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Pendahuluan

Dalam era modern yang ditandai oleh pesatnya perkembangan teknologi, meningkatnya
konektivitas global, serta intensitas persaingan lintas sektor industri, perusahaan yang bergerak
di bidang konstruksi dan teknik industri dihadapkan pada tantangan yang semakin kompleks dan
kompetitif. Salah satu aspek krusial adalah tantangan internal yang berdampak langsung
terhadap kinerja dan daya saing perusahaan.

Secara umum, terdapat beberapa faktor utama yang sering terjadi pada perushaan kontraktor
dan infrastruktur , antara lain :

Kecepatan dan ketepatan waktu penyelesaian proyek
Efisiensi dalam pelaksanaan proyek
Kualitas hasil akhir proyek
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Pendahuluan (Fenomena)

Fenomena tantangan

internal tidak hanya bersifat umum dalam

industri konstruksi dan teknik, tetapi juga secara nyata dialami oleh
perusahaan kontraktor PT. Bintang Teknik Nyata. Dalam kurun waktu

beberapa tahun tera
cukup signifikan ter

Khir, perusahaan menghadapi dinamika yang
Kait dengan penurunan dan ketidakstabilan

tingkat produktivitas kerja karyawan. Gejala ini tidak hanya bersifat
sporadis, melainkan telah teridentifikasi secara konsisten melalui
berbagai laporan evaluasi proyek yang menunjukkan adanya
keterlambatan dalam proses penyelesaian pekerjaan.




Pendahuluan (Rekapitulasi Laporan proyek)

Tabel 1. Rekapitulasi Data Proyek PT. Bintang Teknik Nyata

Peiick Hitiniated Actual Project Project
No Project Identity i€ Project Area . Completion Efficiency Delay
Category Duration p
Period Scale Scale
ImproyEnent ol Road Repair and  Sukodono
. . E] 0, 0
1.  Sambibulu Main PP Sl 6 Month 6 Month 100,00 % 0,00 %
Road
Constmehin-a: 2- Building Tanggulangin
; . . £] 0 0
2; Storey D1‘str‘1ct Construction Stdoario 8 Month 8 Month 100,00 % 0,00 %
Office Building
Instalation Drainage  Drainage ; ; " .
3. Syt Thtiilation Waru, Sidoarjo 3 Month 4 Month 75,00% 3333 %
4, Revitalization of Rengivzlt:ii and Krian, Sidoarjo 8 Month 8§ Month  100,00% 0,00 %
" Traditional Market S SRR ’ * ’ g
Modernization
Construction of Bridge Balongbendo, Montl - e
% Bridge Construction Sidoarjo ’ 8 Month Sholm A
Workers” Low-Cost Residential
6. Apartment ' Porong, Sidoarjo 8 Mgnth 9 Month 88,89% 12,50 %
: : Development
(Rusunawa)
Installation of Water Clean Water : . . o
i Sysiom Infrastrukture Kota Sidoarjo 9 Mganth 9 Month 100,00 % 0,00 %
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Pendahuluan (Indikasi Penyebab)

Berdasarkan observasi langsung, penurunan produktivitas karyawan di
PT. Bintang Teknik Nyata diduga disebabkan oleh beberapa faktor,
antara lain :

= Karyawan enggan mengambil keputusan mandiri saat menghadapi
kendala, sehingga pekerjaan tertunda menunggu instruksi atasan.

= Kurangnya kepedulian terhadap rekan kerja yang mengalami
hambatan, karena dianggap di luar tanggung jawab pribadi.

= Sikap pasif dan minim inovasi muncul dari ketidakberanian
mengambil inisiatif serta kurangnya dukungan saat menghadapi
masalah.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

Untuk menguji kebenaran dari indikasi permasalahan dan pengaruhnya yang terjadi pada PT.
Bintang Teknik Nyata , maka :

Rumusan Masalah : Didalam Penelitian ini ialah bagaimana self-efficacy dan knowledge sharing
berpengaruh terhadap produktivitas karyawan, dengan innovative work behavior berperan
sebagai variabel mediasi.

