kreativitas yang 

tinggi tentunya mampu memajukan tujuan perusaahaan Semakin tinggi 

Employee creativity maka semakin tinggi pula employee performance nya. 

Untuk meningkatkan employee performance, perusahaan juga perlu 

memberikan training kepada karyawan nya. Training adalah kegiatan 

terencana yang berfokus pada peningkatan dan perluasan kemampuan, 



4 
 

 

meningkatkan keterampilan teknis dan konseptual karyawan sehingga mereka 

dapat memiliki kemampuan yang diperlukan untuk menangani situasi yang 

kompleks dan melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik (Nmadu et al. 

2020). Training mencakup upaya terencana oleh organisasi untuk membantu 

karyawan memperoleh keterampilan terkait pekerjaan untuk menerapkan 

pengetahuan tersebut di tempat kerja (Neupane and Khanal 2022). Training 

tidak hanya difokuskan pada karyawan baru untuk mengajarkan keterampilan 

dasar tetapi juga dikembangkan untuk memperkuat keterampilan, kompetensi, 

dan kemampuan karyawan yang sudah ada (Neupane and Khanal 2022). 

Karyawan dapat menjalankan bisnisnya dengan baik dan konsisten jika 

mendapatkan training yang tepat (Mvuyisi and Mbukanma 2023). 

Training diperlukan untuk meningkatkan pemahaman karyawan, 

membantu mereka menguasai tugasnya dan memberikan hasil yang lebih baik 

dari sebelumnya. Sebagian besar karyawan memiliki kekurangan dalam 

keterampilan mereka di tempat kerja. Oleh karena itu, program training 

memungkinkan mereka memperkuat keterampilan yang harus dikembangkan 

oleh setiap karyawan (Daramola and Daramola 2020). Di sisi lain, Training di 

tempat kerja membantu karyawan lebih memahami pekerjaan mereka 

(Mvuyisi and Mbukanma 2023). Oleh karena itu, Untuk menghasilkan 

karyawan yang memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap mental yang 

dibutuhkan perusahaan, maka training merupakan suatu keharusan. 

Penyampaian dan materi training memiliki dampak yang paling berpengaruh 

terhadap employee performance (Daqar and Constantinovits 2021). 
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Agar employee performance dapat berjalan dengan baik maka 

perusahaan juga perlu meningkatkan pengetahuan yang dimiliki karyawan. 

Salah satu jalan yang harus ditempuh oleh organisasi untuk mencapai employee 

performance adalah dengan mengelola pengetahuan secara efisien dan efektif 

(Endende et al. 2022). Kesenjangan pengetahuan di seluruh karyawan harus 

ditekankan dalam organisasi untuk membantu menyelesaikan masalah . Oleh 

karena itu, perusahaan perlu mengggunakan knowledge creation agar dapat 

mengurangi kesenjangan pengetahuan antara satu karyawan dengan yang 

lainnya. Knowledge creation adalah proses transformasi ide untuk 

memfasilitasi kemampuan individu untuk inovasi (Yee et al. 2020). 

Knowledge creation dapat terjadi berdasarkan proses penyebaran 

kapasitas pengetahuan dari satu karyawan ke karyawan lain dan ke seluruh 

sistem (Yoon et al. 2020). Knowledge creation mirip dengan eksplorasi, 

dimana individu dan tim menghasilkan ide dan konsep baru dengan 

menggabungkan pengetahuan yang ada (Endende et al. 2022). Pengetahuan 

baru yang muncul dari proses knowledge creation membantu organisasi 

mengembangkan kemampuannya untuk menghasilkan pengetahuan baru, 

berinovasi, dan menambah nilai (Barua 2018). 

Ketiga variabel tersebut, pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan 

employee performance. Employee performance merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan. Hasil penelitian 

yang dilakukan oleh (Khan et al. 2016), (Karim et al. 2019), (Zia-ur-Rehman 

et al. 2020) mengungkapkan bahwa training memiliki dampak positif yang 
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signifikan terhadap employee performance. Artinya kegiatan training yang 

diberikan perusahaan dapat meningkatkan employee performance. Akan tetapi, 

penelitian yang dilakukan oleh (Husna et al. 2016), (Pakpahan et al. 2017), 

(Libani et al. 2022) menunjukkan bahwa training tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee performance. 

Berdasarkan Research Gap diatas dan fenomena melalui masalah 

penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan employee performance. PT 

Taman Media Digital atau biasa dikenal dengan TMD adalah perusahaan 

perseroan yang bergerak dibidang marketing dan advertising. Dalam divisi 

marketing karyawan melakukan pelayanan dalam pemasangan Wi-Fi. Divisi 

marketing mempunyai dua project yaitu project indihome dan iconnet. 

Sedangkan untuk divisi advertising karyawan yang bekerja dalam perusahaan 

tersebut membantu pelanggan untuk memasarkan produk atau jasa melalui 

digital marketing. Perkembangan dunia digital yang sangat pesat ini menjadi 

pendukung utama kegiatan manusia saat ini. Maka dari itu TMD hadir untuk 

mendukung berkembangnya dunia digital yang sangat pesat ini. PT Taman 

Media Digital adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Berdasarkan 

hasil wawancara pada tanggal 2 Juni 2023 diperoleh informasi bahwa PT 

Taman Media Digital memiliki 269 karyawan, didalam perusahaan tersebut 

terjadi masalah terkait employee performance yang menurun. 

Masalah employee performance yang kurang optimal disebabkan oleh 

kurangnya employee creativity dalam pekerjaan mereka. Maka dari itu, 

karyawan perlu memiliki kreativitas untuk meningatkan kinerja. Perusahaan 
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juga perlu menetapkan kebijakan program training dengan baik agar dapat 

meningkatkan employee performance. Adanya program training yang 

dilaksanakan dengan baik dapat menambah pemahaman karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya, tetapi jika perusahaan tidak mengadakan atau 

melaksanakan program training dengan maksimal maka dampaknya pada 

employee performance yang menurun. Selain training, kurang optimalnya 

employee performance juga disebabkan karena adanya kesenjangan karyawan 

dalam bekerja, sehingga knowledge creation juga tidak kalah penting. Dengan 

adanya knowlede creation dapat menambah pengetahuan baru antar karyawan, 

tetapi pada kasus ini terlihat bahwa ketiga variabel tersebut belum terlaksana 

dengan baik sehingga terjadi employee performance yang kurang optimal. 

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.1 

Data Pelanggan Divisi Marketing Pada Bulan Januri sampai 

Oktober 

Tahun 2023 
 

Bulan Indihome Iconnet Jumlah 

Offline Online Offline Online 

Tim Hasil 

Penjualan 

Tim Hasil 

Penjualan 

Tim Hasil 

Penjualan 

Tim Hasil 

Penjualan 
Januari 233 3.961 6 150 19 323 6 150 4.584 

Februari 233 3.262 6 138 19 342 6 138 3.880 

Maret 233 3.029 6 126 19 399 6 198 4.977 

April 233 4.660 6 210 19 323 6 162 5.355 

Mei 233 3.728 6 204 19 304 6 174 4.410 

Juni 233 3.262 6 174 19 247 6 108 3.510 

Juli 233 4.194 6 186 19 285 6 186 3.907 

Agustus 233 3.961 6 198 19 285 6 174 4.618 

September 233 3.495 6 180 19 361 6 162 4.198 

Oktober 233 4.660 6 210 19 380 6 138 5.388 

Sumber: HRD PT Taman Media Digital 
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Gambar 1. 1 Omset Divisi Advertising pada bulan Januari sampai 

Oktober 2023 (Dalam Jutaan) 

Sumber: HRD PT Taman Media Digital 

 

 

Berdasarkan tabel 1.1 tersebut menunjukkan bahwa employee 

performance PT Taman Media Digital kurang optimal. Hal tersebut bisa dilihat 

dari data pelanggan Wi-Fi divisi marketing pada project indihome yang 

menurun pada bulan Maret dan pelanggan Wi-Fi iconnet menurun pada bulan 

Juni. Serta terjadi penurunan omset divisi adversiting pada bulan Juli. 

Kurangnya optimal nya dalam kinerja tersebut terjadi karena beberapa faktor. 

Faktor yang dapat mempengaruhi employee performance disebabkan oleh 

rendahnya training dan knowledge creation dalam perusahaan serta kurangnya 

employee creativity yang dimiliki karyawan. Oleh karena itu, dalam penelitian 

ini akan meneliti apakah faktor training, knowledge creation dan employee 

creativity akan berdampak pada employee performance PT Taman Media 

Digital. 

Omset Divisi Advertising 

Rp12.000 

Rp10.000 
Rp10.000 

Rp8.000 Rp8.000 
Rp8.500

Rp9.000 Rp9.000 
Rp8.000 

Rp8.000 Rp7.000 

Rp6.000 Rp5.200 
Rp6.000 

Rp4.000 

Rp2.000 

Rp0 



9 
 

 

 

 

 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan Fenomena Gap dan Research Gap diatas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah “Bagaimana Peningkatan Employee 

Performance melalui Training dan Knowledge Creation”. Kemudian Question 

Research sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Training terhadap Employee Creativity pada 

karyawan PT Taman Media Digital? 

2. Bagaimana pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Creativity 

 

pada karyawan PT Taman Media Digital? 

 

3. Bagaimana pengaruh Training terhadap Employee Performance pada 

karyawan PT Taman Media Digital? 

4. Bagaimana pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee 

Performance pada karyawan PT Taman Media Digital? 

5. Bagaimana pengaruh Employee Creativity terhadap Employee 

Performance pada karyawan PT Taman Media Digital. 

 

 

1.3 Tujuan 

 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Training terhadap Employee 

Creativity di PT Taman Media Digital. 
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2. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  pengaruh  Knowledge  Creation 

 

terhadap Employee Creativity di PT Taman Media Digital. 

 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Training terhadap Employee 

Performance di PT Taman Media Digital. 

4. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  pengaruh  Knowledge  Creation 

 

terhadap Employee Performance di PT Taman Media Digital. 

 

5. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  pengaruh  Employee  Creativity 

 

terhadap Employee Performance di PT Taman Media Digital. 

 

 

 

1.4 Manfaat 

 

Penulis berharap penelitian ini mampu memberikan manfaat bagi 

pembaca, maupun pihak yang bertujuan untuk menambah wawasan. Manfaat 

yang diberikan berupa manfaat teoritis maupun praktis diantaranya: 

1. Manfaat Teoritis 

 

Pada topik pembahasan mengenai peningkatan Employee 

Performance melalui Training dan Knowledge Creation diharapkan mampu 

memberian informasi kepada pembaca. 

