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Abstract: The purpose of this study is to analyze the effect of Leader Encouragement in Creativity and 
Knowledge Sharing on Employee Performance through Employee Creativity at the Class I Non TPI Bekasi 
Immigration Office. This research uses descriptive and causal research, and uses purposive sampling 
techniques. Respondents in this study were 61 employees. Data collection used a questionnaire 
distribution method with measurements using a Likert scale. Data processing used the Structural Equation 
Modeling (SEM) analysis method. Based on the results of the analysis and hypothesis testing, this study 
shows that the variable Leader Creativity Encouragement does not affect Employee Performance, while 
other variables such as the variables Knowledge Sharing and Employee Creativity affect Employee 
Performance. 
 
Keywords: Employee Creativity, Employee Performance, Knowledge Sharing, Leader Encouragement 
of Creativity 
 
Abstrak: Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis pengaruh Leader Encouragement of Creativity dan 
Knowledge Sharing terhadap Employee Performance melalui Employee Creativity pada Kantor Imigrasi 
Kelas I Non TPI Bekasi. Bentuk penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dan kausalitas, serta 
menggunakan teknik purposive sampling. Responden dalam penelitian ini sebanyak 61 karyawan. 
Pengumpulan data menggunakan cara penyebaran kuesioner dengan pengukuran menggunakan skala 
likert. Pengolahan data menggunakan metode analisis Structural Equation Modelling (SEM). Berdasarkan 
hasil analisis dan uji hipotesis, penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Leader Encouragement of 
Creativity tidak berpengaruh terhadap Employee Performance, sedangkan variabel lainnya seperti 
variabel Knowledge Sharing dan Employee Creativity berpengaruh terhadap Employee Performance. 
 
Kata Kunci: Employee Creativity, Employee Performance, Knowledge Sharing, Leader Encouragement 
of Creativity 
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PENDAHULUAN 
Organisasi merupakan wadah yang terdiri 

dari berbagai unsur yang bekerja sama untuk 
mencapai tujuan, di mana sumber daya manusia 
menjadi faktor penting dan tak terpisahkan 
dalam pengembangan organisasi (Sahril, 2022). 
Salah satu organisasi yang mempunyai peran 
penting dalam satu Negara adalah organisasi 
pemerintah, sumber daya manusia yang bekerja 
di dalam pemerintahan karena dapat di rasakan 
langsung oleh masyarakat. Adapun faktor 
penentu keberhasilan suatu instansi adalah 
kinerja karyawan (Employee Performance). 

Employee Performance merupakan salah 
satu faktor penentu keberhasilan perusahaan 
atau organisasi dalam mencapai tujuannya, dan 
didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya untuk mencapai 
target kerja (Silaen et al. 2021). 

Penelitian ini menggunakan obyek 
penelitian yaitu Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi yang merupakan sebuah lembaga 
pemerintah yang bertugas untuk melayani 
masyarakat dalam hal keimigrasian baik untuk 
Warga Negara Indonesia maupun Warga 
Negara Asing. 

Indikator kinerja dan penilaian tahunan 
kantor dapat digunakan untuk mengukur kinerja 
karyawan. Beberapa indikator yang sering 
digunakan meliputi kualitas kerja, kuantitas 
kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan 
komitmen. Menurut Robbins (2006, 260) dalam 
Silaen et al. (2021) indikator-indikator tersebut 
dapat digunakan untuk menilai kinerja individu 
dalam organisasi. Selain itu, Mangkunegara 
(2017) menambahkan bahwa indikator seperti 
keandalan dan sikap kerja juga penting dalam 
mengukur kinerja karyawan. 

Dengan demikian, indikator kinerja 
karyawan dan penilaian tahunan kantor dapat 

memberikan gambaran objektif mengenai 
Employee Performance, yang selanjutnya dapat 
digunakan untuk pengambilan keputusan terkait 
pengembangan dan evaluasi karyawan. 

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa 
indikator kinerja yang ditargetkan adalah 100% 
untuk setiap tahun yang ditampilkan. Namun, 
persentase performance yang dicapai 
menunjukkan fluktuasi. 

