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ABSTRAK

Employee Creativity Sebagai Variabel Mediasi pada Pengaruh antara Mindfulness,
Perceived Organizational Support, Employee Engagement terhadap Employee Performance
di Outlet PT. Pegadaian Wilayah 111 Area Sumatera Bagian Selatan

Oleh :
Amalia

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan secara empiris dan menganalisis
pengaruh penerapan manajemen sumberdaya manusia yang terdiri dari variabel
Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement terhadap
Employee Performance melalui Employee Creativity pada PT. Pegadaian Wilayah
1l Area Sumatera bagian Selatan. Penelitian ini juga menganalisis pengaruh
Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement secara
langsung terhadap Employee Performance maupun secara tidak langsung melalui
variabel Employee Creativity, serta pengaruh Employee Creativity terhadap
Employee Performance. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Pegadaian
Wilayah 111 Area Sumatera bagian Selatan yang berjumlah 226 orang. Dengan
menggunakan model Issac dan Michael untuk menghitung besarnya sampel
minimum dan teknik pengambilan sampel secara proportional random sampling,
didapat jumlah sampel sebanyak 226 yang menjadi responden dalam penelitian ini.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation
Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan
masing-masing terhadap Employee Performance, serta Employee Creativity
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. Hasil penelitian
juga menunjukkan bahwa Mindfulness, Perceived Organizational Support dan
Employee Engagement memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Employee
Performance melalui Employee Creativity, sedangkan variabel Mindfulness tidak
memiliki pengaruh langsung terhadap Employee Performance. Bagi peneliti
selanjutnya, diharapkan dapat memperluas unit analisis penelitian pada sektor
lembaga keuangan lainnya seperti Asuransi, Lembaga Keuangan Bank dan Koperasi.

Kata Kunci: Employee Creativity, Employee Engagement, Employee Performance
Mindfulness, Perceived Organizational Support



ABSTRACT

Employee Creativity as a Mediating Variable on the Influence between Mindfulness,
Perceived Organizational Support, Employee Engagement on Employee Performance
at PT Pegadaian Region 111 Outlet, Southern Sumatra Area

Oleh :
Amalia

This study aims to empirically prove and analyse the effect of the application of
human resource management which consists of variables Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement on Employee Performance through
Employee Creativity at PT Pegadaian Region I1l Area Southern Sumatra. This study
also analyse the effect of Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee
Engagement directly on Employee Performance or indirectly through the Employee
Creativity variable, as well as the effect of Employee Creativity on Employee
Performance. The population in this study were 226 employees of PT Pegadaian
Region Il South Sumatra Area. By using the Issac and Michael model to calculate
the minimum sample size and proportional random sampling technique, a sample
size of 226 was obtained which became respondents in this study. The data analysis
technique used in this research is Structural Equation Modeling (SEM). The results
showed that Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement
have a positive and significant effect on Employee Performance respectively, and
Employee Creativity has a positive and significant effect on Employee Performance.
The results also show that Mindfulness, Perceived Organizational Support and
Employee Engagement have an indirect effect on Employee Performance through
Employee Creativity, while the Mindfulness variable has no direct effect on
Employee Performance. For future researchers, it is expected to expand the research
unit of analysis in other financial institution sectors such as Insurance, Bank
Financial Institutions and Cooperatives.

Keywords: Employee Creativity, Employee Engagement, Employee Performance
Mindfulness, Perceived Organizational Support
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Keresahan setelah COVID-19 telah menyebabkan perubahan besar dalam
kehidupan kerja di berbagai perusahaan (A, Demigruc-Kunt, Moshirian dan
Saunders, 2021; Rabbani, Kayani, Bawazir dan Hawaldar, 2022), berbagai dampak
yang mengancam perusahaan mulai dari tidak tercapainya target, adanya perubahan
manajemen dan strategi sampai penurunan Kinerja organisasi yang menyebabkan
kerugian bisnis (Vo, Mazur, & Thai, 2022), sementara pekerja mengalami berbagai
perubahan, seperti ketidak nyamanan dalam bekerja, berkurangnya kesejahteraan,
perubahan tugas kerja atau pengurangan pegawai (Zhang., Xie dan Morrison,
2021). Dalam situasi ketidakpastian bisnis seperti ini (Antai & Eze, 2023), setiap
perusahaan berusaha mengoptimalkan posisinya untuk memperoleh keunggulan
kompetitif agar dapat bertahan dan sukses di pasar. mengembangkan bisnis yang
berkelanjutan dan meningkatkan kinerja perusahaan menjadi keharusan (Anning-
Dorson, 2018; Ed-Dafali, Al-Azad, Mohiuddin, & Reza, 2023). Perusahaan
mencari cara dalam mengembangkan strategi baru dan efektif untuk meningkatkan
kinerja yang menurun akibat dampak pandemi (Narayanamurthy dan Tortorella,
2021; Vo et al., 2022).

Organisasi bisnis menghadapi tantangan yang lebih sulit setelah pandemi
akibat melemahnya aktivitas ekonomi global dibandingkan saat pandemi
(Malahayati, Masui, & Anggraeni, 2021; Ozili & Arun, 2020). Kondisi pasca Covid

terus menarik minat para peneliti (Saeed, Chipamaunga, & Pansuwong, 2023),



terutama untuk mendorong keberhasilan organisasi, sumber tenaga khususnya
organisasi yang menghadapi tantangan persaingan yang ketat, persaingan pasar
global, perkembangan teknologi dan pemanfaatan layanan pelanggan. Selain itu
pentingnya peran serta Pemerintah untuk mengambil keputusan krusial menopang
keberlangsungan aktivitas ekonomi tetap berjalan dengan baik dan tangguh
ditengah krisis global (Onjewu et al., 2022). Para pemimpin semakin menyadari
bahwa masalah kepegawaian merupakan indikator kunci keberhasilan atau
kegagalan suatu bisnis, dengan menyadari bahwa mengelola sisi manusia dari
sebuah perubahan adalah kunci untuk memaksimalkan nilai transaksi dan
peningkatan laba perusahaan dengan meningkatkan produktivitas menjadi isu
sentral dalam organisasi saat ini.

Produktivitas melalui prestasi kerja adalah bidang yang dipelajari secara luas
dalam literatur pengembangan perilaku organisasi dan sumber daya manusia
(Bommer et al., 1995; Lawler dan Worley, 2006; Schiemann, 2009 2023). Banyak
hal yang dilakukan manajemen sumber daya manusia di perusahaan untuk
meningkatkan kinerja organisasi, salah satunya fokus organisasi terhadap kinerja
pekerjaan semakin meningkat menyesuaikan dengan kebutuhan kondisi pada
lingkungan bisnis yang juga semakin tidak menentu, rumit dan sangat kompetitif
(K & Ranjit, 2022a). Efisiensi kerja mengevaluasi hasil perilaku seseorang dan
bagaimana pengaruhnya terhadap efisiensi organisasi. Hal ini juga menunjukkan
seberapa banyak pekerjaan yang telah dilakukan (Jnaneswar dan Ranjit, 2020).
Studi terdahulu tentang kinerja mengalami peningkatan dalam tiga dekade terakhir

(Chummar et al., 2019). Kinerja pekerjaan merupakan faktor penting yang



mempengaruhi efisiensi dan efektivitas suatu organisasi (Wang dan Chen, 2020),
terwujud dalam Employee Performance mengacu pada pencapaian profesional
individu setelah melakukan upaya yang diperlukan dalam pekerjaan, bersama
dengan pekerjaan yang bermakna, catatan komitmen dan rekan kerja yang
emosional (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 1999; Karakas, 2010).

Pengaruh positif Employee Performance terhadap keberhasilan organisasi
mendorong para peneliti untuk mengidentifikasi dan mempelajari penyebab
Employee Performance yang berguna bagi para praktisi dilingkup organisasi
(Kataria et al., 2019). Employee Performance elemen kunci yang merupakan
intervensi kategori sumber daya manusia yang paling banyak dicari (Bateman dan
Snell, 2007; Fay dan Luhrmann, 2004; Hellriegel et al., 2004). Untuk
memaksimalkan sumber daya manusia dan meningkatkan keberhasilan organisasi,
sistem manajemen Employee Performance yang efektif sangat penting bagi
organisasi bisnis. Sasaran kinerja perlu diselaraskan dengan kebijakan organisasi
sehingga seluruh proses tidak lagi berbasis peristiwa tetapi lebih strategis dan
berpusat pada manusia (Jena dan Pradhan, 2014; London, 2003; Mone dan London,
2009). Terdapat banyak bukti empiris yang menunjukkan bahwa sumber daya yang
bersumber dari dalam karyawan dan juga bersumber dari organisasi ini memiliki
pengaruh yang bervariasi terhadap peningkatan Employee Performance (Bonner et
al., 2001; Camerer & Hogarth, 1999; Gupta & Shaw, 2014).

