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Abstract: This study aims to analyze the influence of Employee Engagement, Employee Value
Proposition (EVP), and Talent Management Practices on Employee Performance with
Innovative Corporate Culture as a mediating variable. The research was conducted on
permanent and active employees at XYZ Company using a quantitative approach and a survey
method through electronic questionnaires. A total of 242 respondents were selected using the
Simple Random Sampling technique. Data were collected from January to February 2025. Data
were analyzed using the Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
method with SmartPLS 4.0 software. The results indicate that Employee Engagement has a
significant effect on Innovative Corporate Culture, while Employee Value Proposition and
Talent Management Practices do not have a significant effect on Employee Performance.
Additionally, Innovative Corporate Culture does not significantly mediate the relationship
between Employee Engagement and Employee Performance.

Keywords: Employee Engagement, Employee Value Proposition, Talent Management,

Employee Performance, Innovative Corporate Culture

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee Engagement,
Employee Value Proposition (EVP), dan Talent Management Practices terhadap Employee
Performance dengan Innovative Corporate Culture sebagai variabel mediasi. Penelitian
dilakukan terhadap karyawan tetap dan aktif di Perusahaan XYZ dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif dan metode survei melalui kuesioner elektronik. Sampel yang
digunakan sebanyak 242 responden yang diperoleh dengan teknik Simple Random Sampling.
Data dikumpulkan pada Januari sampai dengan Februari 2025. Pengolahan data dilakukan
dengan metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukan bahwa Employee
Engagement memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Innovative Corporate Culture,
sedangkan Employee Value Proposition dan Talent Management Practice tidak berpengaruh
signifikan terhadap Employee Performance, serta Innovative Corporate Culture tidak
signifikan untuk memberikan mediasi Employee Engagement terhadap Employee
Performance.

Kata Kunci: Employee Engagement, Employee Value Proposition, Talent Management,

Employee Performance, Innovative Corporate Culture

PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia menjadi salah satu faktor krusial bagi Perusahaan
untuk meningkatkan produktifitas, profitabilitas dan keberlanjutan dari Perusahaan. Sebagai
upaya dalam meningkatkan kinerja tersebut maka diperlukan keterlibatan karyawan yang baik.
Maka dari itu Employee Engagement menjadi faktor yang dapat mempengaruhi Employee
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Performance yang secara signifikan dapat memberikan kontribusi kinerja Perusahaan secara
keseluruhan dan kesejahteraan bagi Perusahaan (Rahim et al., 2024).

Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Employee Performance meliputi
Talent Management Practices dan Employee Value Proposition (Abdullahi et al., 2020;
Khairina et al.,2022; Mensah et al., 2016; Saputro & Putranti, 2022). Namun, penelitian yang
dilakukan oleh Nguyen & Nguyen (2022) menunjukan bahwa Employee Engagement tidak
memiliki pengaruh terhadap Employee Performance. Dengan demikian, hal tersebut
menimbulkan keberlanjutan studi dan penelitian kembali apa yang perlu untuk dilakukan dalam
mengantipasi gap penelitian tersebut, dimana seharusnya karyawan yang memiliki energi,
ketahanan mental, kemauan, dan ketekunan yang baik dalam bekerja di Perusahaan dapat
meningkatkan performance dalam kinerjanya.

Penelitian ini akan menggunakan konsep Innovation Corporate Culture sebagai variabel
mediasi untuk dapat meningkatkan Employee Performance di Perusahaan. Menurut Baker
(2011) Innovation Corporate Culture merupakan perpaduan antara keahlian dan pengalaman
yang menghasilkan ide, proses, dan produk baru dengan membuka jalan pikiran (Altindag &
Kosedagi, 2015). Logika adalah semakin tingginya Employee Engagement yang didukung oleh
budaya inovasi perusahaan maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai atau dengan kata
lain karyawan yang memiliki rasa antusiasme dan tantangan yang tinggi, serta mendapatkan
dukungan terhadap perubahan dan memiliki partisipasi dalam pengambilan keputusan, maka
karyawan dapat meningkatkan performance dalam kinerjanya, sehingga akhirnya memberikan
kontribusi pada peningkatan kinerja Perusahaan.

Model ini akan diuji pada karyawan Perusahaan XYZ. Diketahui bahwa ditemukan
kondisi dimana tidak terdapat peningkatan yang signifikan pada capaian sasaran kinerja
karyawan Perusahaan XYZ. Sebanyak 100% karyawan pada tahun 2020 dan 2021 hanya
mencapai level Memenuhi Persyaratan. Pada semester I tahun 2022 sebanyak 99,90%
karyawan berada level Memenuhi Persyaratan dan 0,10% berada pada level Perlu
Pengembangan (lebih rendah) dan semester II tahun 2022 sebanyak 100% karyawan hanya
mencapai level Memenuhi Persyaratan. Pada tahun 2023 sebanyak 98,94% karyawan pada
kategori Good, 0,86% karyawan pada kategori Need Improvement (lebih rendah) dan 0,19%
karyawan pada kategori Poor (lebih rendah). Artinya sejak tahun 2020-2023 karyawan belum
mampu untuk meraih level lebih tinggi yaitu Melampaui Harapan dan/atau Pencapaian Luar
biasa atau meningkatkan capaian kinerjanya lebih tinggi dari pencapaian pada tahun
sebelumnya. Dengan demikian, hal tersebut menjadi permasalahan bagi Perusahaan XYZ.