Pada tahun 2021, meskipun target kinerja 
ditetapkan sebesar 100%, karyawan mampu 
mencapai 99,64%. Selisih kecil ini menunjukkan 
adanya efisiensi dan produktivitas yang tinggi 
dalam pelaksanaan tugas di masa peralihan 
covid-19 yang pada saat itu sedang marak- 
maraknya. Tahun 2022 mencatatkan persentase 
yang sama dengan tahun sebelumnya. Hal ini 
menunjukkan konsistensi dalam performance 
karyawan, meskipun ada tantangan operasional 
yang dihadapi. Pada tahun 2023, terjadi 
penurunan persentase performance menjadi 
98,59%. Penurunan ini disebabkan oleh 
berbagai faktor, seperti meningkatnya beban 
kerja, perubahan kebijakan, atau gangguan 
eksternal yang mempengaruhi efisiensi 
pekerjaan. 

Secara keseluruhan, meskipun target 
indikator kinerja tetap pada angka 100%, 
pencapaian persentase performance cenderung 
menurun seiring berjalannya waktu. Penurunan 
tersebut mengindikasikan perlunya evaluasi 
terhadap faktor penyebabnya dan strategi untuk 
meningkatkan performa di tahun-tahun 
mendatang. Hal ini sangat penting agar 
karyawan tetap termotivasi dan dapat memenuhi 
harapan kinerja yang telah ditetapkan. Kinerja 
optimal sangat berkontribusi terhadap reputasi 
dan efisiensi organisasi, sehingga terus 
melakukan monitoring dan penguatan terhadap 
kinerja karyawan adalah langkah yang 
diperlukan. 
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Tabel 1 Target dan Capaian Indikator Kinerja Periode Tahun 2022-2023 

No Periode Indikator Kinerja Persentase Performance 

1 2021 100% 99,64% 
2 2022 100% 99,64% 
3 2023 100% 98,59% 

Sumber: Data internal Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi (2024) 
 

Tabel 2 Target dan Capaian Indikator Kinerja Periode Tahun 2022-2023 

Indikator Kinerja Target Capaian 2023 Capaian 2022 

% Penerbitan paspor (jumlah paspor yang 
terbit / jumlah permohonan) x 100% 

100% 93.76% 78.23% 

% Pendataan Orang Asing (jumlah orang 
asing yang terdata / jumlah orang asing 
yang ada di wilayah) x 100% 

100% 95.78% 70.80% 

% Kegiatan Pengawasan orang Asing 
(jumlah orang asing yang terawasi / 
jumlah orang asing di wilayah kerja) x 
100% 

100% 56.31% 56.31% 

% Pelayanan pemberian dan 
perpanjangan izin keimigrasian (jumlah 
izin tinggal yang diberikan / jumlah 
permohonan) x 100% 

100% 79.08% 70.80% 

% Tindakan administrasi (jumlah tindakan 
administrasi / jumlah pelanggaran) x 
100% 

100% 77.41% 56.31% 

% Optimalisasi PNBP 100% 116% 100% 

% Publikasi/promosi pelayanan 
keimigrasian 

100% 79.73% 62.07% 

% Tingkat kepuasan masyarakat 
terhadap pelayanan keimirasian (jumlah 
responden yang menjawab puas / seluruh 
responden) x 100% 

100% 54.56% 51.26% 

Sumber: Data internal Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi (2024) 
 

Berdasarkan tabel 2 terdapat evaluasi 
kinerja yang membandingkan capaian tahun 
2023 dengan tahun 2022 pada berbagai 
indikator pelayanan. Secara umum, terlihat 
adanya peningkatan kinerja di sebagian besar 
indikator. Namun, secara keseluruhan hal ini 
menunjukkan bahwa data target dan capaian 
indikator kinerja pada tahun 2023 sudah 
mengalami kenaikan yang cukup tinggi, tetapi 
belum mencapai target kinerjanya yaitu 100%, 
dan tentunya hal tersebut akan berdampak bagi 

Employee Performance di Kantor Imigrasi Kelas 
I Non TPI Bekasi. 
 
