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 Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tentang pengaruh keterlibatan dan kreativitas 

karyawan terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan biro perjalanan di 

Kota Palembang dengan sampel berjumlah 82 orang. Teknik Convenience sampling digunakan dalam 
penelitian ini. Teknik analisis data yang digunakan penelitian ini adalah model kausalitas atau menguji 

hubungan antara varaibel independen dengan variabel dependen dengan teknik analisis yang digunakan 

adalah analisis jalur. Hasil analisis data menjelaskan bahwa hubungan antara variabel keterlibatan kerja 
dengan kreativitas karyawan dinyatakan positif dan signifikan. Hubungan antara variabel keterlibatan 

kerja dengan kinerja karyawan dinyatakan positif dan signifikan. Kemudian, hubungan antara variabel 

kreativitas karyawan dengan kinerja karyawan dinyatakan positif dan signifikan. Hasil penelitian ini 
dapat dijadikan sebagai rujukan bagi pengelola biro perjalanan dalam pengelolaan karyawan. 

Kata Kunci: Keterlibatan karyawan; kreativitas karyawan; kinerja karyawan; biro perjalanan 

  

Relationship between employee engagement, and employee performance: employee 

creativity as a mediating variable 
  

Abstract 

This study aims to determine the effect of employee engagement and creativity on employee 
performance. The population in this study were Travel Bureau Employees in Palembang City with a 

sample of 82 people. A convenience sampling technique was used in this study. The data analysis 

technique used in this study is the causality model or testing the relationship between independent 
variables with the dependent variable with the analysis technique used is path analysis. The results of 

the data analysis explained that the relationship between the variables of work engagement with 

employee creativity is stated positively and significantly. The relationship between the variable work 

engagement with employee performance is stated positive and significant. Then, the relationship 
between employee creativity variables with employee performance is stated positive and significant. 

The results of this study can be used as a reference for travel agency managers in managing 

employees. 

Keywords: Employee engagement; employee creativity; employee performance; travel bureau 
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PENDAHULUAN 

Konsep keterlibatan karyawan telah menjadi salah satu kajian yang menarik para peneliti di 

bidang manajemen sumberdaya manusia. Macey dan Schneider (2008) mempresentasikan analisis 

komprehensif dari semua elemen yang relevan dengan keterlibatan yaitu keterlibatan sifat (kepribadian 
individu); keterlibatan kerja (kepuasan, keterlibatan, pemberdayaan); dan perilaku organisasi (perilaku 

peran ekstra, proaktif, ekspansi peran). Penelitian tentang keterlibatan karyawan telah menjelaskan 

fenomena dan hasil yang diharapkan dari keterlibatan karyawan (Rich, Lepine dan Crawford, 2010; 

Shuck dan Reio, 2014). Badal dan Harter (2014) menemukan bahwa budaya kerja karyawan yang 
dilibatkan dalam penyelesaikan pekerjaan secara mendalam dapat menghasilkan kinerja keuangan 

kumulatif bagi organisasi dibandingkan dengan perusahaan yang tidak melibatkan karyawan secara 

mendalam. Keterlibatan karyawan dianggap sebagai konstruk yang berperan penting dalam 
peningkatan kinerja karyawan. Penelitian Bakker dan Bal (2010); Anitha (2014); Dajani, Zaki, Ahmed 

(2015) menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara keterlibatan karyawan dan kinerja kerja 

serta dianggap sebagai salah satu hasil karyawan yang paling penting dalam penelitian organisasi.  

Kajian secara konsisten menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian berkaitan dengan konsep keterlibatan karyawan dan kinerja 

karyawan telah banyak dilakukan oleh peneliti di negara maju seperti negara di Eropa dan Amerika 

Serikat. Akan tetapi, penelitian yang mengkaji tentang keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan 
dinegara berkembang masih belum banyak dilakukan (Ibrahim dan Al Falasi, 2014); (Kim, 2017). 