Perusahaan telah melakukan penilaian kinerja karyawan dan keterikatan (engagement
survey) yang dilaksanakan dalam periode 1 (satu) tahun, namun dari hasil tersebut belum
diketahui bagaimana pengaruh dari hasil engagement survey terhadap kinerja karyawan.
Berkaitan dengan pelaksanaan implementasi Employee Value Proposition (EVP), Perusahaan
telah memiliki nilai-nilai dan manfaat yang dapat ditawarkan kepada talenta yang ada maupun
kepada calon talenta yang berpeluang untuk dapat bergabung dengan Perusahaan, namun pada
saat ini Perusahaan belum menjadikan EVP sebagai salah satu strategi dalam employee
branding serta bagaimana dampaknya terhadap kinerja karyawan, sedangkan penerapan Talent
Management di Perusahaan telah dilakukan secara bertahap dan saat ini sedang dalam proses
peningkatan secara menyeluruh kebijakan Talent Management, namun belum diketahui
bagaimana dampak dari kebijakan tersebut terhadap Employee Performance.

Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, maka peneliti akan mengajukan penelitian
terkait Pengaruh Employee Engagement, Employee Value Proposition (EVP) dan Talent
Management Practices terhadap Employee Performance dengan Innovative Corporate Culture
Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan Perusahaan XYZ.

Tujuan Penelitian
Melakukan pengujian secara empiris pengaruh Employee Engagement terhadap
Employee Performance, pengaruh Employee Value Proposition (EVP) terhadap Employee
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Performance, pengaruh Talent Management Practices terhadap Employee Performance, dan
pengaruh Employee Engagement terhadap Employee Performance dengan Innovation
Corporate Culture sebagai variabel mediasi pada karyawan Perusahaan XYZ.

TINJAUAN PUSTAKA
Grand Theory

Teori Higiene-Motivasi Herzberg (1967) menjelaskan dua faktor utama yang
memengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor higiene terkait lingkungan kerja dan faktor
motivasi yang memberikan kepuasan intrinsik. Teori Hirarki Kebutuhan Maslow (1954)
menguraikan lima tingkatan kebutuhan manusia, mulai dari kebutuhan fisiologis hingga
aktualisasi diri. Sedangkan teori Employer Brand Ambler & Barrow (1996) menyatakan bahwa
Employer Brand adalah paket manfaat fungsional, ekonomi, dan psikologis yang ditawarkan
Perusahaan kepada karyawan.

Employee Engagement

Menurut Ghani et al. (2023), Employee Engagement mencakup keterlibatan emosional,
kognitif, dan perilaku dalam pekerjaan. Karyawan yang engaged cenderung menggunakan
energinya secara maksimal untuk mencapai tujuan pekerjaan (Jindain & Gilitwala, 2024)
apabila dibandingkan dengan karyawan tidak engaged, mereka lebih mungkin menunjukkan
kinerja terbaik dan memanfaatkan kemampuan secara optimal (Nguyen & Nguyen, 2022).

Employee Value Proposition (EVP)

Theys & Barkhuizen (2022) menyatakan bahwa EVP adalah kumpulan penghargaan dan
manfaat, baik moneter maupun non-moneter, yang ditawarkan organisasi untuk menarik,
melibatkan, dan mempertahankan karyawan sebagai imbalan atas kinerja mereka. Raj (2021)
menambahkan bahwa EVP merupakan janji unik Perusahaan untuk menarik dan memotivasi
talenta dengan menawarkan nilai dan manfaat khusus. Menurut Rounak & Misra (2020), EVP
mencerminkan persepsi karyawan terhadap berbagai nilai Perusahaan, seperti budaya,
pekerjaan, pengembangan, lingkungan, dan aspek ekonomi.

Talent Management Practices

Talent Management adalah kebijakan Perusahaan untuk menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan karyawan berbakat guna meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan
organisasi (Abdullahi et al., 2022). Hakro et al. (2022) menambahkan bahwa proses ini meliputi
pengelolaan karir untuk mengembangkan kemampuan karyawan dan mempertahankan mereka
di Perusahaan. Tujuannya adalah mempertahankan talenta terbaik dan meningkatkan
keterampilan karyawan agar tetap bertahan dalam jangka panjang (Semaihi et al., 2023).

Employee Performance

Employee Performance adalah penilaian terhadap pelaksanaan tugas, keterampilan,
inovasi, kerja sama tim, dan sikap karyawan sesuai tujuan organisasi (Nguyen & Nguyen,
2022). Hermina & Yosepha (2019) menyebutnya sebagai kualitas dan kuantitas hasil kerja
sesuai tanggung jawab. Kinerja karyawan berperan penting dalam meningkatkan produktivitas,
profitabilitas, dan keberlanjutan Perusahaan (Dogbe et al., 2024).