2. Manfaat Praktis 

 

a. Bagi Akademis 

 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti 

selanjutnya dan sebagai tambahan informasi bagi yang hendak 

melakukan penelitian lebih lanjut mengenai peningkatan Employee 

Performance melalui Training dan Knowledge Creation. 
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b. Bagi Objek Penelitian 

 

Penelitian ini dapat dijadikan masukan sebagai evaluasi oleh PT 

Taman Media Digital dalam mengambil keputusan terkait bagaimana 

peningkatan Employee Performance melalui Training dan Knowledge 

Creation. 

c. Bagi Peneliti 

 

Penelitian ini diharapkan mampu memenuhi tugas dan kewajiban 

penulis dalam mata kuliah skripsi atau tugas akhir di Fakultas Ekonomi 

Universitas Islam Sultan Agung, juga menambah pengalaman penulis 

dalam terjun kedunia kerja dan menambah wawasan mengenai 

peningkatan Employee Performance melalui Training dan Knowledge 

Creation. 



 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Employee Performance 

 

Employee performance adalah kualitas dan kuantitas kerja yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Hermina and Yosepha 2019). 

Employee performance merupakan perilaku seseorang karyawan ketika dia 

sedang melakukan suatu pekerjaan atau tugas (Hee et al. 2019). Employee 

performance mengukur seberapa baik atau buruk karyawan melakukan 

tugas pekerjaan yang diminta dan memenuhi persyaratan yang tepat (Giday 

et.al 2023). Lebih jauh ia menyatakan bahwa disetiap perusahaan atau 

organisasi kinerja terbaik dari karyawan sangat diharapkan. Employee 

performance diperlukan untuk tercapainya tujuan organisasi (Brhane and 

Zewdie 2018). Ketika seseorang berhasil mencapai tujuan organisasi, maka 

mereka telah menunjukkan kinerjanya dengan baik (Mvuyisi and 

Mbukanma 2023). 

(Adzansyah et al. 2023) juga menjelaskan bahwa pada dasarnya, 

employee performance memiliki suatu faktor penting yakni untuk 

pencapaian tujuan yang artinya dapat menjadi salah satu tolak ukur 

keberhasilan kinerja. Karyawan dikatakan memiliki kinerja yang baik jika 

secara berhasil memenuhi deadline atau kurang dari waktu tersebut, berhasil 
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membangun citra perusahaan dan interaksi pelanggan kearah yang positif, 

bekerja secara efktif. Sebaliknya, jika karyawan atau individu yang bekerja 

dalam suatu perusahaan tidak bekerja dengan efektif, maka pelanggan akan 

menilai secara buruk dan akhirnya akan memilih alternatif perusahaan lain 

yang serupa. Sebuah organisasi dikatakan sukses jika organisasi tersebut 

memiliki karyawan yang bertanggung jawab dan berhasil dalam melakukan 

pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka (Kissi et al. 2019). 

Menciptakan hubungan yang baik dengan karyawan juga bisa 

menjadi keberhasilan suatu organisasi (Brhane and Zewdie 2018). Agar hal 

ini terjadi, karyawan harus berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan 

menyelesaikan konflik yang timbul ditempat kerja. Sehingga dengan 

melakukan hal tersebut dapat terciptanya employee performance yang baik. 

Employee performance yang baik dapat menciptakan hasil dengan kualitas 

dan produktivitas tinggi di dalam organisasi (Hee et al. 2019). Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa employee performance adalah kualitas dan 

kuantitas kerja yang dicapai oleh seorang karyawan ketika dia sedang 

melakukan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

Employee performance terdiri dari empat indikator yaitu kualitas, 

kuantitas, waktu kerja, kerja sama (Daulay et al. 2019). Kualitas 

menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu, dan ketetapan dalam 

melakukan tugas. Kuantitas berkenaan dengan berapa jumlah produk atau 

jasa yang dapat dihasilkan. Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah 

absen, keterlambatan, serta masa kerja yang telah dijalani individu pegawai 
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tersebut. Kerja sama menerangkan akan bagaimana individu membantu atau 

menghambat usaha dari teman sekerjanya. Menurut (Rayyan and Paryanti 

2021) dimensi dan indikator employee performance yaitu : 

1. Kualitas kerja dengan indikator: ketelitian dan ketepatan waktu 

 

2. Kuantitas kerja, dengan indikator: target kerja 

 

3. Kerjasama dengan indikator: jalinan kerjasama 

 

4. Inisiatif dengan indikator: kemauan 

 

Pengukuran aktivitas kinerja perusahaan dirancang untuk menaksir 

bagaimana kinerja aktivitas dan hasil akhir yang dicapai (Nur’aini et al. 

2016). 

2.1.2 Employee Creativity 

 

Employee creativity adalah kemampuan karyawan untuk 

menghasilkan ide-ide baru atau solusi untuk menyelesaikan suatu masalah 

(Elidemir et al. 2020). Kreativitas didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

berimaginasi dan menghasilkan ide-ide baru dengan mengkombinasikan, 

mengubah atau menerapkan ide-ide yang sudah ada dengan cara yang belum 

dipikirkan sebelumnya (Dama and Ogi 2018). Lebih lanjut dia menjelaskan 

ide-ide kreatif tersebut menghasilkan produk atau jasa atau model bisnis 

baru yang disebut inovasi. Kreativitas digunakan untuk melakukan 

perbaikan dalam kinerja serta digunakan untuk mengatasi tantangan 

pekerjaan sehari hari misalnya kreativitas digunakan untuk memecahkan 

masalah atau sebagai solusi (Knippenberg and Hirst 2020). 
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Employee creativity semakin diperlukan dalam organisasi, 

mengingat lingkungan yang semakin bergejolak, tingginya tingkat 

persaingan, dan perubahan teknologi yang tidak menentu (Meddour et al. 

2019). Selain itu, dengan adanya kreativitas berarti karyawan dapat keluar 

dari zona nyaman dan kemudian bereksperimen dengan cara atau metode 

baru dalam melakukan sesuatu tanpa takut gagal. Kreativitas penting bagi 

organisasi karena kontribusi kreatif tidak hanya dapat membantu organisasi 

menjadi lebih efisien dan lebih tanggap terhadap peluang, tetapi juga 

membantu organisasi beradaptasi terhadap perubahan, tumbuh, dan bersaing 

di pasar global (Lee and Tan 2012). Dalam kondisi perubahan yang cepat 

karyawan yang kreatif berkembang sering kali bermanfaat dalam 

memberdayakan metode untuk meningkatkan, proses operasional baru, 

organisasi bertahan, dan kinerja mereka memiliki keunggulan kompetitif 

(Thatrak 2021). 

Dalam hal ini dijelaskan bahwa employee creativity merupakan suatu 

hal yang sangat penting bagi perusahaan, karyawan yang memiliki 

kreativitas dipandang akan mampu memberikan pencapaian kerja yang jauh 

lebih baik (Jovan et al. 2022). Hal ini sekaligus menunjukkan bahwa 

employee creativity akan berdampak terhadap peningkatan employee 

performance. Sehingga dapat disimpulkan bahwa employee creativity 

adalah kemampuan karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru dengan 

mengkombinasikan, mengubah atau menerapkan ide-ide yang sudah ada 
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dengan cara yang baru. Menurut (Setiawan and Idham 2014) dimensi dan 

indikator employee creativity yaitu: 

1. Keterampilan berfikir lancar dengan indikator mempunyai banyak 

gagasan 

2. Keterampilan berfikir luwes dengan indikator arah berfikir yang 

spontan 

3. Kemampuan berfikir orisinil dengan indikator mempunyai fikiran ide 

baru 

4. Keterampilan memperinci dengan indikator mengembangkan gagasan 

orang lain 

5. Keterampilan menilai dengan indikator menyelesaikan masasalah 

secara terperinci 

2.1.3 Training 

 

Training adalah sarana untuk memperbarui dan meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan (Giday et al. 2023). 

Training adalah kegiatan terencana yang berfokus pada peningkatan dan 

perluasan kemampuan, meningkatkan keterampilan teknis dan konseptual 

karyawan sehingga mereka dapat memiliki kemampuan yang diperlukan 

untuk menangani situasi yang kompleks dan melakukan pekerjaan mereka 

dengan lebih baik (Nmadu et al. 2020). Karyawan perlu dilatih untuk 

meningkatkan keterampilan mereka dan pekerja terampil sebagai imbalan 

memberikan kembali yang terbaik untuk organisasi dengan menyelesaikan 

tugas dan tujuan yang diberikan kepada mereka (Khan et al. 2016). Selain 
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itu, karyawan yang terlatih dan berkembang dengan baik akan menghadapi 

lebih sedikit atau tidak ada masalah dalam melakukan tugas atau pekerjaan 

yang ditugaskan kepada mereka oleh manajemen dibandingkan dengan 

karyawan yang tidak memiliki pelatihan yang memadai. Sehingga karyawan 

yang terlatih dengan baik dapat menjadi sarana untuk mencapai tujuan 

organisasi (Giday et al. 2023) 

Training penting untuk kelangsungan hidup organisasi mana pun. 

Hal ini juga penting untuk employee performance yang efektif, peningkatan 

kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan lingkungan bisnis dan 

teknologi yang berubah dan menantang untuk kinerja yang lebih baik, 

meningkatkan pengetahuan karyawan untuk mengembangkan keterampilan 

kreatif dan pemecahan masalah (Khan et al. 2016). Training merupakan 

salah satu fungsi inti dari sumber daya manusia. Banyak organisasi memiliki 

departemen khusus untuk melatih karyawan mereka. Kekurangan 

keterampilan dalam tim seperti kurangnya keahlian dalam bidang tertentu 

dapat memengaruhi produktivitas setiap anggota (Adula et al. 2023). 

Karyawan perlu diberikan training agar mereka dapat melakukan 

tugas yang ditugaskan dengan lebih baik. Training menjadi suatu keharusan 

yang dilakukan oleh perusahaan. Tanpa adanya training, suatu organisasi 

tidak akan ada perkembangan. Oleh karena itu, agar setiap organisasi dapat 

bertahan, training harus dilakukan oleh perusahaan sebagai alat untuk 

mencapai tujuan (Falola et al. 2014). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

training adalah sarana untuk memperbarui dan meningkatkan pengetahuan, 
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meningkatkan keterampilan karyawan sehingga mereka dapat memiliki 

kemampuan yang diperlukan untuk menangani situasi yang kompleks dan 

melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Indikator training menurut (Mastur 2021) yaitu target dan sasaran 

pelatihan haruslah jelas dan bisa diukur, pelatih mempunyai kecapakan 

mumpuni, materi pelatihan bisa disesuaikan dengan harapan yang ingin 

dicapai, metode pelatihan yang diadakan disesuaikan dengan tingkat 

kepemahaman dasar pegawai, peserta pelatihan haruslah telah memenuhi 

syarat yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut (Pangestuti 2019) 

dimensi dan indikator training yaitu: 

1. Dimensi pengetahuan dengan indikator materi bermanfaat dan 

menambah wawasan 

2. Dimensi sikap/afektif dengan indikator semangat dan 

tanggungjawab 

3.  Dimensi ketrampilan dengan indikator kemampuan menggunakan 

peralatan 

2.1.4 Knowledge Creation 

Menurut (Chienhsing et al. 2011) knowledge creation adalah proses 

yang menghasilkan pengetahuan baru dengan mengumpulkan dan 

mengintegrasikan pengetahuan yang sudah ada. Knowledge creation adalah 

hasil dari aktivitas kita sehari-hari dalam pekerjaan atau dalam lingkungan 

sosial (Barua 2018). Knowledge creation terjadi melalui berbagai cara, 

beberapa di antaranya muncul melalui tindakan manusia atau melalui sarana 
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teknis (Barua 2018). Knowledge creation sebagai rangkaian kegiatan atau 

proses organisasi untuk berinovasi dalam bentuk ide, pengetahuan, produk 

maupun pelayanan baru sehingga menjadikan organisasi memiliki daya 

saing (Mitchell and Boyle 2010). 