Hal ini mungkin disebabkan oleh perubahan sifat pekerjaan dan munculnya
pekerja berpengetahuan untuk kreatif di era pasca globalisasi dan pasca pandemi,

yang lebih menantang pemahaman konvensional mengenai kinerja individu.



Jika insentif kesejahteraan tidak selaras dengan upaya dan Employee Performance,
apa saja faktor perilaku lain yang relevan yang mempengaruhi peningkatan
Employee Performance. Pada saat yang sama, seiring dengan perubahan kebutuhan
organisasi, kemampuan beradaptasi menjadi ukuran penting untuk meningkatkan
kinerja. Namun masih terdapat kesulitan bagi perusahaan untuk mengidentifikasi
komponen-komponen penting yang mempengaruhi Employee Performance (Ali et
al., 2019). Salah satu alasannya mungkin karena kinerja merupakan konsep yang
multi dimensi dan sulit untuk didefinisikan serta diukur. Selaras dengan hal ini
banyak faktor- faktor penentu kinerja individu karyawan, faktor ini dapat
bersumber dari dalam diri sendiri dan juga dari organisasi tempat karyawan bekerja
ataupun lingkungan sekitar.

Organisasi yang efektif atau berhasil pasti ditunjang oleh kualitas sumber
daya manusia, organisasi ini menunjukan individu-individu yang ada didalamnya
memilik kinerja yang baik. Namun sebaliknya tidak sedikit organisasi yang
terancam dikarenakan faktor kinerja dari sumber daya manusia. Adanya hubungan
saling terkait antara keberhasilan organisasi dengan perilaku individu atau sumber
daya manusia yang ada didalamnya. Banyak penelitian yang membagi konsep
kinerja menjadi beberapa tingkatan yaitu Kinerja organisasi yang merupakan
pencapaian hasil pada level atau unit analisis organisasi. Kinerja pada level
organisasi ini terkait dengan tujuan organisasi, rancangan organisasi dan
manajemen organisasi. Sedangkan pada level Kkinerja sebagai proses yang
merupakan bagian dari sebuah proses tahapan dalam menghasilkan produk atau jasa

yang terkait dengan tujuan proses, rancangan proses dan manajemen proses.



Terakhir pada level kinerja individu pada level ini dipengaruhi oleh tujuan
pekerjaan, rancangan pekerjaan dan manajemen pekerjaan serta karakteristik sikap
dan perilaku individu (Rummler dan Brache, 2001).

Fenomena permasalahan terpenting di perusahaan pada era Covid
berdasarkan hasil observasi tahun 2020-2022 adalah Employee Performance
(Febriani, Gamayuni, & Syaipudin, 2023), hal ini salah satu yang membuat peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian terkait Employee Performance. Bila melihat
dari persepktif kinerja adalah suatu hasil, dan hasil yang dihasilkan oleh pegawai
yang baik merupakan faktor yang sangat penting dalam upaya suatu organisasi
untuk meningkatkan produktivitas. Efisiensi menunjukkan bagaimana suatu
perusahaan mencapai produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Manager
percaya bahwa efisiensi adalah harapan organisasi (Motowidlo, 2003). Kinerja
merupakan serangkaian perilaku yang ditunjukkan seseorang selama bekerja, dan
kinerja pegawai tidak terjadi dalam ruang hampa. Perusahaan harus mengambil
perspektif yang sistemik dan memperhatikan tidak hanya karyawannya, tetapi juga
lingkungan di mana perusahaan mengharapkan karyawannya bekerja secara aktif.
Perilaku dalam segala bidang kehidupan tidak hanya merupakan fungsi dari pekerja
saja, namun juga merupakan fungsi dari lingkungan, yaitu interaksi antara pekerja
dan lingkungannya.

Perilaku di lingkungan kerja merupakan fungsi interaksi antara karyawan
dan lingkungan kerja pada seluruh elemen sistem organisasi dan perilaku inilah
yang mendorong prestasi kerja. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dilakukan seseorang untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu



menurut standar atau kriteria yang telah ditentukan. Kinerja mencerminkan
keberhasilan pegawai dalam memenuhi tugas dan tanggung jawabnya. Semakin
tinggi kinerja pegawai maka semakin tinggi pula produktivitas seluruh organisasi.
Seorang karyawan berhasil ketika pekerjaan dan keterampilannya sesuai. Ketika
tujuan tersebut tercapai, karyawan merasa bertanggung jawab dalam pekerjaannya
dan siap memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi dengan
menyelesaikan tugas. Oleh karena itu organisasi harus memperhatikan pengelolaan
sumber daya manusia karyawannya agar tercipta Kinerja yang tinggi, sehingga
kegiatan organisasi menjadi lebih efektif secara keseluruhan.

Pengembangan organisasi sejalan dengan perilaku karyawan dalam konteks
ini, keberlanjutannya membutuhkan penelitian yang sejalan mengenai hubungan-
hubungan yang berkaitan dengan perilaku karyawan di dalam organisasi. Pada
domain perilaku karyawan penelitian terdahulu telah dilakukan pada Mindfulness
(Fitzhugh et al. 2023, He et al. 2023; Young et al. 2023), Perceived Organizational
Support (Emmanuela et al. 2023; Ratnasari et al. 2023), Employee Engagement
(Susanto et al. 2023; Abdullahi et al. 2022; Boccoli et al. 2023), dan Employee
Creativity (Zada et al. 2023). Meskipun prediktor-prediktor ini secara konsisten
mendukung Employee Performance, adanya kelangkaan model terbaru dalam hal
ini. Berbagai upaya telah dilakukan untuk mengakses literatur yang menjelaskan
hubungan sebab-akibat antara kelima variabel individu ini dalam database
akademik, dengan hasil yang diarahkan melalui mediasi Employee Creativity yang

menghubungkan dari ketiga sumber utama yaitu Mindfulness, Perceived



Organizational Support, Employee Engagement sebagai variabel independent
akan dijabarkan didalam penelitian ini.

Konsep tentang Creativity menjadi fenomenal kembali dan bisa menjawab
tantangan di era saat ini (Breier et al., 2021). Organisasi harus meningkatkan
kreativitas karyawan untuk bertahan dan mendapatkan keunggulan kompetitif
(T. M Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Woodman, Sawyer, &
Griffin, 1993). Kreativitas tingkat individu ditransformasikan menjadi sumber daya
organisasi (de Vasconcellos, Garrido, & Parente, 2019). Dimana kreativitas
karyawan dapat secara fundamental berkontribusi pada perusahaan (Madjar,
Oldham, & Pratt, 2002). Proses kreativitas individu menjadi atribut nilai tambah
perusahaan untuk mengembangkan kemampuan organisasi (T. M Amabile et al.,
1996; Gong, Zhou, & Chang, 2013; Kor, Mahoney, & Michael, 2007). Organisasi
yang memiliki karyawan yang kreatif meningkatkan daya tanggap terhadap
lingkungan perubahan di era pandemi dengan kondisi sulit adanya keterbukaan
teknologi informasi saat ini karyawan yang memiliki ide-ide kreatif diharapkan
mampu untuk menerapkan ide-ide tersebut dalam pekerjaannya, mengembangkan
dan menyebarkan ide-ide tersebut ke karyawan lain di dalam organisasi. Menurut
Klijn and Tomic (2010) mendefinisikan kreativitas sebagai produksi ide atau solusi
baru dan bermanfaat oleh satu atau lebih individu dalam suatu lingkungan kerja
sedangkan peneliti lainnya mendefinisikan sebagai produksi ide-ide baru dan
berguna baik produk, jasa, proses, dan prosedur yang dilakukan oleh karyawan
dalam perusahaan (Shin, Kim, Lee, & Bian, 2012). Bukti empiris menunjukkan

bahwa kreativitas karyawan memberikan kontribusi yang signifikan terciptanya



suatu inovasi dalam organisasi (T. M Amabile et al., 1996; G. R. C. Oldham, A,
1996; Shalley, Zhou, & Oldham, 2004).

