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ABSTRACT  
Fluctuations in employee performance achievement in the marketing department of PT 
Equity World Futures Semarang prompted this research, highlighting the necessity of 
analyzing the elements that affect performance. The purpose of this study is to assess the 
impact of achievement motivation on employee performance, both directly and indirectly, 
using employee creativity and work innovation as mediating factors. Using a quantitative 
explanatory methodology, the study gathered data by conducting surveys among 112 
participants. The Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) approach 
was used with SmartPLS software to analyze the data. According to the findings, employee 
performance is not significantly impacted directly by achievement motivation. But 
achievement motivation has a favorable and substantial impact on employee creativity and 
work innovation. Work innovation has a positive and considerable impact on employee 
performance, but employee creativity does not have a significant impact on performance. 
Additionally, unlike employee creativity, which does not serve as a significant mediator, 
work innovation is shown to mediate the link between achievement motivation and employee 
performance. In summary, strengthening work innovation as a strategic mechanism within 
the firm is a more successful way to enhance employee performance.  
Keywords: Achievement Motivation, Employee Creativity, Work Innovation, Employee 
Performance.  

 
ABSTRAK 
Fluktuasi pencapaian kinerja karyawan di departemen pemasaran PT Equity World Futures 
Semarang mendorong penelitian ini, yang menyoroti perlunya menganalisis elemen-elemen 
yang mempengaruhi kinerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk menilai dampak motivasi 
berprestasi terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung, 
dengan menggunakan kreativitas karyawan dan inovasi kerja sebagai faktor mediasi. 
Dengan menggunakan metodologi penjelasan kuantitatif, penelitian ini mengumpulkan 
data dengan melakukan survei terhadap 112 partisipan. Pendekatan Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) digunakan dengan perangkat lunak SmartPLS 
untuk menganalisis data. Menurut temuan, kinerja karyawan tidak secara signifikan 
dipengaruhi secara langsung oleh motivasi berprestasi. Namun, motivasi berprestasi 
memiliki dampak yang menguntungkan dan substansial terhadap kreativitas karyawan dan 
inovasi kerja. Inovasi kerja memiliki dampak positif dan cukup besar terhadap kinerja 
karyawan, tetapi kreativitas karyawan tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap 
kinerja. Selain itu, tidak seperti kreativitas karyawan yang tidak berperan sebagai mediator 
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yang signifikan, inovasi kerja terbukti memediasi hubungan antara motivasi berprestasi dan 
kinerja karyawan. Singkatnya, memperkuat inovasi kerja sebagai mekanisme strategis dalam 
perusahaan merupakan cara yang lebih berhasil untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Kata Kunci: Motivasi Berprestasi, Kreativitas Karyawan, Inovasi Kerja, Kinerja Karyawan. 
 
PENDAHULUAN 

Perkembangan globalisasi yang pesat telah meningkatkan frekuensi interaksi 
internasional dan memperkuat hubungan antar organisasi di berbagai industri. 
Dalam konteks ini, kemampuan organisasi untuk menangani keragaman budaya 
sangat penting untuk meningkatkan efisiensi operasional dan memastikan 
keberlanjutan bisnis (Saputra & Sopiah, 2024). Keragaman ini tidak hanya 
menghadirkan tantangan tetapi juga dapat berfungsi sebagai keunggulan kompetitif 
dengan mendorong berbagai sudut pandang, solusi kreatif, dan inovasi di dalam 
organisasi (Søndergaard, 2002). Selain itu, kesadaran akan perbedaan budaya dapat 
menghasilkan komunikasi dan kerja tim yang lebih baik di antara individu di tempat 
kerja (Kostikova, 2022). Oleh karena itu, sangat penting bagi organisasi untuk 
menciptakan program pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan pemahaman 
budaya guna mendorong suasana kerja yang inklusif dan efektif (Iis & Yanita, 2021). 