Pengetahuan organisasi diciptakan oleh proses interaksi 

berkelanjutan antara pengetahuan eksplisit dan tacit dan meningkatkan 

kapasitas individu untuk menghadapi masalah dalam organisasi (Bae et al. 

2013). Manajer harus menciptakan suasana yang lebih baik di institusi 

mereka yang mendorong karyawan mereka untuk mengekspresikan ide-ide 

baru, mereka juga harus menerapkan cara yang efektif untuk mengelola 

pekerja pengetahuan dengan lebih baik dengan menciptakan kebijakan yang 

menanamkan pengetahuan baru yang akibatnya harus terus meningkatkan 

employee performance (Endende et al. 2022). Knowledge creation terjadi di 

banyak pertemuan dan acara informal yang diselenggarakan secara eksternal 

(Nisula et al. 2022). Itu terjadi secara spontan berdasarkan tuntutan yang 

muncul, dalam kolaborasi antar pribadi, dalam membangun pemahaman 

bersama antara pengetahuan dan dalam memecahkan masalah tertentu yang 

menuntut keterlibatan yang sinkron dari banyak ahli untuk masalah yang 

dihadapi. 

Knowledge creation merupakan aktivitas penting bagi organisasi 

untuk kelangsungan hidup, pertumbuhan, dan keberlanjutan di pasar serta 

sebagai faktor penting untuk inovasi dan keunggulan kompetitif (Barua 

2018). Sehingga dapat disimpulkan bahwa knowledge creation adalah 
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proses yang menghasilkan pengetahuan baru dari hasil aktivitas kita sehari- 

hari dalam pekerjaan atau dalam lingkungan sosial. Knowledge creation 

terdiri dari lima indikator yaitu Inovasi, brainstorming, benchmarking, 

penelitian dan pengembangan, program pertukaran (Endende et al. 2022). 

Inovasi selalu didorong dan didukung untuk menciptakan pengetahuan baru, 

karyawan mengadakan berbagai sesi brainstroming untuk mengahasilkan 

ide-ide baru guna meningkatkan kinerja, aryawan mempelajari sesuatu yang 

baru dari pengalaman pembandingan, karyawan melakukan penelitian rutin 

untuk menemukan cara yang lebih baik untuk mencapai kinerja karyawan, 

program pertukaran didorong untuk mendorong terciptanya pengetahuan 

baru. 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

 

2.2.1 Pengaruh Training terhadap Employee Creativity 

 

Training dapat meningkatkan pengetahuan karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan kreatif dan pemecahan masalah (Khan et al. 

2016). Kegiatan training yang diberikan oleh perusahaan akan membantu 

karyawan untuk belajar dan mengembangkan keterampilan untuk 

melakukan pekerjaan secara efektif dalam organisasi. Ttraining juga akan 

membawa perubahan sikap dan perilaku karyawan untuk melakukan 

pekerjaan di organisasi serta memberikan karyawan pengetahuan untuk 

mengatasi situasional masalah (Chaubey and Sahoo 2019). 

Karyawan yang terlatih dapat menyelesaikan permasalahan dengan 

memunculkan ide-ide baru. Hal ini menunjukkan bahwa semakin berhasil 
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kegiatan training yang diberikan perusahaan maka akan semakin tinggi pula 

tingkat employee creativity yang terbentuk (Jovan et al. 2022) kegiatan 

training yang diberikan oleh perusahaan akan menambahkan daya saing 

individu yang diakibatkan oleh peningkatan pengetahuan dan kemampuan 

individu. Daya saing individu inilah yang merupakan cerminan dari 

employee creativity. Seorang karyawan yang berkualitas dan memiliki daya 

saing tinggi akan memiliki employee creativity yang lebih baik pula. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nawaz et al. 2014), (Chaubey 

and Sahoo 2019), (Jovan et al. 2022) menunjukkan bahwa training 

berpengaruh positif terhadap employee creativity. Berdasarkan teori tersebut 

diatas dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis: 

H1: Training berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

creativity. 

2.2.2 Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Creativity 

 

Knowledge creation adalah proses transformasi ide untuk 

memfasilitasi kemampuan individu untuk inovasi (Yee et al. 2020). 

Knowledge creation dapat terjadi berdasarkan proses penyebaran kapasitas 

pengetahuan dari satu karyawan ke karyawan lain dan ke seluruh sistem 

(Yoon et al. 2020) artinya, kinerja kreatif dapat ditingkatkan ketika kapasitas 

kreatif individu naik ke kelompok yang lebih besar. Untuk dapat 

menyebarkan kreativitas dalam menciptakan pengetahuan, individu perlu 

lebih aktif mengeksplorasi peluang interaksi sosial dengan anggota yang 

lebih kreatif (Yoon et al. 2020). Karena ketika ada interaksi antar satu 
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karyawan dengan karyawan lain dapat terjadi timbal balik sehingga 

karyawan mendapat pengetahuan baru. 

Ketika sebuah perusahaan mendorong karyawannya untuk terlibat 

dalam aktivitas knowledge creation, seperti mengumpulkan informasi, 

berbagi pengalaman, dan mendokumentasikan diskusi rapat, aktivitas ini 

memberikan peluang untuk pemikiran yang berbeda dan pemecahan 

masalah yang inovatif (Chung et al. 2019). Pengetahuan yang ada memiliki 

peran penting dalam kreativitas organisasi. Oleh karena itu, akses terhadap 

informasi, ide, dan pengalaman memungkinkan individu dan tim untuk 

membangun ide-ide bagus dan menggabungkannya ke dalam produk dan 

proses inovatif (Barua 2018) 

Karyawan dapat menggabungkan pengetahuan yang ada untuk 

menciptakan pengetahuan baru dimana hal tersebut akan meningkatkan 

employee creativity. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Park et al. 2014), 

(Chung et al. 2019), (Barua 2018) menunjukkan bahwa knowledge creation 

berpengaruh terhadap creativity. Berdasarkan teori tersebut diatas dan 

didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis: 

H2: Knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 

employee creativity. 

 

2.2.3 Pengaruh Training terhadap Employee Performance 

 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, training merupakan 

pemberian pengetahuan dan keterampilan kepada karyawan guna untuk 

meningkatkan kinerja karyawan (Marga 2016). Lebih lanjut ia menjelaskan 
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bahwa Training yang baik akan menambah kecakapan karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan. Training yang baik 

akan mengubah sikap, pengetahuan, dan keahlian melalui pengalaman 

untuk mencapai cara kerja yang efektif. Apabila training dilaksanakan 

dengan baik sesuai dengan rencana dan tujuan yang telah ditetapkan maka 

akan memperbaiki employee performance di perusahaan. Training yang 

diberikan kepada karyawan akan meningkatkan sumber daya manusia yang 

kemudian akan menjadi keunggulan kompetitif bagi perusahaan (Jovan et 

al. 2022). Training juga diperlukan untuk meningkatkan pemahaman 

karyawan, membantu mereka menguasai tugasnya dan memberikan hasil 

yang lebih baik dari sebelumnya. Sebagian besar karyawan memiliki 

kekurangan dalam keterampilan mereka di tempat kerja. Oleh karena itu, 

program training memungkinkan mereka memperkuat keterampilan yang 

harus dikembangkan oleh setiap karyawan (Daramola and Daramola 2020). 

(Mvuyisi and Mbukanma 2023) juga menjelaskan bahwa training di 

tempat kerja membantu karyawan lebih memahami pekerjaan mereka. 

Penyampaian materi training memiliki dampak yang paling berpengaruh 

terhadap employee performance (Daqar and Constantinovits 2021). 

Meskipun training memerlukan biaya yang tidak sedikit, tetapi training 

harus tetap dilaksanakan (Anggereni 2019). Karena dengan adanya training 

dapat meningkatkan employee performance dalam perusahaan. Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Marga 2016), (Karim et al. 2019), 

(Anggereni  2019),  (Zia-ur-Rehman  et.al  2020)  menunjukkan  bahwa 
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training berpengaruh positif terhadap employee performance. Berdasarkan 

teori tersebut diatas dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat 

dirumuskan hipotesis: 

H3: Training berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. 

2.2.4 Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Performance 

 

Salah satu jalan yang harus ditempuh oleh organisasi untuk mencapai 

employee performance adalah dengan mengelola pengetahuan secara efisien 

dan efektif (Endende et al. 2022). Kesenjangan pengetahuan di seluruh 

karyawan juga harus ditekankan dalam organisasi untuk membantu 

menyelesaikan masalah. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengggunakan 

knowledge creation agar dapat mengurangi kesenjangan pengetahuan antara 

satu karyawan dengan yang lainnya. Penerapan proses knowledge creation 

yang unggul juga memungkinkan organisasi untuk menghubungkan 

pengetahuan baru dengan cara inovatif yang meningkatkan nilai pelanggan 

melalui pasar organisasi (Barua 2018). Dengan adanya knowledge creation 

yang terjadi antar karyawan maka dapat meningkatkan employee 

performance secara individu maupun secara tim. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Endende et al. 2022), 

(Pranantia et al. 2015), (Barua 2018) menunjukkan bahwa knowledge 

creation berpengaruh signifikan terhadap employee performance. 

Berdasarkan teori tersebut diatas dan didukung penelitian terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis: 
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H4: Knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 

employee performance. 

 

2.2.5 Pengaruh Employee Creativity terhadap Employee Performance 

 

Employee creativity merupakan kunci kesuksesan bisnis yang 

berkelanjutan, didalam perusahaan organisasi juga mengandalkan 

kreativitas untuk mencapai keunggulan kompetitif dan mengatasi perubahan 

yang diperlukan untuk bertahan hidup, organisasi di perusahaan 

mengandalkan kreativitas juga digunakan untuk meningkatkan employee 

performance secara bertahap untuk mengatasi tantangan pekerjaan sehari- 

hari (Knippenberg and Hirst 2020). Tantangan sehari-hari dalam bekerja 

misalnya dengan adanya kreativitas dapat memecahkan masalah yang 

sedang terjadi di perusahaan. Dengan adanya employee creativity karyawan 

dapat memahami tantangan yang ada dan menggabungkan inisiatif mereka 

serta dapat menyampaikan saran untuk menghasilkan solusi baru untuk 

mengatasi suatu permasalahan yang terjadi (Nasir et al. 2022). 