Kreativitas didalamnya menghasilkan produksi ide-ide baru dan berguna
mengenai produk, layanan, tatanan kerja, proses dan prosedur (Teresa M. Amabile
& Pratt, 2016; Dampérat, Jeannot, Jongmans, & Jolibert, 2016; G. R. C. Oldham,
A, 1996; Reiter-Palmon, Kennel, & Kaufman, 2018; Shalley et al., 2004). Definisi
ini dapat mencakup solusi kreatif untuk masalah bisnis, strategi bisnis yang kreatif
atau perubahan kreatif pada proses pekerjaan (Ferreira, Coelho, & Moutinho,
2018). Individu yang kreatif mempunyai ciri karakteristik individu meliputi memori
yang baik, memiliki kemampuan tinggi dalam beradaptasi, karakteristik kesadaran
dan kepekaan terhadap masalah. (Dampérat et al., 2016). Penelitian sebelumnya
tentang kreativitas karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor penting (Teresa M.
Amabile & Pratt, 2016; Hon & Lui, 2016; Ibrahim, Isa, & Shahbudin, 2016; Jain &
Jain, 2017). Faktor personal meliputi faktor motivasi intrinsik, gaya kognitif,
kepribadian, pengetahuan, gaya kognitif yang bersumber dari dalam diri pribadi
karyawan dan mempengaruhi kreativitas karyawan secara langsung (A. N. Khan,
Khan, Bodla, & Gul, 2020; Lee, Mazzei, & Kim, 2018; Reiter-Palmon et al., 2018).
Selain itu adanya faktor kontekstual terdiri dari dimensi yang berada di luar diri
karyawan seperti kompleksitas pekerjaan, dukungan rekan kerja, dukungan atasan
dan penghargaan bagi kreativitas karyawan yang memiliki potensi (W. Duan, X.
Tang, Y. Li, X. Cheng, & H. Zhang, 2020; Lee et al., 2018; Shalley et al., 2004).

Adanya temuan model mengenai kreativitas di tempat kerja membahas efek

dari lingkungan kerja atau konteks organisasi yang menggambarkan faktor



kontekstual yang berpotensi meningkatkan kreativitas atau akan membatasi
kreativitas karyawan. (Teresa M. Amabile, 2013; Kwan, Zhang, Liu, & Lee, 2018;
G. R. Oldham & Cummings, 1996). Berdasarkan proses berpikir yang bersumber
didalam diri individu karyawan menurut J.P. Guilford dibagi dua tipe divergen dan
konvergen, perbedaan mendasar keduaya adalah idea generation (divergen)
karyawan dengan tipe berpikir divergen mampu menghasilkan ide-ide baru dalam
kreativitas dan sedangkan karyawan dengan tipe berpikir idea analysis (konvergen)
mampu menganalisis ide dikaitkan dengan kemampuan menyelesaikan masalah
problem-solving sebagai unsur penyusun kreativitas (Glaveanu, V.P, 2019),
pemikiran divergen cenderung melibatkan penalaran dan eksplorasi bisa abstrak,
pemikiran konvergen berpikir menciptakan sinapsis titik temu baru yang
menghubungkan ingatan lama dengan pengalaman baru, menguraikannya dan
membagikannya dengan rekan kerja (Abraham & Bubic, 2015; Beuk & Basadur,
2016). Kreativitas bersumber dari intelektual individu pada tingkatan individu
didukung kemampuan mental-kognisi, memori, pemikiran divergen, pemikiran
konvergen, dan evaluasi serta terjadi ada interaksi sosial didalamnya (Cropley,
2006; Runco, 2001; Shin et al., 2012; Ulrich, 2018).

Pada beberapa penelitian empiris lainnya menyelidiki faktor positif yang
mempengaruhi kreativitas dalam organisasi antara lain pemikiran yang divergen,
gaya kognitif, kecerdasan emosional, iklim, konteks organisasi, dukungan sosial,
visi bersama keterbukaan terhadap pengalaman dan motivasi intrinsik sebagai
bagian dari mekanisme yang menghasilkan kreativitas (Darvishmotevali, Altinay,

& Koseoglu, 2020). Sedangkan Penelitian oleh Eisenberger et al. (2002) yang



menyatakan dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan sebagai keyakinan
menyeluruh karyawan mengenai tingkat kepedulian organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan dan menghargai kontribusi karyawan, dengan adanya rasa
peduli organisasi terhadap kesejahteraan karyawan maka akan berpengaruh dengan
munculnya ide-ide baru dalam bekerja (Woodman et al., 1993). Dukungan yang
dirasakan memiliki pengaruh terhadap kreativitas karyawan, semakin tinggi
dukungan organisasi yang dirasakan karyawan tersebut akan semakin
meningkatkan kreativitas karyawan (Chaubey & Sahoo, 2018). Sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan, oleh Ibrahim et al. (2016) menyatakan
bahwa terdapat adanya hubungan positif dan signifikan antara dukungan organisasi
yang dirasakan terhadap kreativitas karyawan.

Menurut pendapat Indriartiningtas et al., (2019) yang mengemukakan bahwa
kreativitas pada perusahaan yang dilakukan oleh Forester Consulting dengan hasil
yaitu para eksekutif mencapai 82% setuju, bahwa perusahaan mendapatkan benefit
dan manfaat dari kreativitas berupa peningkatan pendapatan perusahaan dan pangsa
pasar yang lebih besar, 58% responden lainnya menjadikan kreativitas sebagai
tujuan perusahaan dengan melibatkan pelanggan untuk mencapainya dan
mendorong kreativitas dalam perusahaan hasilnya 48% responden menyatakan
bahwa perusahaan menyediakan dana khusus untuk mendanai ide-ide baru yang
keluar dari proses brainstorming karyawan. Fakta lain yang menyatakan bahwa
pentingnya kreativitas berdasarkan survey yang dilakukan International business
machines corporation (IBM) terhadap lebih dari 1500 chief executive officer (CEO)

menunjukkan bahwa adanya kesuksesan bisnis di masa depan dalam disiplin ilmu
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manajemen, integritas dan bahkan keberhasilan visi, dari data ini menunjukkan
kreativitas sangat penting untuk memperbaiki keberlanjutan perusahaan.

Menurut Eisenberger et al. (1986) Perceived Organizational Support (POS)
yakni sebagai keyakinan karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan dirinya. Menurut Rhoades
& Eisenberger (2002) (dalam Liu et al, 2014) Perceived Organizational Support ini
sebagai persepsi karyawan tentang apa yang sampai saat ini telah karyawan tersebut
terima dari organisasi atau bisa didefinisikan sebagai gambaran bagaimana kualitas
karyawan dengan organisasinya. Konsep Perceived Organizational Support
dikembangkan oleh Eisenberger tahun 1986, didasarkan oleh pandangan social
exchange theory dan reciprocity norm dijelaskan melalui perspektif hubungan
karyawan dan organisasi. Menurutnya hubungan karyawan dengan organisasi
memiliki hubungan timbal balik (social exchange relationship) dimana organisasi
akan menawarkan kondisi kerja dan imbal balik, dengan harapan karyawan akan
membalas dengan menunjukan adanya loyalitas dan usaha kerja yang lebih baik.
Ketika karyawan merasa telah didukung oleh perusahan maka akan muncul
reciprocity norm, yang dimaksud adalah karyawan akan merasa wajib membalas
perilaku baik yang diterimanya (Gouldner, 1960).

Perceived Organizational Support (POS) sendiri dipengaruhi oleh berbagai
aspek, yaitu aspek penghargaan pada kontribusi karyawan dan perhatian atau peduli
terhadap kesejahteraan karyawan (Rhoades & Eisenberger dalam Mujiasih 2015),

terkait dengan prinsip bahwa organisasi peduli dengan karyawannya dan
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menghargai kerja bersama menghasilkan beberapa hasil yang menguntungkan
(Khodakarami & Dirani, 2020; Malik & Malik, 2021; Meira & Hancer, 2021; To
& Yu, 2023) (Eisenberger et al., 1986; Rhoades dan Eisenberger, 2002).
Eisenberger et al. 1986), POS dipandang sebagai konstruksi untuk menjelaskan
bagaimana karyawan melihat hubungan mereka dengan organisasi. Dalam banyak
studi tentang Perceived Organizational Support berpendapat bahwa karyawan
cenderung membalas dengan upaya positif untuk memenuhi kinerja yang lebih baik
ketika merasa dihargai oleh organisasi (Aydin dan Tuzun, 2019; Chang dan Busser,
2020; Gupta, 2019; Li et al., 2019; Wen et al., 2019). Saks (2006) berpendapat
bahwa karyawan dengan Perceived Organizational Support yang lebih tinggi
cenderung lebih terlibat dalam tugas sehari-hari. Wang (2009) menerapkan survei
di supermarket dan menemukan bahwa karyawan merespons lingkungan kerja yang
mendukung dengan keterikatan yang kuat pada organisasi. Dengan demikian,
manajer harus meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan dari para
karyawan (Cheng dan Yang, 2018; Wen et al., 2019), memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih baik (Chiang dan Hsieh, 2012; Kang et al., 2020).