Employee Performance 

Employee Performance merupakan 
hasil dari kegiatan yang dilakukan oleh individu 
atau lebih dalam suatu organisasi. Kepuasan 
karyawan dengan pekerjaan mereka, 
kompensasi yang mereka terima, dan 
keterampilan serta kemampuan individu 
tersebut adalah beberapa faktor yang 
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memengaruhi kinerja seorang karyawan 
(Asmike and Sari 2022). Employee Performance 
merupakan salah satu faktor penentu 
keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam 
mencapai tujuannya, dan didefinisikan sebagai 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya untuk mencapai target kerja (Silaen 
et al. 2021). Employee Performance menurut 
Budiyanto and Mochklas (2020) merupakan 
suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut 
dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu 
yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. 
 
Leader Encouragement of Creativity 

Konsep dorongan kreativitas oleh 
pemimpin (LCR) yang diperkenalkan pada awal 
2010-an merujuk pada sejauh mana karyawan 
didukung dan didorong oleh manajer mereka 
untuk berinovasi di lingkungan kerja (Zhang and 
Bartol 2010). Dalam konteks interaksi antara 
pemimpin dan anggota tim, rasa saling 
menghormati serta dorongan dari pemimpin 
berperan penting dalam meningkatkan 
kreativitas karyawan (Liao and Chen 2018). 
Fungsi LCR adalah untuk menarik perhatian 
karyawan dan menumbuhkan rasa percaya diri 
mereka untuk terlibat dalam usaha kreatif di 
tempat kerja. Menurut (Wu and Chen 2018) LCR 
adalah sebuah usaha berkelanjutan di mana 
pemimpin berusaha meningkatkan kreativitas 
untuk menghadapi tuntutan pekerjaan yang 
tinggi. Keadaan ini menuntut karyawan untuk 
memiliki keterampilan dan pengetahuan yang 
lebih baik. Salah satu perspektif mengenai LCR 
adalah bahwa manajer perlu merangsang rasa 
ingin tahu dan pemikiran mandiri dari karyawan. 
Mereka juga harus memberikan karyawan ruang 
untuk bereksperimen dan menerapkan metode 
pemecahan masalah yang baru, yang 
berkontribusi pada peningkatan hasil kreatif. 

Knowledge Sharing 
Knowledge Sharing merupakan proses 

membagikan dan mendistribusikan 
pengetahuan antara satu individu kepada 
individu yang lainnya yang dapat bermanfaat 
untuk merangsang setiap individu berpikir lebih 
kreatif dan efektif (Partogi and Tjahjawati 2019). 
Knowledge Sharing merupakan proses berbagi 
pengetahuan, kemampuan, pengalaman, dan 
ilmu dari satu orang ke orang lain sebagai rekan 
kerja, atau dari satu orang ke organisasi atau 
perusahaan untuk menghasilkan pengetahuan 
baru (Exellen 2020). Knowledge Sharing 
menurut Cheng et al. (2009) dalam Tupamahu 
et al. (2020) merupakan perilaku individu yang 
membagikan apa yang telah mereka pelajari dan 
mentransfer apa yang telah mereka ketahui 
kepada mereka yang memiliki minat yang sama 
dan menganggap pengetahuan tersebut 
bermanfaat. 
 
Employee Creativity 

Employee Creativity merupakan 
dukungan kehidupan jangka panjang dari 
perusahaan karena kapasitas kreatif karyawan 
untuk memunculkan ide-ide baru dan 
mengembangkan ide-ide yang sudah ada (Tjoa 
and Arief 2021). Employee Creativity merupakan 
suatu ide baru, dan murni juga istimewa bagi 
perusahaan karena belum pernah ada 
sebelumnya (Nilasari et al. 2022). Employee 
Creativity menurut Abdillah (2024) merupakan 
kemampuan karyawan untuk menghasilkan ide- 
ide atau gagasan baru yang bertujuan 
memberikan manfaat bagi perusahaan dan 
mendorong perubahan di dalamnya. Hal ini 
melibatkan penggunaan berbagai keahlian yang 
dimiliki karyawan, termasuk informasi, 
pengalaman, dan keterampilan, yang dapat 
membantu mereka dalam menghadapi 
tantangan pekerjaan yang sulit. 
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Model Penelitian
 

 
 

Gambar 1. Model Penelitian 
 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
H1: Terdapat Pengaruh Leader Encouragement 

of Creativity Terhadap Employee 
Performance Pada Kantor Imigrasi Kelas I 
Non TPI Bekasi. 