(Miao et al. 2020) menjelaskan bahwa employee creativity telah 

menjadi faktor yang sangat penting dalam mencapai keunggulan kompetitif 

untuk inovasi organisasi, kesuksesan jangka panjang, dan keberlanjutan. 

Karyawan yang kreatif juga dapat menghasilkan ide-ide baru atau 

menawarkan produk unik yang nantinya dapat diimplementasikan dan 

meningkatkan kelangsungan hidup serta meningkatkan efektivitas 

organisasi. Employee creativity  dapat membantu individu meningkatkan 
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kemampuan, pengetahuan, dan pengalaman mereka dan dengan demikian 

mencapai tujuan organisasi (Nasir et al. 2022). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Lee and Tan 2012), (Dama and 

Ogi 2018), (Nasir et al. 2022), (Jovan et al. 2022) menunjukkan bahwa 

employee creativity berpengaruh terhadap employee performance. 

Berdasarkan teori tersebut diatas dan didukung penelitian terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis: 

H5: Employee creativity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 

employee performance. 

 

2.3 Kerangka Penelitian 

 

Berdasarkan teori yang disampaikan dari beberapa ahli serta 

didukung dengan penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan dalam hipotesis 

dengan disusun kerangka penelitian sebagai berikut: 

Gambar 2.1 

Model Empirik Penelitian 

H3 

Training 

(X1) H1 Employee H5 Employee 

Creativity (Y1) Performanc 

e 

Knowledge H2 

Creation (X2) H4 
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Berdasarkan gambar 2.1 di atas, terdapat 2 model. Model pertama 

yaitu pengaruh training (X1) dan knowledge creation (X2) terhadap employee 

creativity (Y1) yang ditunjukkan pada hipotesis pertama dan kedua. 

Sedangkan pada model kedua yaitu adanya pengaruh langsung antara dua 

variabel bebas yaitu training (X1), knowledge creation (X2) dan employee 

creativity (Y1) terhadap variabel terikat employee performance (Y2) yang 

ditunjukkan pada hipotesis ketiga, keempat dan kelima. 



 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan 

menggunakan metode kuantitatif. Explanatory research adalah untuk menguji 

hubungan antar-variabel yang dihipotesiskan. Pada jenis penelitian ini, jelas 

ada hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipotesis itu sendiri 

menggambarkan hubungan antara dua atau lebih variabel; untuk mengetahui 

apakah sesuatu variabel berasosiasi ataukah tidak dengan variabel lainnya; atau 

apakah sesuatu variabel disebabkan/dipengaruhi ataukah tidak oleh variabel 

lainnya (Mulyadi 2011). Alasan peneliti menggunakan metode ini yaitu untuk 

menguji hipotesis yang diajukan, maka diharapkan dari penelitian ini dapat 

menjelaskan hubungan antara training dan knowledge creation terhadap 

employee performance dengan employee creativity sebagai variabel 

intervening . 

 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

 

3.2.1 Populasi 

 

Populasi adalah daerah meliputi atas obyek ataupun subjek dengan 

memiliki karakteristik spesifik tertentu dipilih peneliti agar dipelajari juga 

kemudian diangkat kesimpulannya (Indri and Putra 2022). Populasi pada 
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penelitian ini adalah karyawan di PT Taman Media Digital yang berjumlah 

269 karyawan. 

Tabel 3.1 

Perincian Populasi 

No Divisi Karyawan Populasi 

1 Divisi Marketing 

1. Divisi Marketing Online 

2. Divisi Marketing Offline 

 

12 

252 

2 Divisi Advertising 5 

Jumlah Populasi 269 

 

3.2.2 Sampel 

 

Sampel adalah sebagian anggota populasi yang diambil dengan 

menggunakan teknik pengambilan sampling. Dalam penelitian ini 

menggunakan tekhnik probability sampling dengan penarikan sampel 

menggunakan tekhnik simple random sampling. Untuk mengetahui berapa 

jumlah  sampel  yang  digunakan  dalam  penelitian,  maka  penulis 

menggunakan rumus Slovin yaitu: 

 
𝒏 = 𝑵 

𝟏+𝑵.𝒆𝟐 

 

 
Keterangan 

n = Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi 

e = Persen kelonggaran karena kesalahan dalam pengambilan sampel 

yang masih bisa di tolerir atau diinginkan yaitu 10%. 
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Dengan popuplasi (N) sebanyak 269 orang karyawan dan tingkat 

kesalahan (e) sebesar 10% maka besarnya sampel (n) dalam penelitian ini 

adalah: 

 

𝑛 = 
269 

1+269.(10%)2 

 

𝑛 = 
269 

1+269.0,01 

 

𝑛 = 
269 

1+2,69 

 

𝑛 = 
269 

3,69 

= 72,89 (dibulatkan menjadi 100 responden) 

 

 

 

Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Slovin, maka jumlah 

sampel dalam penelitian ini adalah 100 responden. 

 

 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut: 

1. Data Primer 

 

Data primer mengacu pada data yang telah dikumpulkan secara 

langsung. Data primer diperoleh dari objek penelitian dengan 

menggunakan kuesioner (Mulyapradana et al. 2020). Dalam penelitian ini 

data primer diperoleh dari kuesioner yang diajukan kepada karyawan PT 

Taman Media Digital. Daftar pertanyaan tersebut meliputi variabel 
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penelitian yang diteliti. Pertanyaan-pertanyaan yang disajikan dengan 

menggunakan skala likert 1-5 dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

2. Data sekunder 

 

Menurut (Tambunan and Simanjuntak 2022) data sekunder 

adalah data yang diperoleh peneliti secara tidak langsung dari media 

perantara seperti studi pustaka untuk mencari teori-teori yang sesuai. Data 

sekunder dalam penelitian ini digunakan untuk memperkuat data primer 

yang didapat. Data sekunder ini diperoleh dari berbagai literatur yang 

bersumber dari jurnal terdahulu, artikel dan perangkat lain yang 

mendukung penelitian yang sedang dilakukan. 

 

 

3.4 Metode pengumpulan data 

 

Pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu 

dengan menyebarkan kuesioner. Kuesioner merupakan alat pengumpulan data 

primer dengan metode survei untuk memperoleh opini responden (Pujihastuti 

2010). Kuesioner dapat digunakan untuk memperoleh informasi pribadi 

misalnya sikap, opini, harapan dan keinginan responden. Ketentuan pengisian 

kuesioner yang diterapkan pada studi ini mengacu pada nilai skala likert 

sehingga pernyataan yang tertulis pada kuesioner harus dijawab dengan 

menggunakan Skala Likert 1-5 dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 
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3.5 Pengukuran Variabel 

 

Definisi operasional variabel studi dan indikator pengukuran yang 

digunakan pada penelitian ini dijelaskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Likert 

1 Training Training adalah sarana 

untuk memperbarui dan 

meningkatkan 

pengetahuan, 

meningkatkan 

keterampilan karyawan 

sehingga mereka dapat 

memiliki kemampuan 

yang diperlukan untuk 

menangani situasi yang 

kompleks   dan 

melakukan  pekerjaan 

dengan lebih baik. 

(Giday et al. 2023) 

(Nmadu et al. 2020) 

1. Pengetahuan 

- Materi bermanfaat 

- Menambah wawasan 

2. Sikap/afektif 

- Semangat 

- Tanggungjawab 

3.  Ketrampilan 

- Kemampuan 

menggunakan peralatan 

 

(Pangestuti 2019) 

(SS) : 5 

(S) : 4 

(N) : 3 

(TS) : 2 

(STS): 1 

2 Knowledge 

Creation 

knowledge  creation 

adalah  proses  yang 

menghasilkan 

pengetahuan baru dari 

hasil aktivitas   kita 

sehari-hari    dalam 

pekerjaan  atau  dalam 

lingkungan sosial 

(Chienhsing et al. 2014) 

(Barua 2018) 

1. Inovasi 

-  Inovasi selalu didorong 

dan didukung untuk 

menciptakan 

pengetahuan baru 

2. Brainstorming 

- Karyawan mengadakan 

berbagai  sesi 

brainstorming untuk 

menghasilkan ide-ide 

baru guna 

meningkatkan kinerja 

3. Benchmarking 

- Karyawan mempelajari 

sesuatu yang baru dari 

pengalaman 

pembandingan, 

4. Penelitian dan 

pengembangan 

(SS)  : 5 

(S) : 4 

(N) : 3 

(TS) : 2 

(STS): 1 
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   - Karyawan melakukan 

penelitian rutin untuk 

menemukan cara yang 

lebih baik untuk 

mencapai kinerja 

karyawan, 

5. Program pertukaran 

- Program pertukaran 

didorong untuk 

mendorong terciptanya 

pengetahuan baru. 
(Endende et al. 2022) 

 

3 Employee 

Creativity 

Employee creativity 

adalah kemampuan 

karyawan  untuk 

menghasilkan ide-ide 

baru dengan 

mengkombinasikan, 

mengubah  atau 

menerapkan ide-ide 

yang sudah ada dengan 

cara yang baru 

(Elidemir et al. 2020) 

(Dama and Ogi 2018) 

1. Keterampilan berfikir 

lancar 

- Mempunyai banyak 

gagasan 

2. Keterampilan berfikir 

luwes 

- Arah berfikir yang 

spontan 

3. Kemampuan berfikir 

orisinil 

- Mempunyai fikiran ide 

baru 

4. Keterampilan 

memperinci 

-Mengembangkan 

gagasan orang lain 

5. Keterampilan menilai 

- Menyelesaikan 

masasalah secara 

terperinci 

(Setiawan and Idham 

2014) 

(SS)  : 5 

(S) : 4 

(N) : 3 

(TS) : 2 

(STS): 1 

4 Employee 

Performance 

Employee performance 

adalah kualitas dan 

kuantitas kerja yang 

dicapai oleh seorang 

karyawan ketika dia 

sedang melakukan suatu 

pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. 

(Hermina and Yosepha 

2019) 
(Hee et al. 2019) 

1. Kualitas kerja 

- Ketelitian 

- Ketepatan waktu 

2. Kuantitas kerja 

- Target kerja 

3. Kerjasama 

- Jalinan kerjasama 

4. Inisiatif 

- Kemauan 

(Rayyan and Paryanti 

2021) 

(SS)  : 5 

(S) : 4 

(N) : 3 

(TS) : 2 

(STS): 1 
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3.6 Metode analisis data 

 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

 

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengubah sekumpulan data mentah 

menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami yang berbentuk informasi yang 

lebih ringkas (Ashari et al. 2017). Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif. Dalam penelitian ini dianalisa menggunakan Structural 

Equation Model (SEM), dengan menggunakan sofware Partial Least 

Square (PLS). 