Hubungan antar perilaku karyawan dan konteks organisasi terutama terkait
dengan rantai sebab-akibat (Dai et al., 2018; Kurtessis et al., 2017). Huertas-
Valdiva et al. (2019) berpendapat bahwa perlu memperlajari cara memotivasi
karyawan untuk menampilkan sikap dan perilaku positif. Organisasi melalui para
manajer harus meningkatkan kreativitas tenaga kerjanya untuk membuat karyawan
lebih kreatif pada pekerjaannya, mengkonseptualisasikan kreativitas karyawan

sebagai katalisator terhadap capaian kinerja individu dan organisasinya. Jadi, jika
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harapan sosio-emosional karyawan terpenuhi, melalui dukungan organisasi yang
dirasakan berfokus pada insentif yang memberikan otonomi karyawan,
menciptakan kreativitas karyawan berdampak pada tujuan organisasi yang tercapai.

Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap berbagai hasil
organisasi (Kanten dan Ulker, 2012; Rutherford dan Holt, 2007; Zampetakis et al.,
2009). Perceived Organizational Support atau Dukungan yang dirasakan oleh
organisasi memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan Kkinerja organisasi
(Eisenberger dan Stinglhamber, 2011). Perceived Organizational Support
berkembang dan keharusan untuk membayar kembali kepada organisasi dalam
bentuk kinerja organisasi yang tinggi karena memupuk individu kinerja, kolaborasi
dengan orang lain dan mengidentifikasi cara-cara baru dalam melakukan pekerjaan
(Kurtessis et al., 2017; Rhoades dan Eisenberger (2002). Kehadiran dukungan
organisasi memastikan bahwa karyawan merasa bahwa organisasi merawat mereka.
Ketika karyawan mempersepsikan bahwa organisasi itu menghargai kontribusi
mereka dan memberi mereka bantuan yang dibutuhkan, mereka membalasnya pada
peningkatan kinerja. Dengan demikian, organisasi mampu menciptakan Perceived
Organizational Support akan memiliki kinerja yang lebih tinggi. Perceived
Organizational Support menjadi isu dalam suatu organisasi yang diterima sebagai
metode yang dirasakan berkaitan dengan menghargai karyawan oleh perusahaan
dan manajer, mempertimbangkan kebahagiaan dan kesejahteraan karyawan
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Perceived Organizational
Support yang dirasakan dengan keyakinan yang dicapai sebagai hasil dari sukarela

atau ikhlas dalam bekerja. Perceived Organizational Support akan muncul ketika
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ekspektasi imbalan dan kinerja saling menguntungkan antara Pimpinan dan
karyawan (Eisenberger, Aselage, Sucharski, & Jones, 2004). Ketika dukungan yang
dirasakan dan kebutuhan pengakuan terpenuhi karyawan akan memiliki ikatan
emosional dengan perusahaan. Berdampak karyawan akan meningkatkan upaya
untuk mencapai tujuan organisasi dengan menghadirkan lebih banyak partisipasi
dan kesuksesan kinerja.

Hubungan positif Perceived Organizational Support telah dibuktikan oleh
penelitian sebelumnya (Cullen et al., 2014; DeConinck et al., 2018; Du et al., 2018;
Paille e dan Raineri, 2015) (Sabir et al., 2021) (Imran & Aldaas, 2020) (Nazir &
Islam, 2017) (Karatepe & Aga, 2016) (M. Li et al., 2022). Namun masih ada
penelitian lainnya yang menyatakan Perceived Organizational Support tidak
mempengaruhi Employee Performance yaitu pada penelitian (Putra & Kartikasari,
2024).(Sameer, 2022) (Chiang & Hsieh, 2012) (Wann-Yih, 2011). Dasar penelitian
ini dengan melihat Research gap hubungan kausalitas adanya sebab dan akibat
antara Perceived Organizational Organizational Support akan muncul ketika
terhadap Employee Performance, melihat cela penelitian terdahulu hasilnya
menyatakan adanya pengaruh yang positif antara dukungan organisasi yang
dirasakan terhadap Employee Performance (Imran & Aldaas, 2020; Jeong & Kim, 2022;
Karatepe & Aga, 2016; M. Li etal., 2022; Nazir & Islam, 2017; Sabir etal., 2021) sedangkan
hasil penelitian lainnya menyatakan tidak ada pengaruh antara dukungan organisasi
yang dirasakan dengan kinerja. Menurut (Chiang & Hsieh, 2012). Pendapat dari

beberapa penelitian diatas dapat ditelaah berikut rangkuman kesenjangan penelitian
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(research gap) seperti tertera pada Tabel 1.1. di bawah ini:

Tabel 1.1. Research Gap dari Penelitian Sebelumnya

Independen Deloe/ncl Hasil Penelitian Terkait
Peneliti / eksogen / Ene(;]o o Metode Research model. Rsséarfﬁ %'alan erkai
antecedent n g P
(Putra & | Perceived Job Structura . Perceived
Kartikas | Organizatio | Perfor | Organizational Support
ari, nal Support | mance equation S A tidak berpengaruh
2024) modeling | / I b - signifikan terhadap Job
(SEM) T 77 | Performance
T | (Not supported)
(M. Li Perceived Employ | menggabu Artikel ini
et al, | Organizat | ee ngkan mengkonseptualisasikan
2022) ional Perfor | konsep konsep POS Penelitian ini
Support mance ga” POS menemukan  hubungan
an [v— e
Employee | L p05|.t|f __an@ara_l POS,
Performan | [eese motivasi intrinsik dan EP
ce (data |[_™~ L A saran untuk penelitian
sekunder) == J\"™/ | selanjutnya:
dikumpul || "™ 1) Artikel ini memberikan
kan dari | landasan teori dan ke
penelitian va depan dapat diuji secara
%)/ang empiris.  2) Penelitian
erbeda, ! .
memberik sebelumnya dilakukan di
an analisis negara-negara maju,
berbasis sedikit dari negara-negara
literatur. Asia, mendukung
rasionalitas, disarankan
agar penelitian dilakukan
di negara-negara
berkembang lainnya.
(Sabir Perceived Employ | Structura Perceived Organizational
et al, Organizat | ee | Support berpengaruh
2021) ional Perfor equation signifikan terhadap
Support mance modeling Employee Performance
(SEM) (supported)
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(Junca Perceived Perfor | menggun e Perceived Organizational
Silva & | Organizat mance | akan E Support berpengaruh
Lopes, ional SPSS e signifikan terhadap
2021) Support v. 27.0 Lo ARG, Employee Performance
brplORAN ) (supported)
(Imran Perceived Org Struct Perceived Organizational
& Organizat aniz ural Support berpengaruh
Aldaas, ional atio equati [ P— signifikan terhadap Org.
2020) Support nal on Performance
perf model (supported)
orm ing
ance (SEM @ @
)
(Dewi, Perceived Emp Struct Perceived Organizational
Indriati, Organizat loye ural Support tidak berpengaruh
& ional e equati signifikan terhadap
Drahen, Support Perf on Employee  Performance
2020) orm model (Not supported)
ance ing
(SEM
)-PLS
(Nazir Perceived Emp Structu Perceived Organizational
& Organizat loye ral Support berpengaruh
Islam, ional e equatio signifikan terhadap
2017) Support Perf n Employee Performance
orm modeli (supported)
ance ng
(SEM)
(Karate | Perceived Job Structu Perceived organizational
pe & | Organizatio | Perfor ral support berpengaruh
Aga, nal Support | mance equatio § signifikan terhadap Job
2016) n By Performance (supported)
modelin Y
g B
(SEM)
ared
[ Gt
Perceive task Structu Perceived
(Samee d perf ral Organizational Support
r, 2022) Organiza orm equatio tidak berpengaruh
tional ance n ] signifikan terhadap
Support duri modeli m"| Employee Performance
(POS) ng ng : (Not supported)
blen (SEM) A
ded [ ] N,
wor
king - -
(TP
BW)