H2: Terdapat Pengaruh Knowledge Sharing 
terhadap Employee Performance Pada 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

H3: Terdapat pengaruh Employee Creativity 
Terhadap Employee Performance Pada 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

H4: Terdapat Pengaruh Leader Encouragement 
of Creativity Terhadap Employee Creativity 
Pada Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi. 

H5: Terdapat Pengaruh Knowledge Sharing 
Terhadap Employee Creativity Pada Kantor 
Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

H6: Terdapat Pengaruh Leader Encouragement 
of Creativity Terhadap Employee 
Performance yang Dimediasi Oleh 
Employee Creativity Pada Kantor Imigrasi 
Kelas I Non TPI Bekasi. 

H7: Terdapat Pengaruh Knowledge Sharing 
Terhadap Employee Performance yang 
Dimediasi Oleh Employee Creativity Pada 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

 
METODE PENELITIAN 

Bentuk penelitian ini menggunakan 
metode penelitian kuantitatif (termasuk 
penelitian deskriptif dan kausalitas). Penelitian 
deskriptif menurut Sugiyono (2019, 64) adalah 
penelitian yang bertujuan untuk memberikan 
gambaran dari variabel penelitian dimana 
penelitian ini tidak membuat perbandingan 
variabel itu pada sampel yang lain dan mencari 
hubungan variabel itu dengan variabel lain. Lalu 
Sugiyono (2019, 66) mendefinisikan kausalitas 
sebagai hubungan sebab-akibat antara dua atau 
lebih variabel, di mana perubahan pada variabel 
sebab akan mengakibatkan perubahan pada 
variabel akibat. Obyek dari penelitian ini adalah 
karyawan tetap Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi dengan populasi pada penelitian 
sebanyak 66 karyawan. 
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Metode sampling penelitian ini 
menggunakan purposive sampling. Purposive 
sampling adalah suatu metode penentuan 
sampel dengan mempertimbangkan aspek 
tertentu. Artinya proses pengambilan sampel 
dilakukan berdasarkan kriteria atau 
pertimbangan yang telah ditetapkan oleh peneliti 
(Sugiyono 2019, 133) Kriteria responden yang 
dimaksud dalam penelitian ini adalah karyawan 
tetap dan bukan merupakan manajer atau 
kepala bagian di Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi. Jumlah sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini berjumlah 61 karyawan.  

Skala yang dunakan dalam penelitian ini yaitu 
skala likert dengan memberikan pilihan jawaban 
ke responden dengan skala 1-5. Skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
persepsi seorang atau kelompok orang tentang 
fenomena sosial. Dengan skala likert, maka 
variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indicator variabel. Kemudian indikator tersebut 
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun 
item-item instrumen yang dapat berupa 
pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono 2019, 
146).

 
HASIL PENELITIAN 

 
Tabel 3 Karakteristik Responden 

Karakteristik Skala Jumlah 

Jenis Kelamin Laki-Laki 44 

 Perempuan 17 

Usia 20-29 tahun 16 

 30-39 tahun 31 

 40-49 Ahun 10 

 > 50 tahun 4 

Pendidikan SMA/SMK 20 

 Diploma 6 

 Sarjana 30 

 Pasca Sarjana 5 

Lama Bekerja 1-5 tahun 26 

 6-10 tahun 19 

 11-15 tahun 8 

 > 50 tahun 8 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
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Tabel 4 Uji Validitas Loading Factor dan Nilai AVE 
Variabel Item Loadings AVE 

Leader Encouragement of 
Creativity 

LRC1 0.851 0.682 
LRC2 0.906  

 LRC3 0.851  
 LRC4 0.883  

Knowledge Sharing KS1 0.873 0.709 
 KS2 0.919  
 KS3 0.863  
 KS4 0.858  

Employee Creativity  EC1 0.881 0.772 
 EC2 0.875  
 EC3 0.813  
 EC4 0.794  

Employee Performance EP1 0.869 0.762 
 EP2 0.816  
 EP3 0.746  
 EP4 0.867  

Sumber: Hasil Pengolahan Data  
 

Tabel 5 Fornell-Larcker 

Variabel Employee 
Creativity 

Employee 
Performance 

Knowledge 
Sharing 

Leader Encouragement 
of Creativity 

Employee Creativity 0.826    
Employee Performance 0.826 0.842   
Knowledge Sharing 0.728 0.732 0.878  
Leader Encouragement  
of Creativity 