3.6.2 Analisis Statistik Deskriptif 

 

Statistika deskriptif adalah bagian statistika mengenai pengumpulan 

data, penyajian, penentuan nilai-nilai statistika, pembuatan diagram atau 

gambar mengenai sesuatu hal, disini data yang disajikan dalam bentuk yang 

lebih mudah dipahami atau dibaca (Nasution 2017). Statistik dekriptif 

adalah metode-metode yang berkaitan dengan pengumpulan dan penyajian 

suatu gugus data sehingga memberikan informasi yang berguna (Muslim 

2022). 

3.6.3 Analisis Structual Equation Model (SEM) 

Dalam penelitian ini, dianalisa menggunakan Structural Equation 

Model (SEM), dengan menggunakan sofware Partial Least Square (PLS). 

Structural Equation Modeling (SEM) merupakan suatu teknik modeling 

statistik multivariat yang dapat digunakan untuk menguji model model 

sebab akibat, yang mana SEM memungkinkan untuk menguji beberapa 

variabel bebas laten berdasarkan variabel indikatornya (Suriana et al. 2022). 
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3.6.4 Partial Least Square (PLS) 

 

Tujuan dari Partial Least Square (PLS) adalah untuk memprediksi 

pengaruh variabel independen X terhadap variabel dependen Y dan 

menjelaskan ada atau tidaknya hubungan diantara kedua variabel tersebut 

(Suriana et al. 2022). Adapun beberapa langkah yang dilakukan dalam 

pemodelan Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

yaitu sebagai berikut (Riefky and Hamidah 2019).: 

1. Outer Model 

 

Outer model mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator 

berhubungan dengan variabel latennya. Model ini juga mendefinisikan 

bagaimana setiap blok indikator reflektif berhubungan dengan variabel 

latennya (Natalia et al. 2017). 

a. Convergent Validity 

 

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antara 

konstrak dengan variable laten. Dalam evaluasi convergent 

validity dari pemeriksaan individual item realibility, dapat 

dilihat dari standardized loading factor. Standardize loading 

factor menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item 

pengukuran (indikator) dengan konstraknya (Irwan and Adam 

2015). Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih 

dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 

untuk  penelitian  tahap  awal  dari  pengembangan  skala 



36 
 

 

pengukuran nilai loading sebesar 0,50 sampai 0,60 dianggap 

cukup (Riefky and Hamidah 2019). 

b. Discriminant Validity 

 

Membandingkan niliai discriminant validity dan 

squareroot of average variance extracted (AVE). Model 

pengukuran dinilai berdasarkan pengukuran cross loading 

dengan konstrak. Jika kolerasi konstrak dengan setiap 

indikatornya lebih besar dari pada ukuran konstrak lainnya, 

maka konstrak laten memprediksi indikatornya lebih baik dari 

pada konstrak lainnya. Jika nilai AVE lebih tinggi dari pada nilai 

kolerasi diantara konstrak, maka discriminant validity yang baik 

tercapai (Irwan and Adam 2015). 

c. Composite Reliability 

 

Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya 

reliabilitas suatu konstruk dan lebih baik dalam mengestimasi 

konsistensi internal suatu konstruk (Riefky and Hamidah 2019). 

composite reliability harus lebih besar dari 0,7, meskipun nilai 

0,6 masih dapat diterima. 

d. Cronbach Alpha 

 

Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya 

Cronbach Alpha dimana konsistensi setiap jawaban diujikan. 

Suatu konstruk dinyatakan reliabel ketika nilai Cronbach’s 
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Alpha lebih besar atau sama dengan 0,7 (Ardiansyach et al. 

2022). 

2. Inner Model 

 

Model ini menitikberatkan pada model struktur variabel laten, 

dimana antar variabel laten diasumsikan memiliki hubungan yang linier 

dan memiliki hubungan sebab-akibat (Natalia et al. 2017). Evaluasi 

model struktural (Structural Model/Inner Model) adalah pengukuran 

untuk mengevaluasi tingkat ketepatan model dalam penelitian secara 

keseluruhan, yang dibentuk melalui beberapa variabel beserta dengan 

indikator-indikatornya. Dalam evaluasi model struktural ada beberapa 

pendekatan diantarany (Astakoni et al. 2021): 

1. Nilai R-Square (R2 ) 

 

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat 

R-Square (R2 ) untuk setiap variabel laten endogen. Koefisien 

determinasi R-square (R2 ) menunjukkan seberapa besar 

variabel exsogen menjelaskan variabel endogennya (Nashar and 

Taru 2020). Nilai R-Square (R2 ) adalah nol sampai dengan satu. 

2. Nilai Predictive Relevance (Q2 ) 

 

Predictive relevance (Q2 ) untuk model struktural mengukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan. Q-Square Predictive 

Relevance (Q 2 ) didapatkan melalui proses Blinfolding PLS, 

dengan kriteria Q2 > 0. 
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Pengujian inner model dilakukan dengan pengujian hipotesis 

penelitian. Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai t-statistik 

pada tampilan output bootstrapping program smart PLS dengan 

nilai t-tabel. Jika t-statistics lebih tinggi dibandingkan nilai t- 

table, berarti hipotesis terdukung (Susanty 2020). 

3. Uji Hipotesis 

 

Pengujian hipotesis (β, γ dan λ) dilakukan dengan metode 

resampling bootstrap. Statistik uji yang digunakan adalah statistik t atau 

uji t, dengan hipotesis statistik sebagai berikut (Irwan and Adam 2015): 

a. Hipotesis statistik untuk outer model: 

H0 : λi = 0 

H1 : λi ≠ 0 

 

b.  Hipotesis statistik untuk inner model: variabel laten eksogen 

terhadap endogen: 

H0 : γi = 0 

H1 : γi ≠ 0 

c. Penerapan metode resampling, memungkinkan berlakunya 

data terdistribusi bebas (distribution free), tidak memerlukan 

asumsi distribusi normal, serta tidak memerlukan sampel yang 

besar (sampel minimum 30) 



 

 

BAB IV 

 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

 

 

4.1 Deskriptif Objek Penelitian 

 

Dalam penelitian ini proses penyebaran kuesioner dilakukan melalui google 

form kepada karyawan PT Taman Media Digital. Pada bagian berikut akan 

mendiskripsikan data-data yang diperoleh dari responden. Data deskriptif yang 

menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu diperhatikan sebagai 

informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian. 

4.1.1 Karakteristik Responden 

 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden 

Karakterikstik 

Responden 

Keterangan Frekuensi Presentase 

(%) 

Jenis Kelamin 

 

 

Jumlah 

Laki-Laki 

Perempuan 

56 

44 

 

100 

57,4% 

42,5% 

 

100% 

Usia Responden 

 

 

 

 

Jumlah 

21-25 tahun 

26-30 tahun 

31-35 tahun 

36-40 tahun 

63 

21 

12 

4 

 

100 

67,9% 

18,2% 

10,4% 

3,5% 

 

100% 

Sumber: Data Primer diolah, 2024 

 

 

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa 57,4% responden berjenis kelamin laki- 

laki dan 42,5% responden berjenis kelamin perempuan. Hal ini menunjukkan 
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bahwa karyawan PT Taman Media Digital memiliki karyawan berjenis kelamin 

laki-laki lebih banyak dari pada bejenis kelamin perempuan. 

 

 

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa 67,9% atau 63 responden berusia 21-25 

 

tahun. 18,2% atau 21 responden adalah kelompok usia antara 26-30 tahun. 10,4% 

 

atau 12 responden adalah berusia 31-35 tahun. Dan terakhir 3,4% atau 4 karyawan 

berusia 31-35 tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa PT Taman Media Digital 

sebagian besar memiliki karyawan dengan kelompok usia antara 21-25 tahun. 

 

 

4.2 Analisis Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Salah satu cara agar data dapat dengan mudah dipahami, maka analisis 

deskriptif adalah salah satu dari bagian statistik yang digunakan. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu training, knowledge creation, employee 

creativity dan employee performance. Untuk mendeskripsikan variabel yang 

ditunjukkan dengan nilai rata-rata variabel dengan penentuan interval penelitian 

sebagai berikut: 

Skor Minimum : 1 

Skor Maksimum : 5 

Interval : 
𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑢𝑚−𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑖𝑛𝑖𝑚𝑢𝑚 

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑢𝑚 
 

Interval : 5−1 
3 

= 0,133 

Sehingga dari hasil perhitungan diatas maka skala distribusi kriteria pendapat 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 

Kategori Penilaian Variabel Masing-Masing 
 

No Interval Keterangan 

1 1,00-2,33 Tinggi 

2 2,34-3,67 Tinggi 

3 3,68-5,00 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

4.2.1 Variabel Eksogen 

 

Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah training dan knowledge 

creation. Hasil analisis deksriptif terhadap variabel eksogen ditunjukkan pada tabel 

4.3 dan 4.4 sebagai berikut: 

 

Tabel 4.3 

Tanggapan Terhadap Training (X1) 

 

No Pernyataan Mean Standar 

Deviasi 

Keterangan 

1 Materi pelatihan yang disampaikan 

memberikan manfaat yang positif 

bagi saya 

4.570 0.534 Tinggi 

2 Dengan adanya pelatihan, saya dapat 
menambah wawasan 

4.550 0.572 Tinggi 

3 Saya mempunyai semangat kerja 
yang tinggi 

4.450 0.684 Tinggi 

4 Saya dapat bertanggungjawab dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaan 

4.450 0.712 Tinggi 

5 Saya dapat mengoperasikan alat 
kinerja dengan baik 

4.620 0.544 Tinggi 

 Mean Total 4,528  Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa rata-rata 

penilaian responden terhadap variabel training termasuk dalam kriteria tinggi 

dengan nilai sebesar 4,528. Hal ini menunjukkan bahwa training masuk kedalam 

kategori  tinggi.  Tingginya  penilaian  responden  disebabkan  karena  untuk 
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mendapatkan employee performance yang baik dibutuhkan training agar karyawan 

dapat menambah pengetahuan atau keterampilan yang mereka miliki. Sehingga 

ketika training dilaksanakan dengan baik maka dapat meningkatkan employee 

performance. 

Tabel 4.4 

Tanggapan Terhadap Knowledge Creation (X2) 
 

No Pernyataan Mean Standar 

Deviasi 

Keterangan 

1 Saya dapat menghasilkan inovasi untuk 

menciptakan pengetahuan baru 

4.450 0.712 Tinggi 

2 Saya dapat menciptakan ide-ide baru 
untuk meningkatkan kinerja 

4.530 0.624 Tinggi 

3 Saya dapat mempelajari sesuatu yang 
baru dari pengalaman kerja 

4.580 0.666 Tinggi 

4 Saya dapat menemukan cara kinerja 
yang lebih baik 

4.650 0.555 Tinggi 

5 Saya bersedia mengikuti program 
pertukaran karyawan 

4.560 0.653 Tinggi 

 Mean Total 4,554  Tinggi 

Sumber: Data primer dioleh, 2024 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa rata-rata 

penilaian responden terhadap variabel knowledge creation termasuk dalam kriteria 

tinggi dengan nilai sebesar 4,554. Adanya interaksi pada proses knowledge creation 

membantu karyawan mengembangkan kemampuannya menghasilkan pengetahuan 

baru. Selainitu, adanya proses knowledge creation karyawan dapat berinovasi dan 

mengurangi kesenjangan pengetahuan yang ada. 