Innovative Corporate Culture.

Budaya organisasi inovatif adalah nilai, norma, dan pola perilaku bersama yang
mendorong munculnya ide baru untuk meningkatkan nilai bagi pelanggan dan kinerja
organisasi (AlSaied & Alkhoraif, 2024). Budaya ini juga mendorong individu untuk berinovasi
(Iranmanesh et al., 2020) dan berkontribusi pada peningkatan inovasi serta kinerja inovatif
Perusahaan (Al-Khatib et al., 2021).
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Employee Engagement dan Employee Performance

Menurut teori Higiene-Motivasi Herzberg (1967), karyawan engaged ditandai dengan
ketekunan dalam menghadapi kesulitan, perasaaan tertantang dalam menghadapi pekerjaan dan
memiliki konsentrasi penuh dalam pekerjaan, serta dengan adanya faktor motivasi yang
dibentuk oleh Perusahaan akan dapat mempengaruhi pencapaian kinerja dari karyawan.
Penelitian Rabuana & Yanuar (2023), Irvan et al. (2023) dan Ali et al. (2022) menunjukan
adanya pengaruh positif dan signifikan keterikatan (engagement) dengan kinerja karyawan.
H1: Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance.

Employee Engagement dan Innovative Corporate Culture

Menurut teori Higiene-Motivasi Herzberg (1967), faktor motivasi meliputi adanya
kesempatan berkontribusi dan bertumbuh di Perusahaan dan kesempatan pengembangan
pribadi, penting menjadi sebuah budaya yang harus ada di Perusahaan. Karyawan engaged
yang ditandai dengan energi, ketahanan mental, kemauan dan ketekunan yang baik saat bekerja
akan mendorong budaya yang kuat yang akan memunculkan perilaku inovatif dan penelitian
Prasetyaningrum (2023), Hafid et al. (2024) menunjukan Employee Engagement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational culture dan penelitian Ghani et al. (2023) dimana
karyawan yang engaged cenderung menunjukan perilaku inovatif.
H2: Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative
Corporate Culture.

Innovative Corporate Culture terhadap Employee Performance

Berdasarkan teori Higiene-Motivasi Herzberg (1967), faktor motivasi dapat berkaitan
dengan tanggung jawab, pencapaian kinerja, kesempatan berkontribusi dan bertumbuh di
Perusahaan, pengakuan atas pencapaian kinerja dan kesempatan untuk pengembangan pribadi.
Budaya inovatif Perusahaan menjadi salah satu strategi yang diterapkan Perusahaan untuk
mencapai kinerja Perusahaan. Penelitian Cherian et a/ (2021) membuktikan bahwa Corporate
Culture memiliki dampak terhadap Employee Performance dan Hafid et al. (2024),
Widyaningrum & Amalia, (2023) dan Syafii et al. (2015) menunjukan Organization Culture
memiliki dampak signifikan terhadap Employee Performance.
H3: Innovative Corporate Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance.

Employee Value Proposition (EVP) terhadap Employee Performance

Berdasarkan teori Employer Brand yang dikembangkan oleh Ambler & Barrow (1996)
bahwa strategi branding digunakan melalui pemberian paket manfaat fungsional, ekonomi dan
psikologi yang diberikan oleh pekerjaan/jabatan dengan tujuan untuk menarik,
mempertahankan, memotivasi dan meningkatkan kinerja. Salah satu strategi Employer Brand
adalah Employee Value Proposition (EVP). Melalui EVP di Perusahaan diharapkan dapat
meningkatkan performa kinerja dari karyawan Perusahaaan (Nguyen & Nguyen, 2022; Saputro
& Putranti, 2022; Kurniawan & Desiana, 2024).
H4: Employee Value Proposition (EVP) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Performance.

Talent Management Practice terhadap Employee Performance

Mengacu pada Teori Hirarki Kebutuhan Maslow (1954), bahwa karyawan dapat
mengaktualisasikan dirinya melalui potensi yang dimiliki jika telah terpenuhi tahapan
kebutuhannya. Salah satu kebutuhan yang terpenuhi tidak terlepas dari peran dan dukungan
Perusahaan. Talent Management merupakan kebijakan yang disusun Perusahaan untuk
mengembangkan karyawan agar tetap bertahan dalam Perusahaan untuk waktu yang lama dan
mempertahankan talenta terbaik serta meningkatkan keterampilan karyawan (Semaihi et al.,

685



PERAN MEDIASI BUDAYA PERUSAHAAN INOVATIF TERHADAP STRATEGI PENINGKATAN KIN...

2023). Talent Management memberikan dampak kepada pencapaian kinerja karyawan dan
Perusahaan sebagaimana penelitian Abdullahi et al. (2020), Khairina et al. (2022), Abdullahi
et al. (2022) dan Kwon & Jang (2021).