0.717 0.616 0.730 0.873 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
Tabel 6 Cross Loading 

Variabel Employee 
Creativity 

Employee 
Performance 

Knowledge 
Sharing 

Leader Encouragement 
of Creativity 

LRC1 0.723 0.614 0.650 0.851 
LRC2 0.614 0.517 0.573 0.906 

LRC3 0.556 0.422 0.638 0.851 
LRC4 0.584 0.567 0.685 0.883 

KS1 0.717 0.694 0.873 0.597 
KS2 0.650 0.619 0.919 0.639 
KS3 0.563 0.643 0.863 0.561 
KS4 0.615 0.607 0.858 0.773 

EP1 0.688 0.881 0.684 0.563 
EP2 0.760 0.875 0.649 0.527 
EP3 0.705 0.813 0.581 0.581 
EP4 0.621 0.794 0.541 0.393 

EC1  0.869 0.780 0.625 0.688 
 EC2 0.816 0.730 0.592 0.455 

EC3 0.746 0.569 0.647 0.665 

EC4 0.867 0.628 0.534 0.545 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
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Tabel 7 Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Employee Creativity 0.843 0.895 

Employee Performance 0.862 0.907 

Knowledge Sharing 0.901 0.931 

Leader Encouragement of Creativity 0.897 0.928 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 

 

 
Sumber: Hasil Olah Data PLS-SEM 

 
Gambar 2 Hasil Tes Model Pengukuran 

 
Berdasarkan pada tabel 4 di atas 

menunjukan bahwa seluruh indikator sudah 
memenuhi syarat convergent validity dilihat dari 
nilai loading factor setiap indikator sudah bernilai 
> 0.70 (valid) dan memiliki nilai average variance 
extracted (AVE) > 0.50 (AVE). 

Berdasarkan pada tabel 5 di atas 
menunjukkan nilai akar kuadrat AVE dari setiap 
konstruk yang lebih besar daripada nilai korelasi 
konstruk lainnya. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa semua konstruk memenuhi kriteria 
discriminant validity.  

Berdasarkan pada tabel 6 di atas, 
menunjukkan bahwa korelasi masing-masing 
indikator variabel lebih besar dibandingkan 
dengan korelasi indicator variabel lainnya, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator 
masing-masing variabel laten lebih baik dari blok 
indikator lainnya. 

Berdasarkan pada tabel 7 di atas 
menunjukkan nilai Composite Reability seluruh 
konstruk yang nilainya > 0.70 yaitu Employee 
Creativity 0.895, Employee Performance 0.907, 
Knowledge Sharing 0.931, dan Leader 
Encouragement of Creativity 0.928. Sedangkan 
nilai Cronbach's Alpha seluruh konstruk juga 
memiliki nilai 0.70 yaitu Employee Creativity 
0.843, Employee Performance 0.862, 
Knowledge Sharing 0.901, dan Leader 
Encouragement of Creativity 0.897. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 
memiliki reabilitas yang baik. 
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Tabel 8 Uji Inner Model R Square dan Q2 

Variabel R Square Q2 (=1-SSE/SS0) 

Employee Creativity 0.604 0.582 
Employee Performance 0.721 0.519 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
 

Tabel 9 Pengujian Hipotesis 

Hypothesis Path Original 
Sample 

Standard 
Deviation 

T Statistics P Values Supported 

H1 LCR-EP -0.086 0.113 0.754 0.451 NO 
H2 KS-EP 0.314 0.117 2.687 0.007 YES 
H3 EC-EP 0.658 0.115 5.704 0.000 YES 
H4 LCR-EC 0.397 0.158 2.508 0.012 YES 
H5 KS-EC 0.439 0.149 2.939 0.003 YES 
H6 LCR-EC- EP 0.261 0.120 2.171 0.030 YES 
H7 KS-EC-EP 0.289 0.105 2.764 0.006 YES 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
 