Pertanyaan penelitian : Bagaimana pengaruh self-efficacy dan knowledge sharing terhadap
employee productivity serta Sejauh mana innovative work behavior berperan sebagai variabel
mediasi ?

Kategori SDGs : Penelitian ini berkontribusi dalam mencapai Tujuan Pembangunan Berkelanjutan
(SDGs) 8, vyaitu Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi yang Berkelanjutan, yang
menekankan peningkatan produktivitas kerja, lingkungan kerja yang inklusif dan inovatif, serta
pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan.
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Literatur Riview

Self-Efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuan dan kompetensinya dalam
menyelesaikan tugas secara optimal. Keyakinan ini mendorong kreativitas, ketangguhan, dan
keberanian menghadapi tantangan kerja, serta membuka ruang untuk eksplorasi ide baru demi
pencapaian tujuan organisasi.

Indikator efikasi diri meliputi:

®* Magnitude - tingkat kesulitan tugas yang diyakini dapat diselesaikan.

®* Strength - kekuatan keyakinan dalam menghadapi tugas atau situasi.

®* Generality - sejauh mana keyakinan tersebut berlaku di berbagai konteks.
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Literatur Riview

Knowledge sharing adalah proses sukarela berbagi keahlian dan pengalaman antar individu dalam
organisasi, yang bertujuan meningkatkan efisiensi dan pemanfaatan pengetahuan secara kolektif.
Proses ini dilakukan melalui berbagai metode dan media secara sistematis.

Indikator knowledge sharing meliputi:

* Knowledge Donating - memberikan informasi, konsep, atau keterampilan kepada rekan kerja.
* Knowledge Collecting - mencari dan memanfaatkan pengetahuan dari orang lain.

®* Mutual Exchange - pertukaran pengetahuan secara dua arah dan kolaboratif.

niversitas
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Literatur Riview

Inovasi adalah proses kreatif untuk menciptakan hal baru yang bermanfaat, baik dalam input,
proses, maupun hasil kerja. Perilaku inovatif berkontribusi pada efektivitas kerja dan pencapaian
tujuan organisasi melalui pengembangan dan penerapan ide-ide baru.

Indikator perilaku inovatif meliputi:
" |dea Generation - menghasilkan atau memodifikasi ide baru sebagai solusi atas masalah kerja.
® |dea Promotion - mencari dukungan agar ide dapat diterima dan diimplementasikan.

" |dea Realization - menerapkan ide dalam tugas sehari-hari untuk menciptakan perubahan
positif.
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Literatur Riview

Produktivitas karyawan adalah indikator utama efektivitas dan efisiensi organisasi, mencerminkan
kemampuan menyelesaikan tugas sesuai standar kualitas, waktu, dan biaya. Selain hasil kerja,
produktivitas juga dipengaruhi oleh perilaku kerja seperti semangat, motivasi, kreativitas, dan
profesionalisme.

Indikator utama produktivitas meliputi:

* Efisiensi Waktu - kemampuan menyelesaikan tugas secara optimal dalam waktu yang tersedia.

* Kualitas Kerja - tingkat kepuasan terhadap hasil kerja berdasarkan standar dan inisiatif
individu.

* Ketepatan Penyelesaian - kemampuan menyelesaikan tugas sesuai jadwal tanpa penundaan.

universitas
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Kerangka Model Konseptual

HIPOTESIS

H1 : Self-efficacy (X1) berpengaruh dan cukup signifikan terhadap employee productivity (Y).

H2 : Knowledge sharing (X2) berpengaruh dan cukup signifikan terhadap employee productivity (Y).

H3 : Self-efficacy (X1) berpengaruh dan cukup signifikan terhadap innovative work behavior (Z).

H4 : Knowledge sharing (X2) berpengaruh dan cukup signifikan terhadap innovative work behavior (Z).

H5 : Innovative work behavior (Z) berpengaruh dan cukup signifikan terhadap employee productivity (Y).

Hé : Innovative work behavior (Z) berperan dalam memediasi pengaruh self-efficacy (X1) terhadap employee
productivity (Y).

H7 : Innovative work behavior (Z) berperan dalam memediasi pengaruh knowledge sharing (X2) terhadap
employee productivity (Y).