Dalam lanskap persaingan bisnis yang semakin ketat, kinerja karyawan 
merupakan komponen vital untuk mencapai kesuksesan organisasi. Kinerja 
dibentuk tidak hanya oleh keterampilan pribadi tetapi juga oleh faktor-faktor yang 
memotivasi karyawan. Salah satu jenis motivasi yang signifikan adalah motivasi 
berprestasi, yang mendorong individu untuk berupaya mencapai hasil kerja yang 
unggul (Hariani, 2022; Fitriana, 2021; Werdhiastutie et al., 2020). Karyawan yang 
sangat termotivasi umumnya lebih cenderung proaktif dalam menetapkan tujuan, 
mengatasi tantangan, dan meningkatkan kualitas kerja mereka (Verma & Bala, 2014; 
Darmawan, 2020). Kinerja karyawan menggambarkan dampak individu terhadap 
organisasi, meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan kemampuan untuk 
berkolaborasi secara efektif (Iis & Yanita, 2021; Rochmawati & Indiyati, 2022). 

Meskipun demikian, penelitian sebelumnya telah mengungkapkan 
kontradiksi mengenai hubungan antara motivasi berprestasi dan kinerja karyawan. 
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa motivasi berprestasi secara positif dan 
signifikan memengaruhi kinerja (Luh et al., 2024), sementara penelitian lain tidak 
menemukan dampak yang signifikan (Burhanuddin, 2022). Hasil yang bervariasi ini 
menyoroti kesenjangan penelitian yang memerlukan eksplorasi lebih lanjut. Selain 
itu, hubungan antara motivasi dan kinerja bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh 
berbagai faktor tambahan, termasuk kondisi psikologis, lingkungan kerja, dan 
variabel perantara tertentu (Deci, 2020; Demerouti & Bakker, 2011). Oleh karena itu, 
diperlukan pendekatan yang lebih menyeluruh yang mempertimbangkan pengaruh 
variabel perantara, seperti kreativitas karyawan dan inovasi kerja (Zhou & George, 
2001). 

Secara teoritis, motivasi berprestasi memengaruhi seberapa baik kinerja 
karyawan dan juga dapat meningkatkan kreativitas mereka. Pekerja yang sangat 
termotivasi seringkali lebih baik dalam menghasilkan ide-ide baru dan solusi kreatif 
untuk masalah di tempat kerja (Yesuf et al., 2023; Fischer et al., 2019). Kreativitas ini 
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sangat penting untuk mendorong inovasi dalam organisasi dan meningkatkan 
efektivitas kerja. Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 
meningkatkan kreativitas karyawan dan kinerja secara keseluruhan (Widyaputra & 
Dewi, 2018). 

Selain kreativitas, inovasi kerja merupakan aspek penting yang 
menghubungkan motivasi berprestasi dengan kinerja. Inovasi kerja menunjukkan 
seberapa baik seseorang dapat menciptakan dan menerapkan ide-ide baru untuk 
meningkatkan kualitas pekerjaan mereka dan menambah nilai bagi organisasi 
(Ading, 2020; Yumhi, 2021; Anadon et al., 2016). Penelitian telah menemukan bahwa 
karyawan yang sangat termotivasi untuk mencapai prestasi seringkali menunjukkan 
tingkat inovasi yang lebih tinggi (Larawan, 2011; Tian, 2024). Selain itu, inovasi kerja 
telah terbukti meningkatkan daya saing organisasi dan mengarah pada peningkatan 
kinerja karyawan dari waktu ke waktu (Muntu et al., 2023; Safitri, 2019). 

Dalam praktiknya, fluktuasi kinerja karyawan juga diamati di PT Equity 
World Futures Semarang, terutama di tim pemasaran. Data menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan tidak stabil dari tahun 2021 hingga 2024, dengan peningkatan 
kinerja pada dua tahun pertama, penurunan yang signifikan pada tahun 2023, dan 
kemudian pemulihan pada tahun 2024. Pola ini menunjukkan adanya masalah 
mendasar yang memengaruhi kinerja karyawan, yang perlu diselidiki lebih lanjut 
untuk mengungkap faktor-faktor yang terlibat. 