(Chian Perceive Job Structura Perceived
g & d Perform | Organizational
Hsieh, Organiz ance equation ! l Support tidak
2012) ational JP) modeling @\ -_’ 7, | berpengaruh
Support (SEM) . v | G, sigrr:igikan X
(POS) [ terhadap Jo
Performance
(Not supported)
2011 Perceive Job Structural Perceived
(Wann- d Perform equation | (A Organizational
Yih, Organiz ance modeling [ l )| | Support tidak
2011) ational JP) (SEM) [ 1o ] . B berpengaruh
Support g "_] signifikan
(POS) .. { — | _u terhadap Job
e Performance
(Not supported)

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2024

Namun demikian, studi literature yang dilakukan menunjukan bahwa
beberapa hasil temuan penelitian terdahulu ditemukan inkonsistensi, hasil
penelitian mengenai hubungan langsung antara variabel eksogen Perceived
Organizational Support dengan variabel endogen Employee Performance sehingga
mengindikasikan ada faktor tertentu yang dapat memediasi hubungan keduanya
oleh karena itu, research gap ini menarik untuk dikaji lebih mendalam untuk
menemukan faktor yang bisa memediasi hubungan antara variabel tersebut sebagai
langkah sebelum diuji secara empiris pada penelitian ini. Berdasarkan uraian diatas
jelas bahwa Employee Performance dapat ditentukan oleh Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement dan Employee Creativity, namun
model yang disajikan masih parsial, belum menunjukan sebuah model lengkap

yang komperhensip dan relevan dengan fenomena empiris yang dibutuhkan untuk
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diteliti lebih lanjut. Namun, penelitian yang menganalisis hubungan antara
Employee Performance dan Employee Creativity masih kurang (Ismail et al., 2019).
Ketika Employee Creativity telah diteliti sebagai variabel mediasi, belum
ditemukan mediasi ini dapat menjembatani hubungan langsung antara variabel
eksogen Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement
terhadap variabel endogennya Employee Performance. Berdasarkan kesenjangan
ini, pada disertasi ini ingin menguji sebuah model mediasi yang baru dengan
konteks yang berbeda.

Berdasarkan latar belakang dan fenomena di atas maka munculnya research
gap yang dapat di isi dengan memunculkan konsep interaksi Employee Creativity
yang diharapkan dapat mempengaruhi Employee Performance. Adapun letak

research gap digambarkan seperti gambar 1.1.

R
E
S
E
A
Perceived ] R >[ Employee ]
Organizational C Performance
Support J H
G
A
P

AV

Employee Creativity

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2024

Gambar 1.1. Kesenjangan Penelitian (research gap) Penelitian
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Karena itu pada penelitian ini memunculkan sebuah variabel mediasi yang
mengkaitkan hubungan antara dalam organisasi yang dimaknai sebagai sebuah
konsep creativity. Konsep tersebut diimplementasikan sebagai sebuah variabel
Employee Creativity dalam mengekplorasi antar konsep yang dibangun dari teori
yang digunakan untuk menjawab permasalahan dalam penelitian ini.

Sementara karyawan yang merasa didukung organisasi akan lebih puas
dengan pekerjaannya dimana organisasi memenuhi kebutuhan sosio-emosional
dasar, meningkatkan harapan penghargaan kinerja dan menunjukan ketersediaan
bantuan ketika dibutuhkan karyawannya (Rhoades & Eisenberger, 2002). Isen dan
Baron (1991) menyatakan bahwa ketika individu memiliki perasaan yang baik
dalam suatu organisasi kecenderungannya akan menampilkan perilaku kreatif.
Kreativitas karyawan adalah dasar untuk Kkreativitas organisasi, kompetensi
organisasi dan akhirnya keunggulan kompetitif organisasi (Woodman et al., 1993).
Kepemimpinan dianggap salah satu yang signifikan faktor-faktor yang
mempengaruhi perilaku kreatif karyawan dan inovasi organisasi (Oldham &
Cummings, 1996; Prasad & Junni, 2016). Organisasi mencari strategi untuk
menumbuhkan Kkreativitas karyawan, termasuk mengamati gaya kepemimpinan
yang berbeda dalam organisasi (misalnya Amabile et al., 2004; Mathisen et al.,
2012; Bai et al., 2016).

Saat bekerja di lingkungan yang sangat tidak terduga yang diciptakan oleh
pandemi di seluruh dunia, karyawan di sebagian besar organisasi diinformasikan
mengalami tekanan, ketakutan, dan kecemasan (Saeed, Chipamaunga, &

Pansuwong, 2023a). Hubungan antara Mindfulness dan Employee Performance
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ditunjukkan dengan Mindfulness yang bertindak sebagai prediktor Employee
Performance. Seperti yang dijelaskan oleh He et al. (2023), karyawan yang
mindfullness dapat mencegah pikiran tanpa arah dengan tetap fokus pada momen
saat ini. Akibatnya, karyawan dapat mengarahkan perhatian pada kebutuhan, tugas,
dan stabilitas, melakukan kontrol dan efisiensi, sehingga memperluas keterampilan
perhatian efektif karyawan. Para peneliti ini menemukan bahwa Mindfulness secara
positif ~ mempengaruhi  Employee  Performance. Namun, dampaknya
memperkenalkan mekanisme yang relatif kompleks yang membutuhkan eksplorasi.
Perbedaan dalam konteks pekerjaan dapat menentukan hubungan tersebut (Kirsh
2001; Roberts et al. 2013). Selain itu, para peneliti mengkonfirmasi bahwa literatur
terdahulu menyarankan beberapa peneliti untuk secara simultan mempelajari efek
tidak langsung dari Mindfulness terhadap Employee Performance. Ketika karyawan
menemukan bahwa Mindfulness secara langsung dan tidak langsung mempengaruhi
Employee Performance dan variabel lainnya.

Arshadi & Hayavi (2013) telah mengklarifikasi bahwa ketika karyawan
merasakan dukungan organisasi, mereka menunjukkan perilaku positif yang
bermanfaat bagi organisasi. Employee Performance, perilaku kerja yang sangat
penting, ditemukan secara positif dipengaruhi oleh Perceived Organizational
Support berdasarkan studi yang dilakukan di sebuah perusahaan pengeboran di
Iran. Selanjutnya, mereka merumuskan model mediasi untuk menguji hubungan
antara Perceived Organizational Support dan Employee Performance. Sangat
menarik bahwa mereka menemukan bahwa Perceived Organizational Support

secara langsung dan tidak langsung menentukan Employee Performance. Menurut
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Dajani (2015), ada hubungan terbalik antara kinerja organisasi dan Employee
Performance. ditemukan bahwa Employee Engagement menentukan Employee
Performance, bukan kinerja organisasi, studi ini dilakukan pada perbankan yang
beroperasi di Kairo Mesir. Oleh karena itu, organisasi perlu mengenali
karyawannya sebagai sumber daya manusia, sebagai kontributor yang paling kuat
dalam persaingan (Mathur, 2015). Karyawan membutuhkan dukungan dari
organisasi untuk menciptakan perpaduan yang sempurna antara pekerjaan dan
kesenangan di tempat kerja (Dropkin et al. 2016).