4.2.2 Variabel Intervening 

 

Variabel intervening pada penelitian ini adalah employee creativity. hasil 

analisis deskriptif terhadap variabel intervening ditunjukkan pada tabel 4.5 sebagai 

berikut: 



43 
 

 

Tabel 4.5 

Tanggapan Terhadap Employee Creativity 
 

No Pernyataan Mean Standar 

Deviasi 

Keterangan 

1 Saya mempunyai banyak gagaasan atau 

pendapat untuk mengatasi suatu 

permasalahan 

4.480 0.640 Tinggi 

2 Dalam suatu pertemuan, saya dapat 

menyampaikan pendapat dengan 
berfikir secara spontan 

4.450 0.638 Tinggi 

3 Saya mampu menciptakan ide-ide baru 4.540 0.623 Tinggi 

4 Saya dapat mengembangkan gagasan 
orang lain 

4.250 0.574 Tinggi 

5 Saya  dapat  menyelesaikan  masalah 
secara terperinci 

4.540 0.590 Tinggi 

 Mean Total 4,452  Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa rata-rata 

penilaian responden terhadap variabel intervening employee creativity termasuk 

dalam kriteria tinggi dengan nilai sebesar 4,452. Dari hasil perhitungan yang 

ditunjukkan diatas berdasarkan kuesioner ini bahwasannya karyawan mempunyai 

kreativitas yang tinggi pada perusahaan. Dengan adanya employee creativity yang 

tinggi maka karyawan dapat keluar dari zona nyaman dan kemudian bereksperimen 

dengan cara atau metode baru dalam melakukan sesuatu tanpa takut gagal. 

Kreativitas penting bagi organisasi karena kontribusi kreatif dapat membantu 

organisasi menjadi lebih efisien dan lebih tanggap terhadap peluang. 

4.2.3 Variabel Endogen 

 

Variabel endogen pada penelitian ini adalah employee performance. Hasil 

analisis deskriptif terhadap variabel endogen ditunjukkan dalam tabel 4.6 sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.6 

Tanggapan Terhadap Employee Performance 
 

No Pernyataan Mean Standar 

Deviasi 

Keterangan 

1 Saya mempunyai ketelitian yang baik 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

4.520 0.574 Tinggi 

2 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 

4.530 0.574 Tinggi 

3 Saya dapat menghasilkan target kerja 
yang sudah ditentukan oleh perusahaan 

4.490 0.538 Tinggi 

4 Saya dapat bekerjasama dengan tim 4.540 0.655 Tinggi 

5 saya memiliki kemauan untuk terus 

meningkatkan keterampilan dalam 
kerja 

4.590 0.512 Tinggi 

 Mean Total 4,534  Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa rata-rata 

penilaian responden terhadap variabel intervening employee performance termasuk 

dalam kriteria tinggi dengan nilai sebesar 4,534. Tanggapan responden tertinggi 

yaitu pada pernyataan “saya memiliki kemauan untuk terus meningkatkan 

keterampilan” dengan rata-rata sebesar 4.590, sedangkan tanggapan responden 

terendah pada pernyataan “saya dapat menghasilkan target kerja yang sudah 

ditentukan oleh perusahaan” dengan rata-rata sebesar 4.490. 

Tingginya tanggapan responden tersebut dapat diartikan bahwa Employee 

performance yang tinggi dapat mencapai keberhasilan perusahaan. Tercapainya 

tujuan organisasi perusahaan tergantung pada employee performancenya. 

Kurangnya kemampuan employee performance dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan mengakibatkan kinerjanya menjadi kurang optimal, 

sehingga akan berdampak pada kelangsungan hidup perusahaan. Tetapi, jika 

employee performancenya baik maka tujuan perusahaan dapat tercapai. 
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Tabel 4.7 

Rekapitulasi Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
 

No Variabel Mean Keterangan 

1 Training 4,528 Tinggi 

2 Knowledge Creation 4,554 Tinggi 

3 Employee Creativity 4,452 Tinggi 

4 Employee Performance 4,534 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa variabel training yang dilakukan 

karyawannya dikategorikan tinggi, variabel knowledge creation dikategorikan 

tinggi, variabel employee creativity dikategorikan tinggi, dan employee 

performance juga dikategorikan tinggi. 

Gambar 4.1 

Rekapitulasi Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
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4.3 Hasil Penelitian 

 

4.3.1 Pengujian Model Uji Validitas dan Reliabilitas (Outer Loading) 

 

Gambar 4.2 

Pengujian Model Validitas dan Reliabilitas 
 

 

4.3.1.1 Convergent Validity 

 

Nilai convergent validity adala nilai loading faktor pada variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. Digunakan untuk menguji validitas tiap indikator di 

suatu variabel. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 

dengan konstruk yang ingin diukur, artinya indikator tersebut valid mengukur 

konstruk yang dibuat. 
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Tabel 4.8 

Hasil Analisis Convergent Validity 
 

Kode Employee 

Performance 

(Y2) 

Employee 

Creativity 

(Y1) 

Knowledge 

Creation 

(X2) 

Training 

(Y1) 

Keterangan 

X1.1    0.811 Valid 

X1.2    0.750 Valid 

X1.3    0.831 Valid 

X1.4    0.841 Valid 

X1.5    0.843 Valid 

X2.1   0.754  Valid 

X2.2   0.798  Valid 

X2.3   0.836  Valid 

X2.4   0.849  Valid 

X2.5   0.859  Valid 

Y1.1  0.723   Valid 

Y1.2  0.715   Valid 

Y1.3  0.763   Valid 

Y1.4  0.728   Valid 

Y1.5  0.872   Valid 

Y2.1 0.752    Valid 

Y2.2 0.730    Valid 

Y2.3 0.717    Valid 

Y2.4 0.753    Valid 

Y2.5 0.706    Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Hasil temuan pada tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa 4 variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini seperti employee performance, employee creativity, 

training dan knowledge creation dalam setiap pertanyaan yang mewakili masing- 

masing variabel memiliki nilai loading faktor > 0,7. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa seluruh konstruk adalah valid. 

4.3.1.2 Discriminant Validity 

 

Pengukuran discriminant validity dengan menggunakan nilai cross loading. 

Dimana dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai loading pada 

konstruk yang dituju harus lebih besar dengan nilai yang lain. Dengan standar nilai 
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untuk setiap konstruk harus lebih besar dari 0,7 maka dapat dikatakan memenuhi 

syarat yang disajikan tabel 4.9. 

Tabel 4.9 

Cross Loading 

Kode Employee 

Performance 

(Y1) 

Employee 

Creativity 

(Y2) 

Knowledge 

Creation 

(X2) 

Training 

(X1) 

X1.1 0.370 0.330 0.288 0.811 

X1.2 0.285 0.230 0.292 0.750 

X1.3 0.201 0.208 0.279 0.831 

X1.4 0.279 0.247 0.334 0.841 

X1.5 0.451 0.316 0.391 0.843 

X2.1 0.213 0.274 0.754 0.280 

X2.2 0.364 0.341 0.798 0.282 

X2.3 0.465 0.291 0.836 0.335 

X2.4 0.396 0.382 0.849 0.351 

X2.5 0.369 0.181 0.859 0.370 

Y1.1 0.312 0.723 0.245 0.258 

Y1.2 0.355 0.715 0.294 0.276 

Y1.3 0.394 0.763 0.270 0.235 

Y1.4 0.320 0.728 0.219 0.227 

Y1.5 0.405 0.872 0.351 0.290 

Y2.1 0.752 0.410 0.325 0.419 

Y2.2 0.730 0.333 0.272 0.270 

Y2.3 0.717 0.301 0.357 0.232 

Y2.4 0.753 0.422 0.390 0.244 

Y2.5 0.706 0.223 0.312 0.330 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Hasil tabel 4.9 yang sudah diperoleh diatas menunjukkan bahwa nilai setiap 

item pertanyaan baik employee performance, employee creativity, training dan 

knowledge creation menghasilkan nilai cross loading > dalam melakukan 

pembandingan antara variabel pada pertanyaan yang digunakan untuk 

mewakilinya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel laten memiliki 

discriminant validity yang baik.dan dapat dilihat bahwa semua nilai cross loading 
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> 0,7. Sehingga dalam penelitian ini telah tepat menjelaskan semua variabel 

latennya dan membuktikan bahwa seluruh item tersebut valid. 

4.3.1.3 Composite Reliability 

 

Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 

konstruk dan lebih baik dalam mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk 

(Riefky and Hamidah 2019). Composite reliability harus lebih besar dari 0,7, 

meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima. 

Tabel 4.10 

Construct Reliability dan Validity 
 

Variabel Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Keterangan 

Employee Performance 0.852 0.536 Reliabel 

Employee Creativity 0.874 0.852 Reliabel 

Knowledge Creation 0.911 0.673 Reliabel 

Training 0.909 0.666 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai semua variabel dalam pengujian 

reliabilitas.> 0,7 dimana nilai reliability dari variabel employee performance > 0,7 

yaitu sebesar 0,852, employee creativity > 0,7 yaitu sebesar 0,874, knowledge 

creation > 0,7 yaity 0,911, dan training > 0,7 yaitu 0,909. Dan pengujian validitas 

menggunakan AVE dengan nilai > 0,5. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 

variabel yang diujikan valid dan reliabel. 

4.3.1.4 Cronbach’s Alpha 

 

Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya Cronbach’s Alpha 

dimana konsistensi setiap jawaban diujikan. Suatu konstruk dinyatakan reliabel 

ketika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar atau sama dengan 0,7 (Ardiansyach et al. 

2022). 
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Tabel 4.11 

Construct Reliability dan Validity 
 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Employee Performance 0.785 Reliabel 

Employee Creativity 0.818 Reliabel 

Knowledge Creation 0.879 Reliabel 

Training 0.876 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai 

cronbach’s alpha variabel employee performance > 0,7 yaitu sebesar 0,785, 

employee creativity > 0,7 yaitu sebesar 0,818, knowledge creation > 0,7 yaitu 0,879 

dan variabel trainng > 0,7 yaitu sebesar 0,876. Dengan demikian hasil ini dapat 

menunjukkan bahwa masing-masing variabel penelitian telah memenuhi 

persyaratan nilai cronbach’s alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan 

variabel memiliki reliabilitas yang tinggi. 