Berdasarkan pada tabel 8 di atas 
menunjukkan bahwa variabel Employee 
Creativity dapat dijelaskan oleh variabel 
Employee Performance dengan nilai R-Square 
60,4 persen (moderate), sedangkan sisanya 
sebesar 39,6 persen dijelaskan oleh variabel 
atau faktor lain diluar penelitian ini. Variabel 
Employee Performance dapat dijelaskan oleh 
variabel Knowledge Sharing dan Leader 
Encouragement of Creativity dengan nilai R-
Square 72,1 persen (kuat), sedangkan sisanya 
sebesar 27,9 persen dijelaskan oleh variabel 
atau faktor lain diluar penelitian ini. 

Tabel di atas juga menunjukkan bahwa 
hasil Prediction Relevance Test (Q2) untuk 
masing-masing variabel memiliki nilai > 0. 
Variabel Employee Creativity memiliki nilai Q2 
sebesar 0.582 dan variabel Employee 
Performance memiliki nilai Q2 sebesar 0.519. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 
model indikator dapat memprediksi dengan baik 
variabel-variabel yang ada dalam model. 
 
Leader Encouragement of Creativity 
Terhadap Employee Performance 

Hipotesis 1 (H1) memiliki nilai T-Statistic 
0.754; dan nilai P Value 0.451 yang artinya nilai 

T- Statistic (0.754) < 1.96; dan nilai P Value 
(0.451) > 0.05. Sehingga H1 ditolak, yaitu Leader 
Encouragement of Creativity tidak terdapat 
pengaruh langsung terhadap Employee 
Performance di Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi. 
 
Knowledge Sharing Terhadap Employee 
Performance 

Hipotesis 2 (H2) memiliki nilai T-Statistic 
2.687; dan nilai P Value 0.007 yang artinya nilai 
T- Statistic (2.687) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.007) < 0.05. Sehingga H2 diterima, yaitu 
Knowledge Sharing terdapat pengaruh langsung 
terhadap Employee Performance di Kantor 
Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 
 
Employee Creativity Terhadap Employee 
Performance 

Hipotesis 3 (H3) memiliki nilai T-Statistic 
5.704; dan nilai P Value 0.000 yang artinya nilai 
T- Statistic (5.704) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.000) < 0.05. Sehingga H3 diterima, yaitu 
Employee Creativity terdapat pengaruh 
langsung terhadap Employee Performance di 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 
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Leader Encouragement of Creativity 
Terhadap Employee Creativity 

Hipotesis 4 (H4) memiliki nilai T-Statistic 
2.508; dan nilai P Value 0.012 yang artinya nilai 
T- Statistic (2.508) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.012) < 0.05. Sehingga H4 diterima, yaitu 
Leader Encouragement of Creativity terdapat 
pengaruh langsung terhadap Employee 
Creativity di Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi. 
 
Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap 
Employee Creativity 

Hipotesis 5 (H5) memiliki nilai T-Statistic 
2.939; dan nilai P Value 0.012 yang artinya nilai 
T- Statistic (2.939) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.012) < 0.05. Sehingga H5 diterima, yaitu 
Knowledge Sharing terdapat pengaruh langsung 
terhadap Employee Creativity di Kantor Imigrasi 
Kelas I Non TPI Bekasi. 
 
Leader Encouragement of Creativity 
Terhadap Employee Performance Melalui 
Employee Creativity 

Hipotesis 6 (H6) memiliki nilai T-Statistic 
2.171; dan nilai P Value 0.030 yang artinya nilai 
T- Statistic (2.171) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.030) < 0.05. Sehingga H6 diterima, yaitu 
Leader Encouragement of Creativity terdapat 
pengaruh secara tidak langsung terhadap 
Employee Performance melalui Employee 
Creativity di Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI 
Bekasi. 
 