Kaveski & Beated (2020) telah menegaskan bahwa Employee Creativity
secara positif memengaruhi kinerja. Para ahli ini telah mengakui studi yang ada
yang menjelaskan hubungan positif antara kreativitas karyawan dan prestasi kerja.
Hasil penelitian tersebut menekankan pentingnya kreativitas individu dalam
organisasi (Parjanen, 2012) untuk meningkatkan Kinerja. Kreativitas terdiri dari
pengalaman-titik awal dari semua pekerjaan kreatif dan pengetahuan tentang
domain tertentu, yang dipengaruhi oleh pendidikan formal dan informal individu,
serta keterampilan motorik, kognitif, dan perseptual mereka (Dul an Ceylan, 2010).
Berpikir kreatif menambah nilai pada kinerja kreatif dan membuka perspektif baru
untuk pemecahan masalah, berdasarkan perubahan yang sedang berlangsung dari
sesuatu yang telah ada (Gong et al. 2009). Selain itu, motivasi untuk melakukan
suatu tugas bergantung pada sikap individu terhadap penyelesaian tugas tertentu
dan persepsi karyaawan terhadap motivasinya untuk melakukan tugas tersebut

(Umdjon & Madina, 2023). Motivasi bersifat intrinsik dari dalam, yang timbul dari
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reaksi positif individu terhadap kualitas pelaksanaan tugas (Aubret et al. 2023), atau
ekstrinsik yang berasal dari sumber-sumber di luar tugas (Kotera et al. 2023).
Berdasarkan studi terdahulu melihat hasil penelitiannya yang berpengaruh,
menjustifikasi bahwa model mediasi sangat diperlukan untuk menjelaskan
Employee Performance. Selain itu, menyelidiki pengaruh Mindfulness, Perceived
Organizational Support, dan Employee Engagement dalam konteks yang memilik
makna. Mengingat bahwa penelitian lain telah memposisikan Employee Creativity
sebagai mediator dalam menentukan Employee Performance, perbedaan penelitian
ini dapat menunjukkan peran mediasi Employee Creativity. Penelitian ini bertujuan
untuk menyelidiki peran mediasi Employee Creativity dalam menentukan
Employee Performance secara positif dalam konteks sektor keuangan pada lembaga
keuangan non perbankan terbesar di Indonesia milik Pemerintah PT. Pegadaian.
Hubungan antara variabel-variabel ini secara tepat berkaitan dengan
Fenomena empiris pada objek penelitian PT. Pegadaian dimana ada ketidakstabilan
kinerja di tahun-tahun masa pandemi dan akuisisi, permasalahan yang diangkat
yang menjelaskan kondisi ril yang dialami perusahaan. Konteks penelitian ini
sesuai untuk dilakukan studi pada PT. Pegadaian yang merupakan perusahaan milik
negara bergerak di sektor keuangan Indonesia, yang bergerak di tiga lini bisnis:
pembiayaan, emas, dan jasa lainnya. Perusahaan yang bergerak di sektor gadai ini
akan memiliki 12 kantor wilayah, 61 kantor area, 642 kantor cabang, dan 3.444 unit
layanan yang tersebar di seluruh Indonesia pada akhir tahun 2022. Perusahaan ini
menawarkan berbagai layanan, termasuk pemberian kredit, penjualan logam mulia,

tabungan emas, tabungan haji, kredit pembelian kendaraan, dan layanan
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pembayaran tagihan listrik, telepon, air, TV berlangganan (internet), pulsa, pulsa
ponsel, listrik, pengiriman uang ke dalam dan ke luar negeri, serta layanan terkait
tiket kereta api. Perusahaan telah mengalami perkembangan yang signifikan,
memperluas jangkauan layanan yang ditawarkan kepada pelanggan. Di wilayah
Sumatera bagian Selatan , terdapat 276 kantor layanan perusahaan dengan staf yang
tersebar secara merata untuk menjangkau pelanggan secara efektif. Menurut Badan
Pusat Statistik (BPS) Provinsi Sumatera Selatan, perekonomian pada tahun 2022
yang diukur berdasarkan Produk Domestik Regional Bruto (PDRB) mencapai
Rp591,60 triliun atas dasar harga berlaku dan Rp343,48 triliun atas dasar harga
konstan 2010. Pada kuartal keempat tahun 2022, dibandingkan hingga kuartal 1V
2021, ekonomi mengalami pertumbuhan sebesar 5,23 persen (year-on-year).
Kehadiran perusahaan PT. Pegadaian tidak diragukan lagi akan mendukung
pertumbuhan ekonomi di Indonesia ini.

Hasil Organization Current Desired Alignment Index ditahun 2022 pada
tabel 1.2 Corporate Culture Health Index PT. Pegadaian menggambarkan analisa
tingkat kepercayaan yang ada di diri karyawan terhadap arah organisasi di masa
mendatang masih rendah di beberapa kantor wilayah se-Indonesia. Bagaimana
karyawan melihat dukungan yang ada di dalam organisasinya mengingat pada akhir
tahun 2021 PT. Pegadaian berubah status menjadi anak perusahaan dibawah
holding Bank BRI, sebelumnya kondisi akuisisi ini sempat serikat karyawan PT.
Pegadaian menolak, melakukan demo serta membuat surat terbuka ke Presiden
terkait dilakukan perubahan restrukturiasi menjadi anak Perusahaan (CNN, 2021),

ini salah satu faktor yang mungkin menjadikan rendahnya dukungan organisasi
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yang di rasakan karyawan, selain itu untuk hasil survei yang telah dilakukan
konsultasn BUMN untuk harapan-harapan yang dirasakan karyawan salah satu
PT. Pegadaian (Persero) dari hasil survei Employee Engagement menyatakan
bahwa ada beberapa karyawan yang cenderung belum optimal dalam
mempromosikan produk kepada nasabah, kemudian kurangnya dukungan kerja
yang diberikan oleh perusahan seperti pengadaan sarana kerja yang lama terealisasi,
dan juga tidak terpasangnya jaringan internet di beberapa outlet menyebabkan para

karyawan kesusahaan untuk mengakses informasi yang dibutuhkan.

Tabel 1.2. Corporate Culture Health Index PT. Pegadaian

Organization Total

Divisi/ IAtkhIaI|<_ Bal d Positive OPers_on:;\_I Current — Corporate

No i, IMemal PR gergy OIS D Colur

Index Index Index Alignment Health

Index Index

. 65,8% 74,9% 93,2% 74,9% 74,9% 76,9%

PT Pegadaian Cukup Cukup Tinggi Cukup Cukup Sehat

Kantor 62,1% 74,9% 90,2% 49,9% 74,9% 70,4%

1. Wilayahl Cukup Cukup Tinggi Rendah Cukup Cukup

Medan Sehat

Kantor 56,7% 74,9% 88,4% 49,9% 49,9% 64,0%

2. Wilayah 1l Cukup Cukup Tinggi Rendah Rendah Cukup

Pekanbaru Sehat

Kantor 58,3% 74,9% 91,2% 74,9% 49,9% 69,8%

3. Wilayah Il Cukup Cukup Tinggi Cukup Rendah Cukup

Palembang Sehat

Kantor 58,9% 74,9% 93,3% 49,9% 49,9% 65,4%

4. Wilayah Cukup Cukup Tinggi Rendah Rendah Cukup

1VVBalikpapan Sehat

Kantor 60,9% 74,9% 91,8% 49,9% 49,9% 65,5%

5. Wilayah V Cukup Cukup Tinggi Rendah Rendah Cukup

Manado Sehat

Kantor 62,5% 74,9% 94,4% 49,9% 74,9% 71,3%

6. Wilayah VI Cukup Cukup Tinggi Rendah Cukup Cukup

Makassar Sehat

Kantor 59,9% 74,9% 93,0% 74,9% 49,9% 70,5%

7. Wilayah VII Cukup Cukup Tinggi Cukup Rendah Cukup

Denpasar Sehat

Kantor 64,1% 74,9% 93,1% 74,9% 74,9% 76,4%

8.  Wilayah VIII Cukup Cukup Tinggi Cukup Cukup Sehat
Jakarta 1

9. Kantor 57,4% 74,9% 87,8% 74,9% 74,9% 74,0%

Wilayah 1X Cukup Cukup Tinggi Cukup Cukup Cukup

Jakarta 2 Sehat
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Kantor 67,9% 749%  952% 49,9% 49,9% 67,6%

10.  Wilayah X Cukup Cukup Tinggi Rendah Rendah Cukup
Bandung Sehat
Kantor 56,3% 74,9% 74,1% 74,9% 74,9% 71,0%

11.  Wilayah XI Cukup Cukup Cukup Cukup Cukup Cukup
Semarang Sehat
Kantor 59,7% 74,9% 92,6% 74,9% 74,9% 75,4%

12.  Wilayah XII Cukup Cukup Tinggi Cukup Cukup Cukup
Surabaya Sehat

Sumber: PT Pegadaian, 2023

Bila melihat dari data yang ada terjadi fluktuatif performance kinerja dari
pada PT. Pegadaian sebelum dilakukan akuisisi dan setelah akuisisi dari tahun
2020-2023 dipengaruhi banyak faktor selain kondisi pandemi serta kondisi
ekonomi global, melihat hasil dari data keuangan wilayah Sumatera bagian Selatan
terlihat pada tabel 1.2, 1.3 dan 1.4 kinerja serta capaian laba usaha serta pendapatan
memiliki penurunan bila kita lihat dari target ada tahun yang tidak tercapai di
wilayah Sumatera bagian Selatan dan juga laba usaha yang paling terendah
terbawah di peringkat kedua terakhir ditahun 2023 bila dibandingkan dengan 12

wilayah lainnya se-Indonesia.