4.3.2 Evaluasi Model Struktural (inner Model) 

Model ini menitikberatkan pada model struktur variabel laten, dimana antar 

variabel laten diasumsikan memiliki hubungan yang linier dan memiliki hubungan 

sebab-akibat (Natalia et al. 2017). Dalam menilai model struktral dengan PLS 

dengan cara antara lain: 

4.3.2.1 R Square 

 

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square (R2 ) 

untuk setiap variabel laten endogen. Koefisien determinasi R-square (R2) 

menunjukkan seberapa besar variabel exsogen menjelaskan variabel endogennya 

(Nashar and Taru 2020). 
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Tabel 4.12 

R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Employee Creativity 0.179 0.162 

Employee Performance 0.348 0.327 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Tebel R-Square diatas digunakan untuk melihat pengaruh variabel training 

dan knowledge creation terhadap employee creativity dan besarnya pengaruh 

training dan knowledge creation terhadap employee performance. Dari hasil R- 

Square pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai R-Square pengaruh secara 

bersama-sama atau simultan X1 dan X2 terhadap variabel intervening adalah 

sebesar 0,179. Sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel-variabel diluar penelitian 

ini. 

Begitu juga dengan pengaruh training dan knowledge creation terhadap 

employee performance dengan nilai adjusted r square 0,327. Maka, dapat dijelaskan 

bahwa semua konstruk exogen (X1 dan X2) secara serentak mempengaruhi Y 

sebesar 0,327 atau 32,7%. Sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel-variabel 

diluar penelitian ini. 
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4.4 Uji Hipotesis (Resampling BootStrapping) 

 

Gambar 4.3 

Pengujian Model Struktural 

 

Tabel 4.13 

Path Coefficient 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic 

P 

Values 

Training -> EC 0.230 0.234 0.108 2.124 0.017 

KC -> EC 0.276 0.284 0.108 2.559 0.005 

Training -> EP 0.205 0.208 0.103 1.998 0.023 

KC -> EP 0.261 0.268 0.096 2.710 0.003 

EC -> EP 0.306 0.310 0.089 3.435 0.000 

Sumber: Data primer diolah, 2024 



53 
 

 

1. Pengaruh Training terhadap Employee Creativity 

 

Hipotesis pertama (H1) diterima yaitu training berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee creativity. Dalam hal ini dibuktikan dengan nilai t 

statistik 2,124 dimana nilai p-values 0,017. Dapat dijelaskan t statistik 2,124>t 

tabel 1,98 atau p-values 0,017<0,05. Hasil ini menegaskan bahwa semakin baik 

kegiatan training yang diberikan perusahaa maka hal tersebut akan meningkatkan 

employee creativity. Dengan adanya training karyawan dapat terlatih sehingga 

dapat menyelesaikan permasalahan dengan memunculkan ide-ide baru. 

Berdasarkan hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama penelitian diterima. 

2. Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Creativity 

 

Hipotesis kedua (H2) diterima yaitu knowledge creation berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee creativity. Dalam hal ini dibuktikan 

dengan nilai t statistik 2,559 dimana nilai p-valuse 0,005. Dapat dijelaskan t statistik 

2,559>t tabel 1,98 atau p-values 0,005<0,05. Hasil ini menegaskan bahwa semakin 

baik kegiatan knowledge creation yang diberikan perusahaan maka hal tersebut 

akan meningkatkan employee creativity. Karyawan dapat menggabungkan 

pengetahuan yang ada untuk menciptakan pengetahuan baru dimana hal tersebut 

akan meningkatkan employee creativity. Ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua 

penelitian diterima. 

3. Pengaruh Training terhadap Employee Performance 

 

Hipotesis ketiga (H3) diterima yaitu training berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Dalam hal ini dibuktikan dengan nilai t 

statistik 1,998 dimana nilai p-values 0,023. Dapat dijelaskan t statistik 1,998>t tabel 
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1,98 atau p-values 0,023<0,05. Hasil ini menegaskan bahwa semakin baik kegiatan 

training yang diberikan perusahaa maka hal tersebut akan meningkatkan employee 

performance. Program training memungkinkan mereka memperkuat keterampilan 

yang harus dikembangkan oleh setiap karyawan. Training di tempat kerja 

membantu karyawan lebih memahami pekerjaan mereka. Ini menunjukkan bahwa 

hipotesis ketiga penelitian diterima. 

4. Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Performance 

 

Hipotesis keempat (H4) diterima yaitu knowledge creation berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee performance. Dalam hal ini dibuktikan 

dengan nilai t statistik 2,710 dimana nilai p-values 0,003. Dapat dijelaskan t statistik 

2,710>t tabel 1,98 atau p-values 0,003<0,05. Hasil ini menegaskan bahwa semakin 

baik kegiatan knowledge creation yang diberikan perusahaan maka hal tersebut 

akan meningkatkan employee performance. Dengan adanya knowledge creation 

yang terjadi antar karyawan maka dapat meningkatkan employee performance 

secara individu maupun secara tim. Ini menunjukkan bahwa hipotesis keempat 

penelitian diterima 

5. Pengaruh Employee Creativity terhadap Employee Performance 

Hipotesis kelima (H5) diterima yaitu employee creativity berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee performance. Dalam hal ini dibuktikan dengan 

nilai t statistik 3,435 dimana nilai p-values 0,000. Dapat dijelaskan t statistik 

3,435>t tabel 1,98 atau p-values 0,000<0,05. Hasil ini menegaskan bahwa semakin 

tinggi tingkat employee creativity yang dimiliki karyawan maka hal tersebut akan 
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meningkatkan employee performance di perusahaan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

hipotesis kelima penelitian diterima. 

 

4.5 Uji Path Analysis 

 

Tabel 4.14 

 

Nilai Specific Indirect Effects Hipotesis 

 

Konstruk Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

P Values 

Training -> EC -> EP 0.070 0.073 0.042 0.048 

KC -> EC -> EP 0.084 0.089 0.044 0.027 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

 

1. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung antara training terhadap employee 

performance melalui mediasi employee creativity diperoleh nilai p value 

0,048<0,05. Dapat diartikan bahwa employee creativity berpengaruh positif 

dalam memediasi hubungan training terhadap employee performance. 

2. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung antara knowledge creation terhadap 

employee performance melalui mediasi employee creativity diperoleh nilai p 

value 0,027<0,05. Dapat diartikan bahwa employee creativity berpengaruh 

positif dalam memediasi hubungan knowledge creation terhadap employee 

performance. 
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4.6 Pembahasan 

 

4.6.1 Pengaruh Training terhadap Employee Creativity 

 

Training terbukti mampu berperan dalam meningkatkan employee 

creativity. Hal ini berarti bahwa semakin berhasil kegiatan training yang diberikan 

perusahaan maka akan semakin tinggi pula tingkat employee creativity yang 

terbentuk (Jovan et al. 2022). Dengan adanya training karyawan akan mendapatkan 

pengetahuan untuk meningkatkan keterampilan, peningkatan pada keterampilan 

tersebut karyawan lebih memiliki kreativitas yang semakin tinggi (Syafrin et al. 

2022). Training juga akan membawa perubahan sikap dan perilaku karyawan untuk 

melakukan pekerjaan di organisasi serta memberikan karyawan pengetahuan untuk 

mengatasi situasional masalah (Chaubey and Sahoo 2019). 

Organisasi membutuhkan karyawan yang kreatif untuk memulai inovasi 

organisasi di era baru (Yadav 2016). Karyawan yang terlatih dapat menyelesaikan 

permasalahan dengan memunculkan ide-ide baru. Perusahaan harus fokus pada 

training sehingga karyawan dapat menjadi kreatif dan mempelajari praktik baru 

untuk melakukan pekerjaan mereka secara efektif , yang pada gilirannya akan 

menghasilkan hasil organisasi yang lebih baik (Chahar et al. 2019). Hal tersebut 

diperkuat dengan penelitian terdahulu, seperti (Syafrin et al.2022) (Chaubey and 

Sahoo 2019) dan (Jovan et al. 2022) bahwa training berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee creativity. 

4.6.2 Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Creativity 

 

Knowledge  creation  terbukti  mampu  berperan  dalam  meningkatkan 

 

employee creativity. Karyawan dapat menggabungkan pengetahuan yang ada untuk 
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menciptakan pengetahuan baru dimana hal tersebut akan meningkatkan employee 

creativity. Lingkungan kerja dalam suatu organisasi harus mendorong interaksi 

karyawan sehingga karyawan dapat berkolaborasi untuk mencapai tujuan bersama 

(Rattanawichai et al. 2023). Perusahaan perlu melibatkan karyawan dalam proses 

knowledge creation untuk meningkatkan kinerja produk baru. Proses knowledge 

creation membantu perusahaan tidak hanya mengembangkan produk baru yang 

membedakan dirinya dari pesaing, namun juga menghasilkan produk yang berguna 

untuk memenuhi kebutuhan konsumen (Chang et al. 2014). 

Dengan adanya knowledge creation karyawan dapat menggabungkan 

pengetahuan yang ada untuk dengan pengetahuan baru dimana hal tersebut akan 

meningkatkan employee creativity. Pengetahuan memiliki peran penting dalam 

kreativitas organisasi. Oleh karena itu, akses terhadap informasi, ide, dan 

pengalaman memungkinkan individu dan tim untuk membangun ide-ide bagus dan 

menggabungkannya ke dalam produk dan proses inovatif (Barua 2018). Hal 

tersebut diperkuat dengan penelitian terdahulu, seperti (Park et al. 2014), (Chung et 

al. 2019), (Barua 2018) menunjukkan bahwa knowledge creation berpengaruh 

terhadap employee creativity. 

4.6.3 Pengaruh Training terhadap Employee Performance 

 

Training terbukti mampu berperan dalam meningkatkan employee 

performance, dapat diartikan bahwa training di tempat kerja membantu karyawan 

lebih memahami pekerjaan mereka. Training berperan penting dalam 

meningkatkan kualitas karyawan secara langsung dan berdampak pada kinerja 

organisasi melalui hasil SDM (Kuruppu et al. 2021). Organisasi membutuhkan 
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karyawan yang berketerampilan tinggi, karyawan perlu terampil dan dilatih untuk 

mengamankan pekerjaan mereka di masa depan. Lebih lanjut ia menjelaskan tujuan 

training adalah untuk memaksimalkan kemampuan karyawan mengenai 

keterampilan, pengetahuan, sikap dan perilaku baru untuk memenuhi kebutuhan 

lingkungan bisnis. Agar berhasil bertahan dalam pasar kompetitif, training 

memainkan peran penting sebagai alat yang membantu organisasi memperoleh 

keunggulan kompetitif (Kuruppu et al. 2021). 

Bagi karyawan baru, training dapat membantu mereka lebih memahami 

pekerjaannya dengan baik sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik pula. 

Sedangkan bagi karyawan lama, training akan meningkatkan employee 

performance terutama apabila terdapat pembaruan pekerjaan (Awaloedin et al. 