HS: Talent Management Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance.

Employee Engagement terhadap Employee Performance dengan Innovative Corporate
Culture sebagai variabel mediasi

Mengacu pada Teori Higiene-Motivasi (Hygiene Factors) Herzberg (1967) bahwa faktor
higiene merupakan faktor yang berkaitan dengan lingkungan kerja fisik dan sosial dapat
mencegah terjadinya dismotivasi karyawan dalam memberikan kontribusi pencapaian kinerja.
Perusahaan perlu memberikan dukungan dalam bentuk lingkungan kerja yang kondusif dan
budaya organisasi yang mendukung pencapaian kinerja Perusahaan. Penelitian telah
menunjukan bahwa penerapan Innovative Corporate Culture memberikan kontribusi terhadap
Employee Performance (Altindag & Kosendagi, 2015). Penelitian membuktikan bahwa peran
budaya organisasi secara tidak langsung dapat memberikan pengaruh pada Employee
Engagement terhadap Employee Performance (Prasetyaningrum, 2023: Hafid et al., 2024).
H6: Innovative Corporate Culture mampu memediasi Employee Engagement terhadap
Employee Performance.

Berdasarkan latar belakang dan kaitan antar variabel tersebut, berikut adalah Model
Penelitian sebagaimana Gambar 1.

Gambar 1
Model Penelitian

H1

Innovative
Corporate
Culture

Employee
Engagement

H3 Employee
Performance
1

Employee
Value
Proposition

Talent
Management
Practices

Hs

Pada kerangka pemikiran dapat dijelaskan melalui Teori Higiene-Motivasi bahwa
Perusahaan memiliki peranan dalam mempengaruhi kinerja karyawan melalui beberapa faktor
yang meliputi salary dan benefit yang diperoleh, company policy, tanggung jawab dan
kewenangan yang diberikan, terbukanya kesempatan yang ada untuk memberikan kontribusi
kepada Perusahaan, pengakuan yang diberikan Perusahaan atas pencapaian kinerja yang
diperoleh dan tersedianya kesempatan untuk mengembangkan kompetensi yang dimiliki.
Faktor tersebut dapat dilakukan oleh Perusahaan melalui kebijakan yang diterapkan dengan
cara mengimplementasikan manajemen talenta (7Talent Management Practice) dan budaya
organisasi inovatif (Innovative Corporate Culture). Mengacu pada grand theory Hirarki
Kebutuhan Maslow (1954), dapat diartikan bahwa karyawan engaged yang ditandai dengan
semangat saat bekerja, dedikasi pada pekerjaan dan fokus konsentrasi yang didukung dengan
pemenuhan pada kebutuhan fisiologis, rasa aman, kebutuhan sosial dan penghargaan dapat
berdampak pada karyawan mampu mengaktualisasikan dirinya pada Perusahaan untuk
mencapai kinerja terbaiknya. Melalui teori Employer Brand Ambler & Barrow (1996)
mempertegas bagaimana manfaat yang ditawarkan oleh Perusahaan kepada karyawan berupa
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pengembangan karyawan, imbalan berupa materi dan perasaan memiliki, arah dan tujuan dapat
memberikan dampak signifikan bagi karyawan. Employee Value Proposition menjadi strategi
Employer Brand bagi Perusahaan untuk menarik, mempertahankan, memotivasi dan
meningkatkan kinerja karyawan sehingga mampu memberikan added value bagi Perusahaan.

METODOLOGI PENELITIAN

Desain penelitian adalah Penelitian Deskriptif. Pendekatan pengumpulan data adalah
Pendekatan Cross-Sectional. Metode pengumpulan data yaitu Electronic & Online
Questionnaires melalui aplikasi Google Form. Populasi dan sampel adalah Karyawan aktif dan
tetap pada Perusahaan XYZ. Teknik sampling yang digunakan Simple Random Sampling.
Jumlah sampel sebanyak 242 responden dengan memperhatikan kriteria Hair et al. (2022). Data
dikumpulkan pada Januari sampai dengan Februari 2025. Penelitian menggunakan skala Likert
dengan 5 (lima) respon meliputi Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju dan Sangat
Setuju. Analisis data menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM) dengan
bantuan aplikasi SmartPLS 4.0, yang meliputi analisa outer model, inner model dan pengujian
hipotesis. Outer model meliputi uji convergent validity, discriminant validity dan uji
reliabilitas, inner model meliputi Uji Multikolinearitas, Coefficient of Determination, Cross-
Validated Redundancy dan Effect Size. Uji Hipotesis menggunakan Path Coefficients, analisa
signifikansi (p-value) dan Effect Size.