SE2

Self-Efficacy
SE4

SE6

EP4
Innovative Work Behavior

Employee Productivity
EP6

KS3

Knowledge Sharing

KSS
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Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis kausal untuk
menguji pengaruh self-efficacy dan knowledge sharing terhadap produktivitas
karyawan, dengan innovative work behavior sebagai variabel mediasi. Populasi
penelitian berjumlah 130 karyawan, dan berdasarkan rumus Slovin dengan
tingkat toleransi kesalahan 10%, diperoleh sampel sebanyak 98 responden.

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner Google Form yang dirancang secara
terstruktur untuk menggali persepsi dan pengalaman karyawan terkait variabel
penelitian. Data sekunder diperoleh dari dokumen internal dan situs resmi
perusahaan. Analisis data dilakukan menggunakan metode PLS-SEM dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0, yang dipilih karena kemampuannya
dalam menangani model kompleks dan menguji hubungan mediasi secara akurat.




TEKNIK ANALISIS DATA

1

. Outer Model (Pengukuran Model)

Validitas Konvergen: Indikator harus memiliki loading factor > 0,7/0 dan AVE
> 0,50.

Validitas Diskriminan:

Cross Loading: indikator tertinggi pada konstruk yang diukur.
Fornell-Larcker: JAVE > korelasi antar konstruk.

Latent Variable Correlation: korelasi antar konstruk < JAVE.
Reliabilitas: Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0,70.
Model Fit: Evaluasi dengan SRMR dan NFI.
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TEKNIK ANALISIS DATA

2

. Inner Model (Struktural Model)

R2: Mengukur varian konstruk endogen yang dijelaskan oleh konstruk
eksogen.

Signifikansi: Bootstrapping dengan t-statistik >1,65 (10%), >1,96 (5%), >2,58
(1%).

Effect Size (f2): Kecil < 0,02 , Sedang 0,02-0,15 , Besar 0,15-0,35

Mediasi : Partial - pengaruh langsung dan tidak langsung signifikan ,Full -
hanya pengaruh tidak langsung yang signifikan




Hasil Dan Pembahasan

(Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dan usia)

Tabel 6. Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin Tabel 7. Distribusi responden berdasarkan usia
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase No Rentang Usia Jumlah Presentase
1. Laki— Laki 92 93,9 % 1. 18—25Tahun 7 7,14 %
= Perenpun : 6L % 5 3140 Tahun i e
: - ahun 63 %
Hotal 2 L 4. >41 Tahun 33 33.67 %
Sumber: Data primer hasil kuesioner, diolah peneliti Total 98 100 %

Sumber: Data primer hasil kuesioner, diolah peneliti

Berdasarkan Tabel 6, mayoritas responden di PT. Bintang Teknik Nyata berjenis kelamin laki-laki, yaitu
sebanyak 92 orang (93,9%), sedangkan perempuan hanya 6 orang (6,1%). Hal ini menunjukkan bahwa
komposisi tenaga kerja di perusahaan tersebut didominasi oleh karyawan laki-laki, yang mencerminkan
karakteristik umum industri teknik yang cenderung memiliki proporsi pekerja pria lebih tinggi.

Sementara itu, Tabel 7 memperlihatkan distribusi responden berdasarkan rentang usia yang relatif beragam.
Kelompok usia >41 tahun merupakan yang terbesar dengan 33 orang (33,67%), diikuti oleh usia 31-40 tahun
sebanyak 31 orang (31,63%), kemudian usia 26-30 tahun sebanyak 27 orang (27,55%), dan kelompok usia
termuda 18-25 tahun sebanyak 7 orang (7,14%). Komposisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga
kerja berada pada usia produktif dan berpengalaman, yang berpotensi memberikan kontribusi optimal
terhadap kinerja perusahaan.
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Hasil Dan Pembahasan

(Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan terakhir dan masa kerja)

Tabel 8. Distribusi responden berdasarkan pendidikan terakhir Tabel 9. Distribusi responden berdasarkan masa kerja

No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase :

1. SMA / SMK / Sederajat 7 714 % No Masa Kerja Jumlah Presentase
2.  Diploma (DI — D3) 2, 22.45 % I. <1 Tahun 12 12,24 %

3.  Sarjana (S1) 68 69,39 % 2. 1-4Tahun 46 46,94 %

4. Magister (S2) | 1,02 % 3. >4 Tahun 40 40,82 %

5. Doktor (S3) 0 0 % Jumlah 98 100 %
Jumlah 98 100 % Sumber: Data primer hasil kuesioner, diolah peneliti

Sumber: Data primer hasil kuesioner, diolah peneliti

Berdasarkan Tabel 8, mayoritas responden di PT. Bintang Teknik Nyata memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (51)
sebanyak 68 orang (69,39%), menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja perusahaan berpendidikan tinggi. Selanjutnya, 22
orang (22,45%) merupakan lulusan Diploma (D1-D3), sedangkan 7 orang (7,14%) berpendidikan SMA/SMK/sederajat. Hanya
terdapat 1 orang (1,02%) dengan pendidikan Magister (52) dan tidak ada responden yang berlatar belakang Doktor (53). Hal ini
menggambarkan bahwa komposisi karyawan didominasi oleh lulusan perguruan tinggi, khususnya tingkat Sarjana.

Sementara itu, Tabel 9 menunjukkan distribusi responden berdasarkan masa kerja. Sebagian besar karyawan memiliki pengalaman
kerja antara 1-4 tahun, yaitu sebanyak 46 orang (46,94%), diikuti oleh 40 orang (40,82%) yang telah bekerja lebih dari 4 tahun,
menandakan keberadaan tenaga kerja berpengalaman yang cukup signifikan. Adapun 12 orang (12,24%) merupakan karyawan
dengan masa kerja kurang dari 1 tahun. Data ini menunjukkan bahwa perusahaan memiliki komposisi tenaga kerja yang relatif
stabil dengan dominasi karyawan berpengalaman.

@& www.umsida.ac.id umsida1912 W umsida1912 § uhammadvan @ umsidal912

sidoarjo




Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Validitas Konvergen) — Loading Factor

Tabel 14. Uji loading factor tahap 1 e Tal;el 15. H.asil uji Ioadl’z'g facl't(();' tahap 2
Employee Innovative Knowledge - Instrumen mproyee unovatlve' nowedge Self-Efficacy = Keteranagan
Tnstrmed Productivity ‘Work Behavior Sharing SelEEMicuey’  Meteramigan Productivity Work Behavior Sharing
EP1 0,831 Valid EP1 0,831 Valid
EP2 0,811 Valid EP2 0810 Valid
ER3 0,843 Valid EP3 0,843 Valid
EP4 0,829 Valid EP4 0,830 Valid
EPS 0,785 Valid EPS 0,786 Valid
EPG 0,850 Valid EP6 0,849 Valid
IWBI 0.816 Valid TWBI1 0,816 Valid
TWB2 0.810 Valid IWB2 0.810 Valid
TWB3 0,835 Valid TWB3 0,834 Valid
TWB4 0,817 Valid TWB4 0.816 Valid
IWhe 0309 Valid TWES 0542 Yalid
g al IWB6 0,810 Valid
L 0,389 Valud KS1 0.889 Valid
KS2 0,876 Valid .
KS3 0.839 Valid KS2 0,876 Valid
g e KS3 0,839 Valid
KS4 0,779 Valid .
KS5 0.817 Valid e 0,779 N
KS6 0.897 Valid Kess 0,817 Valid
SEl 0.831 Valid KS6 0.897 Valid
SE2 0,785 Valid SE1 0,840 Valid
SE3 0,802 Valid SE2 0,787 Valid
SE4 0,471 Invalid SE3 0,813 Valid
SE5 0,826 Valid SES 0,841 Valid
SE6 0,804 Valid SE6 0,801 Valid
Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji loading factor tahap 1 pada Tabel 14, seluruh indikator dari empat variabel utama — employee productivity, innovative
work behavior, knowledge sharing, dan self-efficacy — telah diuji untuk menilai konsistensi konstruk. Sebagian besar indikator menunjukkan nilai
loading factor > 0,70, sehingga dinyatakan valid. Namun, terdapat satu indikator yaitu SE4 dengan nilai 0,471, yang tidak memenuhi ambang batas
validitas dan dinyatakan invalid. Oleh karena itu, indikator SE4 dieliminasi pada tahap berikutnya untuk menjaga kualitas dan konsistensi model
pengukuran.