Tabel 1.3. Data Kinerja PT. Pegadaian Secara Nasional 2020-2023

NO KOMPONEN REALISASI REALISASI REALISASI REALISASI
KPI 2020 2021 2022 2023

1. LABAUSAHA 2.049.799.677.365 2.426.838.059.693  3.209.452.206.220  5.620.201.170.139

2.  PENDAPATAN 15.204.547.005.299 14.395.275.838.059 14.931.935.763.982 16.716.762.128.203

3.  BIAYA 12.474.542.162.782 11.175.468.220.778 10.734.894.310.720 11.096.560.958.064

Sumber: PT Pegadaian, 2023

Ada dua belas kantor wilayah yang tersebar di Indonesia mulai dari kantor
wilayah 1 yang berpusat di Kota Medan, Kantor Wilayah 2 Pekanbaru, Kantor

Wilayah 3 Palembang, Kantor Wilayah 4 Balikpapan, Kantor Wilayah 5 Manado,
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Kantor Wilayah 6 Denpasar, Kantor Wilayah 7 Jakarta I, Kantor Wilayah 8 Jakarta
I1, Kantor Wilayah 9 Bandung, Kantor Wilayah 10 Semarang, Kantor Wilayah 11
Makassar dan Kantor Wilayah 12 Surabaya. Berdasarkan data yang berhasil
dihimpun kondisi laba usaha sebagai komponen dalam penilaian key performance
indicator terlihat wilayah 3 yang berpusat di Kota Palembang terdiri dari 5 Provinsi
yaitu Palembang, Lampung, Jambi, Bengkulu, Bangka-Belitung rendah capaiannya

jika dibanding wilayah lainnya di Indonesia. Dilihat pada Tabel 1.4.

Tabel 1.4. Data Laba Usaha di 12 Wilayah PT. Pegadaian

KOMPONEN KPI PER WILAYAH
1. Wilayah 1 Rp 561.982.547.641,-
2. Wilayah 2 Rp 279.668.374.315,-
3. Wilayah 3 Rp 280.959.639.831,-
4. Wilayah 4 Rp 588.258.008.034,-
5. Wilayah 5 Rp 568.419.597.628,-
LABA USAHA 6. Wilayah 6 Rp 939.070.428.496,-
7. Wilayah 7 Rp 866.913.222.804,-
8. Wilayah 8 Rp 676.440.347.941,-
9. Wilayah 9 Rp 445.187.384.765,-
10. Wilayah 10 Rp 509.017.561.610,-
11. Wilayah 11 Rp 675.841.564.774,-
12. Wilayah 12 Rp 809.150.493.449,-

Sumber: PT. Pegadaian, 2023

PT. Pegadaian yang merupakan salah satu perusahaan jasa keuangan non
Bank Indonesia sudah berdiri pertama dan yang terlama karena itu dengan
persaingan yang semakin banyak. PT. Pegadaian harus menunjukkan
keunggulannya. Perusahaan PT. Pegadaian juga dituntut untuk melayani nasabah
dan dituntut untuk menjunjung tinggi profesionalitas untuk terus meningkatkan
kualitas pelayanan sehingga nasabah puas. Tujuan PT. Pegadaian salah satunya
adalah untuk terus berkembang dan memberikan pelayanan sesuai dengan yang
diharapkan para nasabah, oleh karena itu diperlukan karyawan yang bisa bekerja

dengan optimal bahkan lebih dari harapan. Tujuan lainnya adalah menggunakan
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secara efektif kelebihan dan menjunjung tinggi kepedulian terhadap kesejahteraan
masyarakat dan lingkungan bekerja. Tujuan-tujuan perusahaan dapat berjalan
apabila karyawan PT. Pegadaian dapat menunjukan perilaku Kinerja. yang baik,
karyawan juga merupakan aset penting menjadikan komponen utama sebuah
perusahaan.

Dengan peningkatan layanan yang ditawarkan oleh perusahaan, maka beban
kerja karyawannya pun secara alamiah akan meningkat untuk mencapai target yang
semakin tinggi. Karyawan secara konsisten dituntut untuk bekerja pada tingkat
yang tinggi, sehingga membutuhkan kreativitas, perhatian, dan keterlibatan untuk
mengatasi beban kerja yang meningkat. Selain itu, mereka juga membutuhkan
kepercayaan diri atas penghargaan organisasi terhadap kontribusi mereka selama
beban kerja yang tinggi. Oleh karena itu, sangat penting untuk mengetahui tingkat
kesadaran, dukungan organisasi yang dirasakan, keterlibatan kerja, dan kreativitas
para karyawan dan bagaimana keempat variabel ini dapat menentukan Employee
Performance.

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement, Employee Creativity terhadap
Employee Performance. Hubungan langsung dieksplorasi, dan hubungan tidak
langsung diperiksa melalui peran mediasi kreativitas karyawan. Penelitian ini
mencoba menyajikan sesuatu yang orisinil dengan melakukan pengujian empiris
atas pengaruh hubungan langsung yang diuji meliputi Mindfulness, Perceived

Organizational Support, Employee Engagement terhadap Employee Performance
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baik secara langsung maupun tidak langsung, melalui Employee Creativity yang
belum ada pada penelitian terdahulu.

Dilihat dari obyek penelitiannya, kajian-kajian sebelumnya yang
mengangkat topik yang sama lebih banyak berfokus pada organisasi privat, masih
sangat sedikit penelitian yang mengkaji di sektor lembaga keuangan non perbankan
khususnya pada tingkatan wilayah. Instrumen-instumen pengukuran yang
digunakan pada penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian lain, yang
mana pada penelitian ini, instrumen yang digunakan bersumber dari literatur
terdahulu dan disesuaikan dengan obyek penelitian yaitu lembaga keuangan non
perbankan di PT. Pegadaian. Berdasarkan data dan uraian latar belakang, maka
perlu dilakukan penelitian lebih mendalam mengenai Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement terhadap Employee Performance
melalui Employee Creativity pada karyawan di Outlet PT. Pegadaian Wilayah IlI

Area Sumatera bagian Selatan.

1.2. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka

rumusanmasalah dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana pengaruh Mindfulness, Perceived Organizational Support,
Employee Engagement terhadap Employee Creativity?

2. Bagaimana pengaruh Mindfulness, Perceived Organizational Support,
Employee Engagement terhadap Employee Performance?

3. Bagaimana pengaruh Mindfulness, Perceived Organizational Support,
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Employee Engagement terhadap Employee Performance melalui Employee

Creativity sebagai variabel mediasi?

1.3. Tujuan Penelitian
Dari perumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Mengembangkan, menganalisis dan menguji model empirik pengaruh dari
Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement
terhadap Employee Creativity.

2. Mengembangkan, menganalisis dan menguji model empirik pengaruh dari
Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement
terhadap Employee Performance.

3. Mengembangkan, menganalisis dan menguji model empirik pengaruh dari
Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee Engagement
terhadap Employee Performance melalui Employee Creativity sebagai

variabel mediasi.

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian diharapkan dapat memperkaya ragam ilmu pengetahuan
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya yang terkait dengan
Employee Creativity dan Employee Performance dimana kinerja individu karyawan

tersebut dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel. Memberikan kontribusi bagi
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agenda penelitian melalui model teoritikal yang diajukan dalam disertasi ini
dengan dapat di uji secara empirik. Informasi yang diperoleh dari hasil penelitian
ini juga diharapkan dapat menjadi bahan kajian serta menambah referensi bagi
penelitian-penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan karir individu dan menjadi
rangsangan bagi penelitian selanjutnya untuk mengindentifikasi dan
mengembangkan lebih banyak lagi variabel-variabel yang berkaitan dengan

Employee Performance dengan menggunakan Componential Theory of Creativity.