Tabel 2
Operasionalisasi Variabel

Variabel Employee Engagement (EE)

Item Indikator Sumber
1. Puas dengan pekerjaan 4. Mencari cara/inisiatif
- ; Aggarwal et
2. Komitmen 5. Merekomendasikan Perusahaan al. (2022)
3. Bekerja keras 6. Terlibat aktif dan berkontribusi '
Variabel Employee Value Proposition (EVP)
Indikator Item Indikator Sumber
Utama
1. Senang berada di Perusahaan 4. Rekan kerja mendukung
Social Value 2. Hubungan baik dengan atasan 5. Memiliki lingkungan kerja
3. Hubungan baik dengan rekan kerja menyenangkan
Economic L Eglmu]igtge I?;?ngembangkan 4. Kompensasi yang sesuai
Value 2. Keamanan kerja 5. Paket kompensasi yang
3. Pengalaman interaksi menarik
1. Kontribusi terhadap masyarakat 4. Perasaan diterima
Application 2. I;esen.lpqtan menerapkan yang 5. Fokus pada pelayanan Raj (2021)
Value ipelajari : pelanggan
3. Kesempatan untuk mengajarkan
kepada orang lain
Development 1. Penghargaan : 4. Percaya diri '
Value 2. Pengalaman kerja 5. Pengalaman kerja
3. Senang dari hasil bekerja
1. Lingkungan pekerjaan 4. Produk dan layanan
Interest Value 2. Praktik kerja baru berkualitas tinggi
3. Menghargai kreativitas 5. Produk dan layanan inovatif.
Variabel Talent Management Practices (TMP)
Indikator Utama Item Indikator Sumber
1. Program pelatihan soft skill .
Training and : g’arll ﬁar A skill _ | 4. Program pelatihan karyawan baru Al; dzlzlz)zhzi)et
. Pelaksanaan pelatihan setiap . . al. R
De;)/fclzc;;;geent tahun 5. Program pelatihan tim Abdullahi et
3. Pelatihan berdasarkan hasil 6. Pelatihan berdasarkan tujuan al (2020)
kinerja strategis Perusahaan
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—

Sistem kompensasi menarik 4.

Kompensasi sesuai kompetensi

2. Kompensasi mendorong

Compensation Kineri 5. Gaji dan tunjangan kompetitif
Practice netja
3. Kompensasi sesuai standar 6. Kompensasi sesuai penilaian
hidup kinerja
1. Identifikasi pemimpin 6. Umpan balik individu
2. Pendataan jumlah karyawan 7. Pengembangan SD.M b.agl
karyawan dan pemimpin
. 3. Identifikasi kompetensi 8. Perencanaan suksesi sesuai
Succession L
) . pemimpin perencanaan Perusahaan
Planning Practice — - —
4. Implementasi sistem 9. Perencanaan suksesi sesuai tujuan
penilaian kinerja strategis Perusahaan.
5. Rencana pengembangan
individu
Promotion 1. Kebijakan promosi 3. Prioritas pada kompetensi dan
Practice 2. Prioritas pada prestasi pengalaman kerja
1. Kinerja berdasasrkan hasil 5. Penilaian kinerja memberi
yang diukur objektif pengaruh pada perilaku
2. Berorientasi pertumbuhan 6. Data penilaian digunakan untuk
Performance d b . pelatihan dan k .
Aooraisal an pengembangan rotasi, pelatihan dan kompensasi
If;{;ctice 3. Hasil penilaian kinerja 7. Tujuan penilaian yang jelas
diberikan umpan balik - lwuanp yangJ
4. Keyakinan pada sistem
penilaian kinerja
Variabel Employee Performance (EP)
Indikator Item Indikator Sumber
Utama
. . . .. 3. Memastikan kelompok kerja
Teamwork 1. Bekerja sebagai bagian dari tim. berhasil
2. Mencari informasi dari orang lain 4. Merespon kebutuhan orang lain
1. Memunculkan ide baru 3. Menemukan cara lebih baik Neuven &
Innovator 2. Bekerja mengimplementasikan ide 4. Menciptakan proses dan I\gI z en
baru rutinitas yang lebih baik suy
- (2022)
. . . 3. Keakuratan/akurasi dalam
1. Kuantitas dari output pekerjaan .
pekerjaan
Job 4. Memberikan pelayanan bagi
2. kualitas dari output pekerjaan ’ pelay &
pelanggan
Variabel Innovative Corporate Culture (ICC)
Indikator Utama Item Indikator Sumber
L . 3. Tujuan bisnis mendukung
1. Visi inovasi . .
Strategy inovasi
2. Misi Inovasi 4. Inisiatif strategis inovasi
Structure 1. Fleksibilitas 3. Koordinasi antar tim
2. Pengambilan keputusan 4. Interaksi antar unit kerja
: 1. .Sistem' reward/penghargaan 4. Dukungan program Kosedagi &
upport novasi pengembangan SDM Altinda
Mechanism 2. Kompensasi kompetitif 5. Dukungan waktu (201 S)fg
3. Dukungan teknologi informasi o
— — Padilha &
Lo 1. Aantisipasi kesalahan 4. Mengelola risiko
Applications - - - Gomes
. 2. Penyampaian gagasan/ide 5. Berdaya saing 2016
Promoting 6. Dukungan rekan kerja dan (2016).
Innovation 3. Belajar hal baru ’ & J
atasan
l. 11((6cgzun1ka51 dengan rekan 3. Membagi informasi
Communication 4. Komunikasi dengan