Selanjutnya pada Tabel 15 (uji loading factor tahap 2), seluruh indikator yang tersisa diuji kembali setelah proses eliminasi dilakukan. Hasil
pengupan menunJukkan bahwa semua indikator memiliki nilai loading factor di atas 0,70 dan dinyatakan valid, menandakan bahwa setiap konstruk
arat validitas konvergen. Dengan demikian, model pengukuran yang digunakan dalam penelltlan ini dapat dianggap reliabel dan
esentasikan variabel yang diteliti.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Validitas Konvergen) - average variance extracted (AVE)

Tabel 16. Nilai average variance extracted (AVE)

Variable HVerage vzg:;i;;ac)e EEiEAEIEC Keterangan
Employee Productivity 0,681 Valid
Innovative Work Behavior 0,675 Valid
Knowledge Sharing 0,723 Valid
Self-Efficacy 0,667 Valid

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 16, seluruh konstruk penelitian — yaitu employee
productivity, innovative work behavior, knowledge sharing, dan self-efficacy — menunjukkan
nilai Average Variance Extracted (AVE) di atas ambang batas minimum 0,50, masing-masing
sebesar 0,681, 0,675, 0,723, dan 0,667. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa setiap konstruk
memiliki kemampuan yang baik dalam menjelaskan varians indikator-indikatornya.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Validitas Diskriminan) — Cross Loading

Tabel 17. Hasil uji cross loading
Employee Innovative Knowledge

Berdasarkan hasil uji cross loading pada Tabel Imstumen  p juctivity  Work Behavior _ Sharing Seiciffeay  Keleraugan
1 1 1 1 1l a1 1 EP1 0,831 0,592 0,672 0,635 Valid
17, setiap indikator menunJulfkan m_lal l(_)admg o iy e Rk s b
tertinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan e 0,843 0,610 0,602 0619 Valid
dengan konstruk lainnya. Hal ini menandakan s s . s e o b
1 - 1 1 1 EP6 0,849 0,686 0,741 0,714 Valid
bahwa masing-masing indikator mampu  EF¢ .t o e e valid
merepresentasikan variabel asalnya secara tepat e 0,659 0,810 0.619 0,656 Valid
dan tidak terjadi tumpang tindih antar konstruk. L el e ol i e
ITWBS 0,671 0,842 0,675 0,613 Valid
Nilai loading tertinggi terlihat konsisten pada DB 619 1810 1673 piecs Valig
. . « . & b 5 ¥ al1
setiap variabel — employee productivity, «xs; 0.673 0,653 0.876 0.705 Valid
1 1 1 1 KS3 0,699 0,666 0,839 0,660 Valid
innovative work behavior, knowledge shalfmg, dan 23 e ke i o N
self-efficacy — dengan seluruh indikator xss 0,689 0,619 0,817 0,600 Valid
. . . e . . KS6 0,780 0,729 0,897 0,738 Valid
dinyatakan valid. Temuan ini mengonfirmasi bahwa g s et i 0.840 i
1 111 1 13 SE2 0,626 0,671 0,663 0,787 Valid
instrumen pene_lltlan telah memenyhl validitas SE2 oz Dol Do e plis
diskriminan, yaitu kemampuan setiap konstruk ses 0,698 0,648 0.643 0,841 valid
SE6 0,586 0,662 0,617 0,801 Valid

untuk membedakan dirinya dari konstruk lain

o Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti
dalam model penelitian.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Validitas Diskriminan) - fornell-larcker criterion

Tabel 18. Hasil Uji fornell-larcker criterion

Variable EP IWB KS SE Ket.
Employee Productivity 0,825 Valid
Innovative Work Behavior 0,790 0,822 Valid
Knowledge Sharing 0,821 0,796 0,851 Valid
Self-Efficacy 0,806 0,789 0,796 0,817 Valid

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji Fornell-Larcker Criterion pada Tabel 18, seluruh konstruk dalam model penelitian —
employee productivity, innovative work behavior, knowledge sharing, dan self-efficacy — menunjukkan nilai akar
kuadrat Average Variance Extracted (AVE) yang lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya.
Kondisi ini menandakan bahwa setiap variabel memiliki kemampuan membedakan dirinya dari konstruk lain secara
jelas.