Selain itu, para peneliti berpendapat bahwa penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi 

faktor mediasi yang berpotensi penting dalam hubungan antara keterlibatan kerja karyawan dan kinerja 
karyawan (Kim, Kolb dan Kim, 2013).  

Kim, Kolb dan Kim (2013) menyatakan bahwa penelitian diperlukan untuk mengidentifikasi dan 

meneliti anteseden keterlibatan kerja karyawan dan mediator dari hubungan antara keterlibatan kerja 

karyawan dan kinerja karyawan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa hubungan antara 
keterlibatan kerja dan kinerja bukan hubungan yang sederhana atau langsung, tetapi dimediasi oleh 

berbagai faktor (Karatepe dan Ngeche, 2012). Penelitian Slåtten dan Mehmetoglu (2011); Alfes, et al, 

(2013) tentang keterlibatan dan kreativitas karyawan di tempat kerja menemukan bahwa keterlibatan 
karyawan dianggap sebagai faktor penting dari kreativitas dan inovasi di tempat kerja. Temuan mereka 

mendukung penelitian Harter, Schmidt dan Keyes (2004) yang menemukan bahwa keterlibatan 

karyawan adalah konstruk yang menumbuhkan pengaruh positif pada individu di tempat kerja, yang 
pada gilirannya akan mempengaruhi kreativitas karyawan. Di sisi lain, kreativitas karyawan telah 

terbukti secara empiris memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Eschleman 

et al., (2014). 

Kota Palembang merupakan kota terbesar kedua di Pulau Sumatera dan memiliki berbagai 
potensi dan sumberdaya alam yang beraneka ragam. Banyak industri skala besar, mengengah dan kecil 

baik manufaktur, jasa dan bisnis beroperasi di Sumatera Selatan. Palembang sebagai kota terbesar di 

Sumatera Selatan saat ini telah semakin berkembang menjadi salah satu kota bisnis. Salah satu bisnis 
yang cukup berkembang pesat di Kota Palembang adalah bisnis perjalanan wisata. Bisnis di sektor 

pariwisata khususnya bisnis perjalanan wisata semakin beragam dengan hadirnya banyak pelaku usaha 

yang membuka usaha di sektor ini. Salah satu strategi yang diterapkan oleh pengelola bisnis perjalanan 

wisata untuk dapat meningkatkan jumlah penjualan paket dan produk wisata adalah mengoptimalkan 
peran serta karyawan. Karyawan dapat dilibatkan secara mendalam dalam setiap aktivitas kerja yang 

berhubungan dengan penjualan paket dan produk wisata dengan mendorong daya kreativitas kerja. 

Karyawan yang diberikan kebebasan dalam berkreasi diharapkan akan meningkatkan penjualan paket 
dan produk wisata dan secara tidak langsung akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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METODE  

Convenience sampling digunakan dalam penelitian ini untuk memberikan akses yang lebih cepat 

ke data dibandingkan dengan pengambilan sampel secara acak. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan biro perjalanan di Kota Palembang berjumlah 462 orang dengan sampel berjumlah 82 orang. 

Kreativitas karyawan diukur dengan 13 item yang diadopsi dari penelitian oleh (Zhou dan George, 

2001). Keterlibatan karyawan diukur dengan sembilan item skala kerja Utrecht (UWES-9) yang 

diadopsi dari studi (Schaufeli, Bakker dan Salanova, 2006). Kinerja karyawan diukur menggunakan 14 
item pertanyaan yang dikembangkan oleh (Koopmans et al., 2014). Metode dan teknik analisis statistik 

dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 23 untuk menguji hipotesis penelitian. Uji statistik 

deskriptif dilakukan untuk semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Analisis korelasi 
Pearson dilakukan untuk mengukur hubungan antara variabel penelitian. Selanjutnya, analisis regresi 

bertahap dilakukan untuk menguji tiga hipotesis yang melibatkan hubungan antara variabel penelitian 