Knowledge Sharing Terhadap Employee 
Performance Melalui Employee Creativity 

Hipotesis 7 (H7) memiliki nilai T-Statistic 
2.764; dan nilai P Value 0.006 yang artinya nilai 
T- Statistic (2.764) > 1.96; dan nilai P Value 
(0.006) < 0.05. Sehingga H7 diterima, yaitu 
Knowledge Sharing terdapat pengaruh secara 
tidak langsung terhadap Employee Performance 
melalui Employee Creativity di Kantor Imigrasi 
Kelas I Non TPI Bekasi. 
 
PENUTUP 

Dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa: 
1. H1 ditolak, sehingga Leader 

Encouragement of Creativity tidak 
terdapat pengaruh langsung terhadap 
Employee Performance di Kantor 
Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

2. H2 diterima, sehingga Knowledge 
Sharing terdapat pengaruh langsung 
terhadap Employee Performance di 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

3. H3 diterima, sehingga Employee 
Creativity terdapat pengaruh langsung 
terhadap Employee Performance di 
Kantor Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

4. H4 diterima, sehingga Leader 
Encouragement of Creativity 
berpengaruh langsung terhadap 
Employee Creativity di Kantor Imigrasi 
Kelas I Non TPI Bekasi. 

5. H5 diterima, sehingga Knowledge 
Sharing terdapat pengaruh langsung 
terhadap Employee Creativity di Kantor 
Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

6. H6 diterima, sehingga Leader 
Encouragement of Creativity terdapat 
pengaruh secara tidak langsung 
terhadap Employee Performance 
melalui Employee Creativity di Kantor 
Imigrasi Kelas I Non TPI Bekasi. 

7. H7 diterima, sehingga Knowledge 
Sharing terdapat pengaruh secara tidak 
langsung terhadap Employee 
Performance melalui Employee 
Creativity di Kantor Imigrasi Kelas I Non 
TPI Bekasi. 

 
Terdapat beberapa keterbatasan  

dalam melakukan penelitian, antara lain: 
1. Penelitian ini hanya menggunakan dua 

variabel independent yaitu Leader 
Encouragement of Creativity (X1) dan 
Knowledge Sharing (X2), satu variabel 
mediasi yaitu Employee Creativity (Z), 
dan satu variabel dependen yaitu 
Employee Performance (Y). 
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2. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini hanya sejumlah 61 
responden. 

 
Rekomendasi teoritis yang dapat 

diberikan yaitu sebagai berikut: 
1. Bagi peneliti selanjutnya dapat 

menggunakan jumlah sampel yang 
lebih banyak. 

2. Bagi peneliti selanjutnya dapat 
menambahkan variabel-variabel 
independen lainnya yang tidak 
termasuk dalam penelitian ini. 

 
Rekomendasi praktis yang dapat 

diberikan yaitu sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil penelitian, Leader 

Encouragement of Creativity tidak 
memiliki pengaruh terhadap Employee 
Performance. Organisasi government 
disarankan untuk tetap memperhatikan 
faktor Leader Encouragement of 
Creativity, selain daripada faktor seperti 
mendorong kemampuan karyawan 
untuk kreatif, memecahkan masalah 
dengan cara yang berbeda, serta 
memberikan penghargaan terhadap 
karyawan yang kreatif. 

2. Berdasarkan hasil penelitian, 
Knowledge Sharing memiliki pengaruh 
positif terhadap Employee 
Performance. Organisasi government 
perlu memperhatikan faktor Knowledge 
Sharing, seperti menerapkan sistem 
berbagi pengetahuan yang terstruktur. 
Ini bisa meliputi pelatihan rutin, 
penggunaan platform digital untuk 
berbagi informasi, serta menciptakan 
budaya kolaboratif yang mendorong 
diskusi dan pertukaran ide antar 
pegawai. 

3. Berdasarkan hasil penelitian, Employee 
Creativity memiliki pengaruh positif 
terhadap Employee Performance. 
Organisasi government perlu 
memperhatikan faktor Employee 
Creativity, seperti menciptakan budaya 
yang mendukung eksperimen dengan 
pendekatan baru, mengadakan sesi di 
mana karyawan dapat berbagi 
pengalaman tentang eksperimen yang 
tidak berhasil dan apa yang mereka 
pelajari dari situ, serta memberikan 
penghargaan kepada karyawan yang 
menunjukkan kreativitas dalam 
pekerjaan mereka.
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