Secara spesifik, nilai JAVE tertinggi terdapat pada konstruk knowledge sharing sebesar 0,851, diikuti oleh
employee productivity (0,825), innovative work behavior (0,822), dan self-efficacy (0,817). Semua nilai tersebut
lebih besar daripada korelasi antar konstruk yang relevan, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
memenuhi kriteria validitas diskriminan.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Validitas Diskriminan) - latent variable correlation dan heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Tabel 19. Hasil uji latent variable correlation Tabel 20. Hasil uji heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
Variable EP IWB KS SE AVE VAVE Ket. Konstruk EP IWB KS SE
Employee Productivity 1,000 0,790 0,821 0,806 0,681 0,825  Valid Employee Productivity
Innovative Work Behavior 0,790 1,000 0,796 0,789 0,675 0,822 Valid Innovative Work Behavior 0,865
Knowledge Sharing 0,821 0,796 1,000 0,796 0,723 0,851 Valid Knowledge Sharing 0,889 0,870
Self-Efficacy 0,806 0,789 0,796 1,000 0,667 0,817 Valid Self-Efficacy 0,899 0,887 0.884
Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji latent variable correlation pada Tabel 19, seluruh konstruk penelitian — employee productivity,
innovative work behavior, knowledge sharing, dan self-efficacy — menunjukkan nilai korelasi antar konstruk yang berada di
bawah akar kuadrat Average Variance Extracted (/AVE) masing-masing. Kondisi ini menandakan bahwa setiap variabel memiliki
validitas diskriminan yang baik, di mana masing-masing konstruk mampu membedakan dirinya dari konstruk lain secara
konseptual. Nilai JAVE tertinggi terdapat pada knowledge sharing sebesar 0,851, menunjukkan konsistensi indikator yang kuat
dan peran penting variabel tersebut dalam menghubungkan produktivitas, inovasi, dan efikasi diri.

Selanjutnya, hasil uji heterotrait-monotrait ratio (HTMT) pada Tabel 20 memperkuat temuan tersebut. Seluruh nilai HTMT
berada di bawah ambang batas 0,90, yang berarti korelasi antar konstruk tidak melampaui batas yang ditetapkan. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa keempat konstruk memiliki sifat diskriminan yang memadai, baik secara konseptual
maupun empiris.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (Uji Reliabilitas) - cronbach’s alpha dan composite reliability

Tabel 21. Hasil uji cronbach’s alpha Tabel 22. Hasil uji composite reliability
Variabel Cronbach’s alpha Keterangan Variable Composite reliability (rho c) Keterangan
Employee Productivity 0,906 Reliabel Employee Productivity 0,928 Reliabel
Innovative Work Behavior 0,904 Reliabel Innovative Work Behavior 0,926 Reliabel
Knowledge Sharing 0,923 Reliabel Knowledge Sharing 0,940 Reliabel
Self-Efficacy 0,875 Reliabel Self-Efficacy 0,909 Reliabel
Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti Sumber: Qutput SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Tabel 21 dan Tabel 22, seluruh variabel penelitian — employee
productivity, innovative work behavior, knowledge sharing, dan self-efficacy — menunjukkan nilai Cronbach’s
alpha dan Composite Reliability (CR) di atas ambang batas 0,70.

Pada Tabel 21, nilai Cronbach’s alpha berkisar antara 0,875 hingga 0,923, yang menandakan bahwa setiap konstruk
memiliki konsistensi internal yang sangat baik. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam masing-
masing variabel mampu mengukur konsep yang sama secara stabil dan reliabel.