yaitu keterlibatan karyawan, kreativitas karyawan dan kinerja karyawan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Data deskriptif responden dijelaskan sebagai gambaran untuk melihat profil dari data demografi 

responden penelitian. Pada penelitian ini yang menjadi responden adalah karyawan biro perjalanan 

wisata yang ada di Kota Palembang berjumlah 82 orang. Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat 
dijelaskan bahwa responden berjenis kelamin laki-laki berjumlah 38 orang atau sebesar 46.3% 

sedangkan responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 44 orang atau sebesar 53.7%. Responden 

berumur kurang dari 20-25 tahun berjumlah 37 orang atau sebesar 45.1%, responden berumur 26-31 
tahun berjumlah 27 orang atau sebesar 32.9%, responden berusia 32-37 tahun berjumlah 11 orang atau 

sebesar 13.4%, responden berusia 38-43 tahun berjumlah 6 orang atau sebesar 7.3% dan responden 

berumur  >43 tahun berjumlah 1 orang atau sebesar 1.2%. Responden berpendidikan SMA berjumlah 
35 orang atau sebesar 42.7%, responden berpendidikan D3 berjumlah 19 orang atau sebesar 23.2%, 

responden berpendidikan S1 berjumlah 26 orang atau sebesar 31.7% dan responden berpendidikan S2 

berjumlah 2 orang atau sebesar 2.4%. Responden dengan masa kerja <3 tahun berjumlah 46 orang atau 

sebesar 56.1%, masa kerja 3-7 tahun berjumlah 29 orang atau sebesar 35.4%, masa kerja 8-12 tahun 
berjumlah 5 orang atau sebesar 6.1%, masa kerja >12 tahun berjumlah 2 orang atau sebesar 2.4%. 

Uji validitas dilakukan dengan menentukan terlebih dahulu nilai korelasi product moment 

dengan jumlah sampel 82 responden dan diperoleh r tabel  sebesar 0.2172. Variabel penelitian 
dikatakan reliabel jika jawaban responden terhadap pertanyaan yang diajukan relatif konsisten 

sepanjang waktu.  
Tabel 1. Hasil uji validitas dan reliabilitas konstruk 

Variabel  Nilai r hitung Keterangan Nilai cronbach α Keterangan  

Keterlibatan Kerja  0.287 s.d. 0.673 Valid  0.636 Reliabel  

Kreativitas Karyawan 

Kinerja Karyawan 

0.419 s.d. 0.698 

0.377 s.d. 0.641 

Valid  

Valid 

0.831 

0.811 

Reliabel  

Reliabel 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan untuk seluruh item dari variabel penelitian 
menunjukkan r hitung > 0.2172. Uji validitas menunjukkan bahwa seluruh data yang diuji dinyatakan 

valid. Persyaratan variabel dapat dikatakan reliabel jika nilai r hitung lebih besar dari Cronbach α  0.60. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai nilai Cronbach α yang cukup besar 
yaitu di atas 0.60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur setiap variabel dari kuesioner 

adalah reliabel. 

Tabel 2. Hasil analisis jalur 

Variabel bebas Variabel terikat (β) t-value Sig. 

Keterlibatan Kerja  Kreativitas karyawan 0.743 5.052 0.000 

Keterlibatan Kerja 

Kreativitas Karyawan 

Kinerja Karyawan 

Kinerja Karyawan 

0.595 

0.646 

3.992 

7.949 

0.000 

0.000 
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Analisis jalur pertama bertujuan mengetahui keterkaitan antara variabel keterlibatan kerja 
dengan variabel kreativitas karyawan. Hasil pengujian dengan SPSS menjelaskan bahwa hubungan 

antara variabel keterlibatan kerja dengan kreativitas karyawan dinyatakan positif dan signifikan dengan 

nilai t hitung sebesar 5.052 dengan tingkat signifikansi 0.000 dan nilai β sebesar 0.743. Hasil 
perhitungan dengan menggunakan bantuan program SPSS dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 

yang diperoleh sebesar 0.242. Hal ini berarti 24.2% kreativitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

keterlibatan kerja, sedangkan sisanya yaitu 75.8% kreativitas karyawan dipengaruhi oleh variabel lain. 