2. Komunikasi terbuka

eksternal
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HASIL DAN KESIMPULAN
Uji Validitas

Uji validitas meliputi Uji Convergent Validity dan Discriminant Validity. Convergent
Validity diukur melalui Loading Factor dengan nilai threshold lebih dari 0,708 dan Average
Variance Extracted (AVE) dengan nilai threshold minimal 0,50 dan Discriminant Validity
diukur melalui Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan nilai threshold lebih kecil atau
kurang dari 0,90 (Hair et al., 2021). Dalam hal ini penelitian telah memenuhi threshold yang
dipersyaratkan.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability dengan nilai
threshold di atas 0,70 (Hair et al., 2021). Berdasarkan olah data, nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability telah memenuhi nilai threshold di atas 0,70.

Uji Analisis Multikolinearitas

Pengukuran untuk menguji ketika dua variabel memiliki korelasi yang tinggi. Nilai
Variance Inflation Factor (VIF) yang digunakan adalah kurang dari 5 (VIF <5) (Hair et al.,
2021).

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinearitas (VIF)
Innovative Corporate Culture Employee Performance
Employee Engagement 1,000 1,576
Employee Value Propostion - 1,335
Talent Management Pratices - 1,175
Innovative Corporate Culture 1,863

Sumber: Data Primer (2025) diolah dengan SmartPLS 4.0.

Uji Coefficient of Determination (R?)

Pengukuran untuk mengetahui akurasi prediksi dari sebuah model penelitian (Hair et al.,
2014). Nilai R’ berkisar pada rentang 0 (nol) sampai 1 (satu). Variabel Employee Performance
sebesar 0,3% dari variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh kinerja karyawan dan
sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. Variabel Innovative
Corporate Culture sebesar 0,345 atau sekitar 34,5% dari variasi variabel dependen dapat
dijelaskan oleh budaya perusahaan inovatif.

Tabel 4
Hasil Uji Coefficient of Determination (R>)
Variabel Nilai R’
Employee Performance (EP) 0,003
Innovative Corporate Culture (ICC) 0,345

Sumber: Data Primer (2025) diolah dengan SmartPLS 4.0.

Uji Cross-Validated Redundancy (Q?)

Teknik analisa data untuk menilai relevansi prediktif dari inner model (Hair et al., 2014).
Berdasarkan hasil uji O’ dan memperhatikan nilai pada model first order dan second order
pada model penelitian, maka model penelitian relevansi prediktif yang baik dengan nilai Q°
lebih besar dari 0.
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Tabel 5
Hasil Uji Cross-Validated Redundancy (Q?)
Variabel Nilai 0? Variabel Nilai 0*
Application Promoting Innovation 0,548 Performance Appraisal Practices 0,542
Application Value 0,538 Promotion 0,462
Communication 0,532 Social Value 0,499
Compensation Practices 0,537 Strategy 0,594
Development Value 0,499 Structure 0,488
Economic Value 0,528 Succession Planning Practices 0,546
Employee Engagement 0,000 Support Mechanism 0,360
Employee Performance -0,001 Talent Management Practices 0,000
Employee Value Proposition 0,000 Teamwork 0,440
Innovative Corporate Culture 0,170 Training & Development Practices 0,509
Interest Value 0,421 Innovator 0,515
Job 0,536

Sumber: Data Primer (2025) diolah dengan SmartPLS 4.0.

Uji Effect size (f°)
Effect size (f) merupakan pengukuran penilaian dampak relatif dari konstruk prediktor
terhadap konstruk endogen (Hair et al., 2014).

Tabel 6
Hasil Uji Effect size (f)
Variabel Nilai Variabel Nilai £
Efek Efek
EE ->EP 0,000  sangat 1CC-> Communication 1,965
. besar
kecil
Efek Efek
EE -> ICC 0,526 ICC -> EP 0,000 sangat
besar .
kecil
EP -> Job loag  Liek 1CC -> Strategy 2350 Lfek
besar besar
EP -> Teamwork 1,115 Efek ICC -> Structure 2,075 Efek
besar besar
EP-> innovator 1,484 Efek rcc-> Sup port 1,355 Efek
besar mechanism besar
EVP -> Application value 2,522 Efek P -> Comp ensation 2,577 Efek
besar practices besar
Efek Efek
EVP -> Development value 1,643 TMP-> EP 0,000 sangat
besar .
kecil
EVP -> Economic value 2,465 Efek MPp _>. Performqnce 2,667 Efek
besar Appraisal Practices besar
Efek Efek
EVP -> EP 0,001  sangat TMP -> Promotion 1,286
. besar
kecil
EVP -> Interest value 1,218 Efek MPp _.> Succes;zon 2,838 Efek
besar Planning Practices besar
EVP -> Social value 1,787 ~ Efek IMP -> Training & —, 54, Efek
besar Development Practices besar
ICC -> Application Promoting Innovation 2,648 t])aefsefr

Sumber: Data Primer (2025) diolah dengan SmartPLS 4.0.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis dengan analisa Path Coefficients, signifikansi (p-value) dan Effect Size
().