Mengingat kesenjangan pemahaman ini, penelitian ini bertujuan untuk 
mengeksplorasi bagaimana motivasi berprestasi memengaruhi kinerja karyawan, 
dengan fokus pada kreativitas karyawan dan inovasi kerja sebagai faktor yang 
memengaruhi. Penelitian ini berupaya memberikan wawasan berharga bagi 
manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang bagaimana meningkatkan 
kinerja karyawan menggunakan strategi motivasi dan inovatif. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh motivasi berprestasi 
terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
kreativitas karyawan dan inovasi kerja di PT Equity World Futures Semarang. 

 
METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan kerangka penjelasan, 
bertujuan untuk menyelidiki hubungan kausal antar variabel. Metodologi ini dipilih 
karena kemampuannya untuk mengklarifikasi dampak motivasi berprestasi 
terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
faktor mediasi seperti kreativitas karyawan dan inovasi kerja. 

Metode kuantitatif ini berlandaskan pada paradigma positivis, yang 
memprioritaskan verifikasi hipotesis objektif menggunakan analisis statistik 
(Sugiyono, 2019). Oleh karena itu, penelitian ini berpusat pada pengukuran variabel 
secara sistematis dan melakukan pemeriksaan empiris terhadap hubungan antar 
konstruk.Semua partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan PT Equity World 
Futures Semarang. Kelompok ini dipilih karena memiliki ciri-ciri penting yang 
sesuai dengan tujuan penelitian, seperti tugas pekerjaan di industri pemasaran. 
Jumlah indikator penelitian digunakan sebagai dasar untuk memilih sampel 
penelitian. Berdasarkan perhitungan ini, ukuran sampel minimum yang digunakan 
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adalah 112 responden. Kriteria keterwakilan untuk menggunakan pendekatan 
Structural Equation Modeling (SEM) untuk analisis ditentukan telah terpenuhi oleh 
sampel ini. Responden dipilih menggunakan purposive sampling, metode yang 
memilih individu berdasarkan karakteristik tertentu yang relevan dengan 
penelitian. Sampel harus memenuhi persyaratan berikut:(1). Karyawan aktif pada 
divisi marketing PT Equity World Futures Semarang (2).Memiliki masa kerja 
minimal 1 tahun (3). Berusia antara 21 hingga 60 tahunInformasi yang digunakan 
dalam penelitian ini mencakup sumber primer dan sekunder. Data primer 
dikumpulkan dengan mengirimkan kuesioner langsung kepada peserta yang 
memenuhi persyaratan sampel. Pengumpulan data dilakukan secara daring melalui 
Google Forms untuk memudahkan distribusi dan efisiensi waktu. Instrumen 
penelitian yang digunakan adalah skala Likert dengan lima tingkatan evaluasi, dari 
sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Skala ini bertujuan untuk menilai secara 
kuantitatif persepsi responden mengenai variabel yang diteliti. Sementara itu, data 
sekunder diperoleh melalui studi literatur yang bersumber dari jurnal ilmiah, buku 
referensi, serta sumber relevan lainnya yang mendukung kerangka konseptual 
penelitian. Dalam penelitian ini, kami memeriksa data menggunakan metode 
statistik yang mengandalkan Pemodelan Persamaan Struktural (SEM), khususnya 
teknik Partial Least Squares (PLS), yang difasilitasi oleh perangkat lunak SmartPLS. 
Kami memilih pendekatan ini karena dapat menangani hubungan yang rumit antara 
berbagai faktor dan tidak menuntut distribusi data yang kaku. Proses analisis data 
melibatkan beberapa langkah: 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Temuan penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 
112 partisipan, khususnya karyawan dari departemen pemasaran PT Equity World 
Futures di Semarang. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan 
teknik Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), difasilitasi 
oleh perangkat lunak SmartPLS. 