Penelitian ini mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh (Ahmetoglu et al., 2015); Alfes et al., 
2013); Bagheri, Esmaili dan Abasi (2013); Hon (2012); Slåtten dan Mehmetoglu (2011); Eldor dan 

Harpaz (2016) yang menyatakan bahwa ada hubungan linier antara keterlibatan kerja dengan 

kreativitas karyawan. 
Analisis jalur kedua bertujuan mengetahui keterkaitan antara variabel keterlibatan kerja dengan 

variabel kinerja karyawan. Hasil pengujian dengan SPSS menjelaskan bahwa hubungan antara variabel 

keterlibatan kerja dengan kinerja karyawan dinyatakan positif dan signifikan dengan nilai t hitung 

sebesar 3.992 dengan tingkat signifikansi 0.000 dan nilai β sebesar 0.595. Hasil perhitungan dengan 
menggunakan bantuan program SPSS dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang diperoleh 

sebesar 0.166. Hal ini berarti 16.6% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel keterlibatan kerja, 

sedangkan sisanya yaitu 83.4% kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lain. Penelitian ini 
mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Carter et al., (2018); Bakker dan Bal (2010); 

Christian, Garza dan Slaughter (2011); Anitha (2014); Karatepe dan Ngeche (2012) yang menyatakan 

bahwa ada hubungan linier antara variabel keterlibatan kerja dengan kinerja karyawan. 
Analisis jalur ketiga bertujuan mengetahui keterkaitan antara variabel kreativitas karyawan 

dengan variabel kinerja karyawan. Hasil pengujian dengan SPSS menjelaskan bahwa hubungan antara 

variabel kreativitas karyawan dengan kinerja karyawan dinyatakan positif dan signifikan dengan nilai t 

hitung sebesar 7.949 dengan tingkat signifikansi 0.000 dan nilai β sebesar 0.646. Hasil perhitungan 
dengan menggunakan bantuan program SPSS dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang 

diperoleh sebesar 0.441. Hal ini berarti 44.1% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

kreativitas karyawan, sedangkan sisanya yaitu 55.9% kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lain. 
Penelitian ini mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Taboli dan Zaerizadeh (2016); 

Eschleman et al., (2014); Janssen dan Giebels (2013) yang menyatakan bahwa ada hubungan linier 

antara variabel kreativitas karyawan dengan kinerja karyawan. 

SIMPULAN  

Berdasarkan analisis data diketahaui bahwa hubungan antara variabel keterlibatan kerja dengan 

kinerja karyawan dinyatakan positif dan signifikan, yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima 

sehingga hipotesis pertama diterima. Hubungan antara variabel keterlibatan kerja dengan kinerja 
karyawan dinyatakan positif dan signifikan, yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 

hipotesis kedua diterima. Kemudian, hubungan antara variabel kreativitas karyawan dengan kinerja 

karyawan dinyatakan positif dan signifikan, yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
hipotesis ketiga diterima. Penelitian ini masih memiliki berbagai keterbatasan, dan diharapkan dapat 

dilakukan perbaikan untuk penelitian yang akan datang. Adapun keterbatasan adalah jumlah responden 

penelitian sangat terbatas dan belum dapat menggambarkan secara lengkap kondisi nyata dari 

keseluruhan karyawan Biro Perjalanan Wisata yang ada di Sumatera Selatan, sehingga penelitian ini 
masih relative terbatas dalam melakukan generalisasi hasil penelitian. Pada penelitian ini hanya 

menggunakan variabel keterlibatan karyawan dan kreativitas kerja untuk mengukur kinerja karyawan. 

Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian lanjutan untuk mengetahui variabel lain yang dapat 
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
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