690



JURNAL MANAJEMEN BISNIS DAN KEWIRAUSAHAAN/Vol. 9/ No. 4/Juli-2025: 682-695

Tabel 7
Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Coel}}l;c{;en PR aplue Vi Keterangan
HI1: EE 2> EP 0,021 0,794 0,000 Positif, tidak signifikan, efek sangat kecil
H2: EE =2 ICC 0,587 0,000 0,526 Positif, signifikan, efek sangat besar
H3: ICC 2 EP 0,011 0,897 0,000 Positif, tidak signifikan, efek sangat kecil
H4: EVP - EP 0,038 0,446 0,001 Positif, tidak siginifikan, efek sangat kecil
H5: TMP - EP -0,010 0,895 0,000 Negatif, tidak signifikan, efek sangat kecil.
H6: EE 2 ICC 2 EP 0,007 0,900 Positif, tidak signifikan.

Sumber: Data Primer (2025) diolah dengan SmartPLS 4.0.

Pembahasan

Hipotesis pertama menunjukkan Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan
terhadap Employee Performance. Temuan sejalan dengan penelitian Nguyen & Nguyen
(2022), namun berbeda dengan Rabuana & Yanuar (2023) yang menemukan pengaruh positif
dan signifikan. Meskipun mayoritas tanggapan responden memiliki engagement yang baik
berupa keterikatan emosional, kognitif dan perilaku, namun masih terdapat hal yang perlu
diperhatikan Perusahaan XYZ untuk meningkatkan kinerja karyawan berupa peningkatan
frekuensi apresiasi, pujian bagi karyawan, pemenuhan sarana fasilitas kerja, pemberian umpan
balik karyawan dan pengembangan program mentoring atau coaching karyawan. Kesenjangan
pada tanggapan responden dengan kondisi kenyataan membuat praktik Employee Engagement
belum cukup signifikan memberikan kontribusi peningkatan kinerja karyawan.

Hipotesis kedua menunjukkan Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Budaya Inovatif Perusahaan. Temuan sejalan dengan penelitian sebelumnya, seperti
Prasetyaningrum (2023), Hafid et al. (2024), dan Aman (2019), yang menekankan bahwa
budaya organisasi yang mendukung inovasi dapat meningkatkan kapabilitas inovasi. Ghani et
al. (2023) juga mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa karyawan yang engaged
cenderung berperilaku inovatif.

Hipotesis ketiga menunjukkan Budaya Inovatif Perusahaan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Temuan mendukung penelitian Fatin & Yanuar (2025), namun
bertentangan dengan Altindag & Kosendagi (2015) yang menemukan adanya hubungan positif
dan signifikan. Meskipun karyawan mengakui adanya kebijakan inovasi, hal tersebut belum
menjadi faktor dalam pencapaian kinerja. Tanggapan responden menilai Perusahaan XYZ telah
menerapkan kebijakan strategi inovasi dalam bentuk visi, misi, tujuan inisiatif inovasi, struktur
pendukung strategi inovasi, dukungan materi dan non materi serta aktifitas inovasi namun
budaya inovasi belum sepenuhnya diimplementasikan pada level operasional dan masih
dipengaruhi oleh peran atasan dalam pelaksanaan tugas. Perusahaan XYZ perlu melakukan
audit menyeluruh apakah budaya inovatif telah diimplementasikan dan dijalankan dalam
proses kerja dan sistem penilaian kinerja perlu untuk diintegrasikan dengan budaya inovatif
Perusahaan.

Hipotesis keempat menunjukkan EVP tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Temuan berbeda dengan penelitian Saputro & Putranti (2022) dan Kurniawan &
Desiana (2024) yang menemukan pengaruh positif dan signifikan. Mayoritas menilai EVP
telah diterapkan di Perusahaan XYZ, namun sebagian karyawan belum sepenuhnya
merasakannya. Tanggapan responden menilai Perusahaan XYZ telah memberikan kesempatan
pengembangan kompetensi dan menerapkan apa yang dipelajari di perguruan tinggi,
peningkatan karir di masa depan dan dukungan kreatifitas namun kenyataannya masih terdapat
karyawan yang belum merasakan pengembangan kompetensi, belum dapat menerapkan apa
yang dipelajari di perguruan tinggi, program suksesi masih berfokus pada pengembangan
kompetensi pemimpin saat ini dan proses bisnis belum sepenuhnya didukung sistem informasi.
Perusahaan XYZ perlu melakukan evaluasi ulang konsep dan model implementasi EVP yang
tepat terutama berdasarkan perspektif karyawan.
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Hasil hipotesis kelima menunjukkan bahwa Talent Management Practices tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Temuan bertentangan dengan penelitian
Abdullahi et al. (2020) dan Abdullahi et al. (2022) yang menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan. Mayoritas tanggapan responden menilai manajemen talenta telah diterapkan di
Perusahaan XYZ berupa implementasi program pelatihan dan pengembangan, pemberian
kompensasi yang menarik, praktik rencana suksesi dan promosi dan praktik penilaian kinerja
namun kenyataannya masih terdapat karyawan yang belum merasakan implementasi praktik
manajemen talenta tersebut, sehingga belum mampu mendorong peningkatan kinerja.
Perusahaan XYZ perlu melakukan audit menyeluruh terhadap komponen Talent Management.