Selanjutnya, Tabel 22 memperkuat hasil tersebut melalui nilai Composite Reliability (rho_c) yang berkisar antara
0,909 hingga 0,940. Nilai ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi dan
memenuhi syarat untuk digunakan dalam analisis model struktural.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Outer Model (kecocokan model Fit)

Tabel 23. Hasil uji model fit

Parameter Nilai Parameter Ket.
SRMR 0,079 Fit
NFI 0,702 Fit

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji kecocokan model pada Tabel 23, diperoleh nilai SRMR sebesar 0,079 dan NFI
sebesar 0,702. Nilai SRMR yang berada di bawah ambang batas 0,10 menunjukkan bahwa tingkat residual

standar masih dalam batas toleransi yang dapat diterima, sehingga model memiliki kecocokan yang baik
dengan data empiris.

Sementara itu, nilai NFl sebesar 0,702 menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kecocokan relatif
yang mendekati nilai ideal (1,00). Dengan demikian, model yang dibangun dapat dikategorikan fit,
artinya struktur hubungan antar variabel dalam penelitian ini telah sesuai dengan data yang diperoleh
dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Inner Model - Koefisien determinasi (R?)

Tabel 24. Hasil Uji koefisien determinasi (R?)

Variable Dependen R-square R-square adjusted
Employee Productivity 0,755 0,747
Innovative Work Behavior 0,699 0,693

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R?) pada Tabel 24, diperoleh nilai R? sebesar 0,755 untuk variabel
employee productivity dan 0,699 untuk innovative work behavior. Nilai tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel
memiliki tingkat penjelasan yang tinggi terhadap variasi data empiris.

Nilai Rz = 0,755 dikategorikan sebagai substantial (kuat), yang berarti bahwa model mampu menjelaskan sekitar 75,5%
variasi pada produktivitas karyawan, sedangkan sisanya 24,5% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Sementara
itu, nilai R? = 0,699 pada variabel perilaku kerja inovatif termasuk dalam kategori moderate to strong, menunjukkan
bahwa model dapat menjelaskan sekitar 69,9% variasi perilaku inovatif karyawan.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Inner Model (Uji Signifikansi) — Direct Effect

Tabel 25. Hasil uji direct effect
Original Sample  Standard

T statistics

Koefisien Jalur sample mean deviation P values Ket.
(01)’ o)  (STDEY) (O/STDEV)

Innovative Work Behavior = 0,239 0,240 0,085 2,801 0,003 Terbukti
Employee Productivity
Knowledge Sharing = 0,381 0,382 0,086 4,401 0,000 Terbukti
Employee Productivity
Knowledge Sharing = 0,459 0,456 0,100 4,596 0,000 Terbukti
Innovative Work Behavior
Self-Efficacy = Employee 0,315 0,311 0,102 3,082 0,001 Terbukti
Productivity
Self-Efficacy = Innovative 0,424 0,426 0,101 4,189 0,000 Terbukti
Work Behavior

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Hasil uji signifikansi pada Tabel 25 menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar variabel memiliki
nilai t-statistic di atas 1,96 dan p-value di bawah 0,05 sehingga dinyatakan signifikan. Innovative
work behavior terbukti berpengaruh positif terhadap employee productivity, sementara knowledge
sharing memberikan pengaruh kuat baik terhadap produktivitas maupun perilaku inovatif. Selain itu,
self-efficacy juga berkontribusi positif terhadap kedua variabel tersebut, menegaskan bahwa
kepercayaan diri karyawan mendorong munculnya inovasi sekaligus meningkatkan kinerja.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Inner Model (Uji Signifikansi) — Indirect Effect

Tabel 26. Hasil uji indirect effect
Original Sample  Standard T staftistics

Koefisien Jalur sample mean deviation P values Ket.
(ol)) o) sTDEY) (O/STDEV)

Knowledge Sharing =

Innovative Work Behavior = 0,110 0,109 0,045 2,458 0,007 Terbukti
Employee Productivity