2020). (Ratnasari et al. 2020) menjelaskan dengan adanya training karyawan 

diberikan kesempatan belajar oleh perusahaan, materi training yang diberikan 

berkaitan erat dengan pekerjaan karyawan sehingga hal ini dapat membantu 

meningkatkan employee performance. Hal tersebut diperkuat dengan penelitian 

terdahulu, seperti (Tukunimulongo 2016), (Yimam 2022), (Rivaldo and Nabella 

2023) bahwa training berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. 

4.6.4 Pengaruh Knowledge Creation terhadap Employee Performance 

 

Knowledge creation terbukti mampu berperan dalam meningkatkan 

employee performance. (Prompreing and Hu 2021) Proses knowledge creation 

dapat membangun hubungan interpersonal antar kelompok dan mendukung 

employee performance yang baik. Hal tersebut mendorong praktik manajemen 
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terbaik dan memperkuat budaya berbagi dan partisipasi dalam organisasi. Temuan 

ini dapat mempengaruhi perilaku berbagi pengetahuan melalui proses knowledge 

creation. Manajer atau pemilik harus mengembangkan kebijakan yang mendorong 

karyawan untuk menciptakan dan berbagi pengetahuan dengan tim, individu, dan 

sistem organisasi. dengan adanya knowledge creation karyawan mendapatkan 

pengetahuan baru serta dapat mengurangi kesenjangan pengetahuan antara satu 

karyawan dengan yang lainnya 

Penerapan proses knowledge creation yang unggul juga memungkinkan 

organisasi untuk menghubungkan pengetahuan baru dengan cara inovatif yang 

meningkatkan nilai pelanggan melalui pasar organisasi (Barua 2018). Dengan 

adanya knowledge creation antar karyawan dapat mempengaruhi employee 

performance sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Hal tersebut diperkuat 

dengan penelitian terdahulu, seperti (Prompreing and Hu 2021) dan (Endende et al. 

2022)bahwa knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance 

4.6.5 Pengaruh Employee Creativity terhadap Employee Performance 

Employee creativity terbukti mampu berperan dalam meningkatkan 

employee performance, dapat diartikan kreativitas menunjukkan bahwa karyawan 

tersebut memiliki kecerdasan dari rata-rata sehingga karyawan dengan tingkat 

kreativitas tinggi sanggup untuk mengembangkan sebuah ide kreatif dalam upaya 

menunjukkan employee performancenya yag baik (Jean Jr. and Ferinia 2023). 

Employee creativity merupakan kunci kesuksesan bisnis yang berkelanjutan, 

didalam perusahaan organisasi juga mengandalkan kreativitas untuk mencapai 
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keunggulan kompetitif dan mengatasi perubahan yang diperlukan untuk bertahan 

hidup, organisasi di perusahaan mengandalkan kreativitas juga digunakan untuk 

meningkatkan employee performance secara bertahap untuk mengatasi tantangan 

pekerjaan sehari-hari (Knippenberg and Hirst 2020). 

Dengan adanya employee creativity karyawan dapat memahami tantangan 

yang ada dan menggabungkan inisiatif mereka serta dapat menyampaikan saran 

untuk menghasilkan solusi baru untuk mengatasi suatu permasalahan yang terjadi 

(Nasir et al. 2022). Karyawan yang mempunyai kreativitas dapat menghasilkan 

employee performance yang lebih baik. Hal tersebut diperkuat dengan penelitian 

terdahulu, seperti (Dama and Ogi 2018), (Rompas et al. 2020), (Jean Jr. and Ferinia 

2023) bahwa employee creativity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance. 



 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan pembahasan, diperoleh beberapa 

kesimpulan hasil penelitian yang terbukti ammpu menjawab rumusan masalah serta 

tujuan penelitian antara lain: 

1. Penelitian ini membuktikan bahwa training berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee creativity. Dengan adanya training karyawan dapat terlatih 

sehingga dapat menyelesaikan permasalahan dengan memunculkan ide-ide 

baru. 

2. Penelitian ini membuktikan bahwa knowledge creation berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee creativity. Hasil ini menegaskan bahwa semakin 

baik kegiatan knowledge creation yang diberikan perusahaan maka hal tersebut 

akan meningkatkan employee creativity. Karyawan dapat menggabungkan 

pengetahuan yang ada untuk menciptakan pengetahuan baru dimana hal 

tersebut akan meningkatkan employee creativity. 

3. Penelitian ini membuktikan bahwa training berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance. Program training dapat membantu karyawan 

untuk meningkatkan keterampilan serta membantu karyawan lebih memahami 

pekerjaan mereka, sehingga dengan adanya training karyawan dapat 

melakukan tugas dengan baik dan tujuan perusahaaan dapat tercapai. 
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4. Penelitian ini membuktikan bahwa knowledge creation berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Dengan adanya knowledge 

creation yang terjadi antar karyawan maka dapat meningkatkan employee 

performance secara individu maupun secara tim. Karyawan dapat melakukan 

interaksi dengan berbagi pengetahuan sehingga dengan adanya interaksi 

tersebut dapat mengurangi kesenjangan pengetahuan antar karyawan, dimana 

hal tersebut akan berdampak baik bagi employee performance. 

5. Penelitian ini membuktikan bahwa employee creativity berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Dengan adanya employee 

creativity karyawan dapat mengatasi permasalahan dan tantangan yang ada 

serta menggabungkan inisiatif mereka dan memberikan saran saran untuk 

menghasilkan solusi baru. Karyawan yang mempunyai kreativitas dapat 

menghasilkan employee performance yang lebih baik. 

 

 

5.2 Saran dan Implikasi Manajerial 

1. Variabel training memiliki indikator dengan penilaian terendah berupa 

semangat dan tanggung jawab. Oleh karena itu, saran yang perlu dilakukan 

perusahaan yaitu pimpinan perlu memberikan pengakuan atau apresiasi atas 

kerja keras karyawan sehingga dengan adanya apresiasi tersebut akan 

memotivasi karyawan dan membuat mereka merasa dihargai. Ketika karyawan 

merasa dihargai merekan akan memiliki semangat kerja yang tinggi. 

Selanjutnya untuk indikator tanggungjawab yang rendah pimpinan perlu 

membangun komunikasi dua arah untuk memberikan penjelasan kesalahan dan 
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apa yang perlu dilakukan untuk perbaikan. Hal ini perlu dilakukan untuk 

memastikan karyawan bertindak sesuai aturan yang teah disepakati bersama 

sehingga mereka bisa menjalankan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawabnya 

yang diberikan kepada mereka. 

2. Variabel knowledge creation memiliki indikator dengan penilaian terendah 

berupa inovasi. Oleh karena itu, saran yang perlu dilakukan perusahaan yaitu 

pimpinan perlu melakukan pertukaran ide kepada karyawan. Dengan adanya 

pertukaran ide tersebut antara karyawan dan pimpinan dapat menghasilkan 

solusi untuk menciptakan inovasi. Pimpinan juga dapat memberikan dukungan 

dan umpan balik yang dibutuhkan karyawan untuk memungkinkan mereka 

menghasilkan tingkat inovasi yang lebih tinggi. 

3. Variabel employee creativity memiliki indikator dengan penilaian terendah 

berupa mengembangkan gagasan. Oleh karena itu, saran yang perlu dilakukan 

perusahaan yaitu pimpinan perlu mengidentifikasi keterampilan karyawan. Hal 

ini adalah kunci keberhasilan dari program pengembangan potensi karyawan. 

Pimpinan harus memiliki kemampuan bertanya yang sangat baik untuk 

mempelajari tentang potensi karyawan, kekuatan merea, serta mengidentifikasi 

hal-hal yang harus diperbaiki dan keterampilan yang dapat ditingkatkan. 

4. Variabel employee performance memiliki indikator dengan penilaian terendah 

berupa target kerja. Oleh karena itu, saran yang perlu dilakukan perusahaan 

yaitu pimpinan perlu melakukan evaluasi kinerja karyawan dalam periode 

waktu tertentu. Hal ini penting untuk mengetahui kelebihan dan kekurangan 

yang ada pada tiap karyawan. Pimpinan juga dapat menerapkan sistem reward 
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dan punishment secara adil dan transparan. Bagi karyawan yang berhasil 

memenuhi target atau memberikan kontribusi pada perusahaan, berhak 

mendapatkan balas jasa berupa bonus, insentif, kenaikan upah kerja, dan 

sebagainya. 

Sebaliknya, pimpinan juga bisa bersikap tegas untuk memberikan 

punishment tertentu terhadap karyawan yang tidak bisa memenuhi target kerja 

atau terus-menerus menunjukan performa kerja yang buruk. Wujud punishment 

yang bisa diberikan dari pemotongan gaji, turun jabatan, hingga pemutusan 

hubungan kerja. Metode evaluasi kerja, reward dan punishment mendukung 

tujuan kerja yang lebih baik. 

 

 

5.3 Agenda Penelitian Mendatang 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka ada beberapa saran 

yang dikemukakan pada penelitian ini sehingga dapat digunakan sebagai bahan 

rujukan dan pertimbangan bagi penelitian selanjutnya, adapun beberapa saran dapat 

dijelaskan di bawah ini: 

1. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel independen 

lainnya untuk meningkatkan pengaruh variabel independen terhadap employee 

creativity sebagai variabel intervening dan untuk meningkatkan variabel 

independen terhadap employee performance sebagai variabel dependen. 

2. Pada penelitian selanjutnya teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan 

teknik wawancara. Sehingga akan lebih memperkuat keakuratan data pada 

setiap permasalahan yang dihadapi. 
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3. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya 100 responden, disarankan 

bagi peneliti selanjutnya untuk menambah jumlah sampel agar dapat 

menganalisis lebih maksimal. 

 

 

5.4 Keterbatasan Penelitian 

 

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan baik dari 

sisi referensi dan sumber acuan yang digunakan oleh peneliti. Penelitian yang dikaji 

dari beberapa teori dan telaah pustaka mampu memberikan pemahaman secara 

terperinci sehingga mudah dipahami oleh peneliti selanjutnya. Penelitian ini 

mempunyai beberapa keterbatasan antara lain: 

1. Nilai R Square penelitian ini menunjukkan pengaruh X1 dan X2 terhadap 

variabel intevening adalah sebesar 0.179 atau 17,9%. Sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel-variabel diluar penelitian ini. Begitu juga pengaruh X1 

dan X2 terhadap employee performance dengan nilai R Square 0.327 atau 

31.7%. Sehingga dapat dijelaskan bahwa nilai R Square pada penelitian ini 

adalah lemah. 

2. Teknik pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini menggunakan 

kuesioner sehingga kesimpulan yang dapat diambil hanya berdasarkan pada 

data yang dikumpulkan melalui kuesioner tersebut dan persepsi jawaban 

responden saat ini dapat berbeda dilain waktu. 

3. Penelitian ini hanya menggunakan sampel sebanyak 100 responden, sehingga 

untuk menganalisis masih kurang maksimal. 
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