Hasil hipotesis keenam menunjukkan bahwa Innovative Corporate Culture tidak
signifikan memediasi hubungan antara Employee Engagement dan Employee Performance.
Temuan bertentangan dengan penelitian Widyaningrum & Amalia (2023) serta
Prasetyaningrum (2023) yang menyatakan adanya pengaruh mediasi budaya organisasi.
Mayoritas tanggapan responden menilai bahwa mereka memiliki engagement yang baik berupa
emosional, kognitif dan perilaku yang dibuktikan dengan komitmen, kerja keras, inisiatif dan
terlibat aktif dalam Perusahaan, serta didukung implementasi budaya inovatif Perusahaan
meliputi dukungan sistem reward, kompensasi, teknologi informasi dan program
pengembangan sumber daya manusia, namun budaya inovatif Perusahaan belum dapat menjadi
mediasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Atasan perlu melakukan evaluasi kembali atas
penilaian mereka terhadap anggota kelompoknya untuk memprediksi kinerja karyawannya.

Kesimpulan

1. Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee Performance
pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan merasa memiliki engagement yang baik,
namun hal tersebut tidak sepenuhnya mempengaruhi kinerja mereka di Perusahaan XYZ.

2. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative
Corporate Culture pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan merasa telah memiliki
engagement yang baik kepada Perusahaan XYZ yang menjadi faktor mendorong budaya
organisasi yang kuat yang akan memunculkan perilaku inovatif karyawan.

3. Innovative Corporate Culture tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee
Performance pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan menilai Perusahaaan XYZ
telah menerapkan kebijakan strategi inovasi namun hal tersebut bukan menjadi aspek
yang dapat menentukan karyawan untuk dapat mencapai kinerjanya.

4. Employee Value Proposition tidak berpengaruh signifikan terhadap FEmployee
Performance pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan menilai bahwa Perusahaan
XYZ telah menerapkan value proposition yang baik bagi karyawan Perusahaan, namun
hal tersebut belum menjadi faktor yang menentukan kinerja karyawan.

5. Talent Management Practices tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee
Performance pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan menilai Perusahaan XYZ telah
menerapkan manajemen talenta, namun penerapannya belum dirasakan sepenuhnya oleh
karyawan sehingga belum menjadi aspek signifikan dalam peningkatan kinerja.

6. Innovative Corporate Culture tidak signifikan memediasi Employee Engagement
terhadap Employee Performance pada karyawan Perusahaan XYZ. Karyawan menilai
bahwa mereka memiliki engagement yang baik kepada Perusahaan XYZ, serta didukung
implementasi budaya inovatif Perusahaan, namun hal tersebut bukan merupakan faktor
dalam pencapaian kinerja Perusahaan.

Keterbatasan Penelitian

Pemodelan penelitian dimana penelitian tidak menyertakan variabel lain yang diduga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, seperti gaya kepemimpinan, dukungan
atasan, dan kepuasan kerja. Selain itu, variabel yang awalnya diprediksi berpengaruh justru
menunjukkan hasil tidak signifikan meskipun merujuk pada penelitian terbaru. Keterbatasan
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juga terdapat pada jumlah sampel yang kecil dan hanya dilakukan pada satu Perusahaan,
sehingga kurang mendukung kompleksitas model penelitian.

Saran

Penelitian selanjutnya disarankan mengembangkan model yang lebih relevan dengan
kondisi nyata di Perusahaan dan teori yang mendasarinya, serta menggunakan sampel yang
lebih besar, menggunakan pendekatan gabungan kuantitatif dan kualitatif, seperti wawancara,
guna memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif tentang faktor-faktor yang
memengaruhi Employee Performance.

Bagi Perusahaan, disarankan untuk mengevaluasi model engagement karyawan, tidak
hanya mengandalkan tingkat engagement dalam memprediksi kinerja, tetapi
mengintegrasikannya dengan efektivitas kinerja. Perusahaan juga perlu merancang program
engagement yang mendorong kontribusi ide inovatif, mengevaluasi kesesuaian budaya dengan
sistem penilaian kinerja, mengembangkan dan mengomunikasikan EVP secara efektif,
memperbaiki kebijakan Talent Management, menyelaraskan strategi engagement dengan
sistem kinerja inovatif melalui proyek inovasi serta sosialisasi dan pelatihan bagi Manajer lini
dan Karyawan mengenai pemahaman Talent Management, Employee Engagement dan
pembinaan budaya inovasi Perusahaan.
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