 
1) Karakteristik Responden 
Usia, jenis kelamin, dan lama masa kerja termasuk di antara karakteristik responden 
yang diteliti dalam studi ini. Responden umumnya adalah pekerja usia kerja yang 
telah bekerja lebih dari satu tahun, yang merupakan waktu yang cukup untuk 
mengevaluasi faktor-faktor penelitian. 
 
2) Analisis Deskriptif Variabel 
Analisis deskriptif dilakukan untuk menguraikan pandangan responden mengenai 
setiap variabel penelitian. 
Motivasi berprestasi tampak kuat, menunjukkan bahwa karyawan termotivasi 
untuk mencapai tujuan kerja mereka. Kreativitas karyawan dinilai moderat, 
mencerminkan kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru. Inovasi kerja dinilai 
baik, menunjukkan bahwa karyawan mampu menerapkan ide-ide tersebut dalam 
pekerjaan mereka. Secara keseluruhan, kinerja karyawan berada dalam kisaran baik, 
meskipun terdapat variasi dalam pencapaian tujuan kerja. 
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3) Analisis Outer Model (Model Pengukuran) 
a) Uji Validitas Konvergen 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki faktor pemuatan 
lebih besar dari 0,70 dan nilai AVE melebihi 0,50. Hal ini menunjukkan bahwa 
indikator yang diterapkan telah memenuhi persyaratan validitas konvergen. 
b) Uji Validitas Diskriminan 
Hasil analisis menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki nilai yang lebih besar 
daripada konstruk lainnya, sehingga memenuhi persyaratan validitas diskriminatif. 
c) Uji Reliabilitas 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Alpha Cronbach 
dan Reliabilitas Komposit lebih besar dari 0,70, yang mengindikasikan bahwa 
instrumen penelitian tersebut dapat diandalkan. 

 
4) Analisis Inner Model (Model Struktural) 
a. Uji R-Square (R²) 
Statistik R-kuadrat menunjukkan bahwa faktor-faktor yang terkait dengan kinerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh faktor motivasi berprestasi, kreativitas, dan inovasi 
kerja dalam kisaran sedang. 
b. Uji F-Square (f²) 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa cara kerja baru memiliki pengaruh yang lebih 
signifikan terhadap kinerja karyawan dibandingkan faktor-faktor lainnya.   

 
5) Uji Hipotesis 

Hasil pengujian hipotesis disajikan pada tabel berikut: 
Table 1. Hasil Uji Hipotesis (Direct Effect) 

Konstruk Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standart 
Deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

MB>KKN 0,240 0,244 0,137 1,750 0,080 

MM>KK 0,666 0,680 0,074 9,008 0,000 

MB>IK 0,751 0,758 0,071 10,519 0,000 

KK>KKN -0,105 -0,108 0,119 0,881 0,379 

IK>KKN 0,678 0,677 0,140 4,844 0,000 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4, 2025 
 

Berdasarkan tabel, kinerja karyawan tidak dipengaruhi secara signifikan oleh 
motivasi berprestasi. Sebaliknya, motivasi berprestasi memiliki dampak yang 
menguntungkan dan cukup besar terhadap kreativitas dan inovasi kerja karyawan. 
Selain itu, inovasi kerja memiliki pengaruh yang bermanfaat dan substansial 
terhadap kinerja karyawan, tetapi kreativitas karyawan hanya memiliki sedikit 
pengaruh terhadapnya.  
 
 
 

https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Al-Zayn: Jurnal Ilmu Sosial & Hukum                                                                          e-ISSN 3026-2917 
https://ejournal.yayasanpendidikandzurriyatulquran.id/index.php/AlZayn       p-ISSN 3026-2925  
Volume 4 Number 3, 2026 
 

 

Lisensi: Creative Commons Attribution ShareAlike 4.0 International License (CC BY SA 4.0)  243 
 

Copyright; Ahmad Nurul Huda 

Tabel 2. Hasil Uji Mediasi (Indirect Effect) 
Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4, 2025 

 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa kreativitas karyawan tidak berperan sebagai 
mediator dalam hubungan antara motivasi untuk berprestasi dan kinerja karyawan. 
Di sisi lain, inovasi di tempat kerja telah terbukti efektif memediasi hubungan ini.  