1.4.2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian secara praktis diharapkan dapat memberikan pemikiran dan
dijadikan sebagai bahan masukan serta bahan pertimbangan dalam penentuan
kebijakan yang berkaitan dengan Kkinerja individu dimana karyawan di
PT. Pegadaian diharapkan dapat melakukan kegiatan yang mindful,
mempersepsikan dukungan organisasi yang positif dan lebih terlibat pekerjaan dan
secara aktif melakukan pengembangan kreativitas pegawai dalam pekerjaannya.
Hasil penelitian ini memberikan implikasi terhadap pengelolaan sumber daya
manusia di PT. Pegadaian bahwa Mindfulness, Perceived Organizational Support,
Employee Engagement melalui Employee Creativity mampu menaikan Employee
Performance di Outlet PT. Pegadaian Wilayah Il Area Sumatera bagian Selatan.
Serta penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi praktisi sumber
daya manusia untuk berkomitmen dalam fokus meningkatkan Employee
Performance melalui kreativitas karyawan. Terakhir penelitian ini diharapkan

dapat menjadi bahan kajian bagi pemangku kepentingan baik perusahaan swasta
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maupun pemerintah dalam mengambil kebijakan mengenai peningkatan

performance di lingkungan kerjanya.

1.5. Orisinalitas Penelitian
Orisinalitas dalam penelitian ini meliputi tiga hal, yaitu: orisinalitas pada
model kerangka konseptual penelitian, orisinalitas pada pengembangan hipotesis

pengujian empirik dan orisinalitas pada obyek penelitian.

1.5.1. Orisinalitas Model Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan hasil penelusuran fenomena topik Employee Performance ini
masih relevan untuk diperdalam, melalui pemetaan bibliometrik merupakan salah
satu langkah yang ditempuh dalam mengetahui perkembangan penelitian dan
konsep-konsep lain, saling mempengaruhi dan masih memiliki cela untuk
dilakukan studi lanjutan, salah satunya mengunakan aplikasi VOS viewer. kata
kunci Employee Performance yang relevan kemudian kata kunci tersebut
digunakan untuk mencari artikel pada aplikasi Publish or Perish dari jurnal yang
terindeks di Google Scholar dan Scopus. Sebanyak 457 artikel yang relevan dengan
tema penelitian ini ditemukan dalam rentang waktu 2003 hingga 2023. Hasil
analisis menunjukkan bahwa jumlah publikasi terkait tema Employee Performance
selalu mengalami peningkatan tiap tahunnya. Pada periode 2013 hingga 2023,
fokus penelitian lebih terfokus pada perilaku karyawan dalam organisasi, interaksi
antara pekerja dan lingkungannya yang berdampak pada Employee Performance.

Sumber data berasal dari Google Scholar dan Scopus dikumpulkan dengan bantuan
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aplikasi Publish or Perish (PoP). Dalam menganalisis data, digunakan teknik
bibliometrik dengan bantuan VOSviewer. Terdapat beberapa hasil analisis data
yakni Network Visualization yang menunjukkan relasi antara topik riset, Overlay
Visualization untuk melihat perbaruan riset serta Density Visualization yang
menunjukkan banyaknya topik riset yang dilakukan.

Berdasarkan dari database artikel penelitian sebelumnya diketahui adanya
keterkaitan dekat dan jauh di antara peran variabel Mindfulness, Perceived
Organizational Support, Employee Engagement dan Creativity dengan Employeee
performance. Masih perlu di kaji lebih dalam untuk penelitian selanjutnya karena
belum ditemukan rangkaian dekat dalam kesemua dari 5 variabel ini, hasil analisis
dari metadata yang diimpor ke VOS viewer dihasilkan visualisasi overlay, warna
sebuah node merepresentasikan kata kunci dan juga mengindikasikan tahun terbit
artikel yang memuat kata kunci tersebut. Semakin gelap warna dan jauh yang ada
pada node maka semakin lama topik tersebut dibahas di riset digambarkan pada

gambar 1.2. sebagai berikut:
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Sumber : Dikembangkan untuk disertasi ini (2023)

Gambar 1.2. Pemetaan Kata Kunci Employee Performance
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Gambar 1.2 ini menyajikan pandangan ringkas tentang perkembangan
terkini dalam literatur dan mencerminkan tema-tema utama/pola pengetahuan yang
muncul di lapangan. Berdasarkan hasil penelusuran ditemukan adanya variabel
Mindfulness terhubung jauh tersembunyi didalam layer dengan variabel Employee
Performance, letak lapisan yang jauh ini menunjukan penelitian belum banyak
penelitian terdahulu pada hubungan antara Mindfulness dan Employee Performance
menunjukkan network visualization pada co-authorship yang ditandai dengan
adanya node (bulatan) yang merepresentasikan penulis atau peneliti, dan edge
(jaringan) merepresentasikan hubungan antar penulis atau peneliti. Sekumpulan
node yang dilengkapi edge tersebut menjelaskan bahwa adanya korelasi atau
hubungan antar peneliti dalam penelitian topik performance dan Mindfulness

Gambar 1.3. sebagai berikut:

Sumber : Dikembangkan untuk disertasi ini (2023)

Gambar 1.3. Hasil Penelusuran Overlay

Hasil lain dari penelusuran ini menunjukkan network visualization pada co-

authorship yang ditandai dengan adanya node (bulatan) yang merepresentasikan
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penulis atau peneliti, dan edge (jaringan) merepresentasikan hubungan antar penulis
atau peneliti. Sekumpulan node yang dilengkapi edge tersebut menjelaskan bahwa
adanya penyajian visualisasi gambar 1.4. dapat diketahui tren topik penelitian
seperti Klusterisasi topik-topik, hubungan antar topik-topik, keterbaruan topik-topik
dan kuantitas kemunculan topik-topik dalam bentuk jejaring yang menampilkan
item-item berupa topik dan author yang saling terkait satu sama lain, dari sini
terlihat adanya hubungan antara Mindfulness, Perceived Organizational Support,

Employee Engagement dan Creativity terhadap Employee Performance.
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Sumber : Dikembangkan untuk disertasi ini (2023)

Gambar 1.4. Penyajian visualisasi gambar saling terkait

Visualisasi kepadatan dan besarnya node menunjukkan bahwa terdapat
penelitian ekstensif yang dilakukan pada topik-topik seperti creativity, Employee
Engagement, Employee Performance yang menunjukkan bahwa konsep-konsep ini
sudah dieksplorasi secara ekstensif dalam literatur lama dan terus menjadi topik
dalam studi-studi terbaru, menggunakan Vos viewer sebagai pencarian ide

membantu mengidentifikasi konsep baru, sehingga membuat proses studi ini lebih
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mudah dan efisien, untuk itulah perlunya penelitian lebih lanjut mengenai
state of the art konsep tersebut dan hubungan dengan variabel lainnya yang masih
menunjukkan potensi kesenjangan pada literatur yang ada, kemunculan bersama
yang dengan jelas menunjukkan kemungkinan adanya kesenjangan dalam literatur

yang ada di sekitar topik penelitian ini pada gambar 1.5. sebagai berikut:
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Sumber : Dikembangkan untuk disertasi ini (2023)

Gambar 1.5. Pemetaan Kata Kunci Employee Performance

Studi ini melakukan kajian berbagai literatur yang berkenaan Performance
dan Creativity serta perilaku yang bersumber dari dalam diri karyawan.
Kebaharuan Model empiris yang dikembangkan dalam penelitian dengan
menempatkan Mindfulness, Perceived Organizational Support, Employee
Performance sebagai variabel independen, sementara Employee Performance
sebagai variabel dependent. Orisinal empiris dengan menampilkan variabel mediasi

yakni Employee Creativity.
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1.5.2. Orisinalitas pengembangan hipotesis dan pengujian empiris
Orisinalitas pengembangan hipotesis ada 10 yang diajukan pada disertasi ini

didalamnya ada 5 variabel, mengkolaborasikan dan menambakan dimensi serta

indikator dari beberapa sumber terdahulu sebagai keterbaharuan. Oleh karena itu

pengujian empiris sangat dibutuhkan untuk pembuktiannya.

1.5.3. Orisinalitas pada objek penelitian.

Untuk membuktikan model teoritikal dan menguji  hipotesis maka
diperlukan suatu objek penelitian. Objek penelitian ini dilakukan pada perusahaan
Lembaga Keuangan Non Perbankan di Outlet PT. Pegadaian Wilayah Il Area

Sumatera bagian Selatan
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