 
PEMBAHASAN 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa keinginan untuk sukses tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya keinginan 
untuk sukses saja tidak secara otomatis mengarah pada peningkatan kinerja. Hal ini 
dapat dipengaruhi oleh variasi karakteristik karyawan dan lingkungan kerja 
mereka, yang dapat menyebabkan reaksi yang berbeda terhadap motivasi 
(Burhanuddin, 2022). Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian lain (Khairullah, 
2023) yang menyatakan bahwa motivasi yang lebih tinggi tidak selalu menghasilkan 
kinerja yang lebih baik. Di sisi lain, dorongan untuk berprestasi telah terbukti 
berpengaruh positif terhadap kreativitas dan inovasi di tempat kerja. Ini berarti 
bahwa motivasi internal membantu karyawan menghasilkan ide-ide baru dan 
menemukan cara kerja yang lebih baik (Hwang & Jung, 2018; Chen, 2016; Larawan, 
2011; Tian, 2024). 

Di sisi lain, kreativitas karyawan tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja, mungkin karena sifat pekerjaan yang terstruktur dan prosedural 
membatasi peluang untuk menerapkan ide-ide kreatif. Kesimpulan ini konsisten 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Natalia et al., 2024) dan (Fernanda et al., 
2025). Sebaliknya, inovasi kerja telah terbukti secara positif dan signifikan 
memengaruhi kinerja karyawan, karena memfasilitasi pelaksanaan ide-ide secara 
praktis, sehingga meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja (Kamalia & 
Raharja, 2022; Freitas, 2023). 

Selain itu, kreativitas tidak memediasi hubungan antara motivasi berprestasi 
dan kinerja, menunjukkan bahwa ide-ide kreatif saja tidak cukup tanpa 
implementasi. Sebaliknya, inovasi kerja telah terbukti menjadi mediator yang 
signifikan, bertindak sebagai mekanisme penting yang menghubungkan motivasi 
dengan peningkatan kinerja. Pengamatan ini didukung oleh penelitian dari 
(Nurhaeda et al., 2019; Rifai & Tirtoprojo, 2023; Ernanto & Hermawan, 2022; Svirina 
& Polosukhina, 2020). 

 
SIMPULAN 

Konstruk Original Sample 
(O) 

Sample Mean 
(M) 

Standart 
Deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P values 

MB->KK-
>KKN 

-0,070 -0,074 0,083 0,843 0,399 

MB->IK->KKN 0,509 0,513 0,113 4,516 0,000 
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Menurut kesimpulan penelitian, motivasi berprestasi memiliki dampak besar 
pada peningkatan kreativitas dan inovasi kerja karyawan, tetapi memiliki sedikit 
atau tidak ada pengaruh pada seberapa baik kinerja karyawan. Penelitian ini 
menemukan bahwa sementara inovasi kerja memiliki pengaruh yang 
menguntungkan dan cukup besar terhadap kinerja, kreativitas karyawan tidak. 
Selain itu, temuan menunjukkan bahwa inovasi kerja memediasi hubungan antara 
motivasi berprestasi dan kinerja karyawan, tetapi kreativitas karyawan tidak 
memainkan peran mediasi ini. Penerapan inovasi kerja terbukti oleh hasil ini sebagai 
metode yang lebih berhasil untuk meningkatkan kinerja karyawan daripada hanya 
mengandalkan kreativitas. Mengingat temuan ini, penelitian ini menyarankan agar 
bisnis memusatkan rencana manajemen sumber daya manusia mereka pada 
pengembangan inovasi kerja sebagai sarana untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Selain itu, penelitian lebih lanjut disarankan untuk melihat elemen lain yang 
mungkin memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, lingkungan kerja, 
atau budaya perusahaan, untuk mendapatkan gambaran yang lebih lengkap tentang 
bagaimana kinerja dapat ditingkatkan di dalam suatu organisasi. 
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