Self-Efficacy =» Innovative

Work Behavior = Employee 0,101 0,103 0,047 2,170 0,015 Terbukti
Productivity

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Hasil uji indirect effect pada Tabel 26 menunjukkan bahwa knowledge sharing dan self-efficacy memiliki
pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap employee productivity melalui innovative work behavior. Nilai
koefisien jalur masing-masing sebesar 0,110 dan 0,101, dengan t-statistic > 1,96 serta p-value < 0,05, menandakan
bahwa mediasi yang terjadi bersifat signifikan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa innovative work behavior berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat
hubungan antara knowledge sharing dan self-efficacy terhadap produktivitas karyawan. Dengan kata lain, aktivitas
berbagi pengetahuan dan keyakinan diri karyawan mendorong munculnya perilaku kerja inovatif, yang pada
akhirnya meningkatkan kualitas hasil kerja, efisiensi, dan ketepatan waktu penyelesaian tugas.
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Hasil Dan Pembahasan

Evaluasi Inner Model - Effect Size (f?)

Tabel 27. Hasil uji effect size

. Employee Innovative Knowledge )
Marianel Productivity Work Behavior Sharing ek Bffeacy
Employee Productivity
Innovative Work Behavior 0,070
Knowledge Sharing 0,172 0,257
Self-Efficacy 0,122 0,219

Sumber: Output SmartPLS versi 4, diolah peneliti

Berdasarkan hasil uji effect size (f2) pada Tabel 27, seluruh variabel menunjukkan tingkat pengaruh
yang bervariasi terhadap employee productivity dan innovative work behavior. Nilai f2 sebesar 0,070 pada
hubungan innovative work behavior — employee productivity termasuk kategori kecil, menandakan
kontribusi perilaku inovatif terhadap produktivitas masih terbatas. Sementara itu, knowledge sharing —
employee productivity memiliki nilai 0,172, menunjukkan pengaruh sedang dan menjadi faktor yang lebih
kuat dalam meningkatkan produktivitas melalui aktivitas berbagi informasi dan pengalaman kerja.

Selanjutnya, self-efficacy = employee productivity dengan nilai 0,122 menunjukkan pengaruh kecil menuju
sedang, menandakan bahwa keyakinan diri karyawan turut berperan dalam peningkatan hasil kerja meskipun
tidak dominan. Adapun knowledge sharing — innovative work behavior memiliki nilai 0,257, dan self-efficacy
— innovative work behavior sebesar 0,219, keduanya termasuk kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa
berbagi pengetahuan dan efikasi diri merupakan faktor penting yang mendorong munculnya ide-ide baru
serta perilaku inovatif di tempat kerja.

universitas
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Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa, self-efficacy dan knowledge sharing berperan penting dalam meningkatkan
employee productivity melalui terbentuknya innovative work behavior. Pertama, karyawan yang memiliki self-
efficacy lebih baik cenderung mampu menyelesaikan tugas dengan lebih optimal, sehingga berdampak pada
peningkatan produktivitas kerja. Hal ini sejalan dengan gambaran kondisi keyakinan individu yang relatif kuat
dalam menghadapi kendala, meskipun masih terdapat keraguan pada aspek keberanian mengambil keputusan
dalam situasi berisiko, namun tetap menjadi modal untuk meningkatkan kinerja. Kedua, knowledge sharing juga
terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap employee productivity, karena pertukaran informasi dan
pengalaman membuat karyawan lebih siap menghadapi tantangan proyek serta mendorong penggunaan metode
kerja yang lebih efisien untuk mencegah keterlambatan. Lebih lanjut, self-efficacy dan knowledge sharing sama-
sama berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior, yang berarti semakin tinggi keyakinan karyawan
dan semakin kuat budaya berbagi pengetahuan, maka semakin besar kecenderungan munculnya ide, pembaruan
cara kerja, dan perilaku inovatif dalam organisasi.

Selain hubungan langsung, penelitian ini juga menegaskan bahwa innovative work behavior berpengaruh signifikan
terhadap employee productivity, sehingga perilaku kerja inovatif menjadi faktor kunci yang mengubah peningkatan
inovasi menjadi kinerja nyata. Dengan demikian, innovative work behavior berperan sebagai mediator pada
pengaruh self-efficacy terhadap employee productivity, serta juga memediasi pengaruh knowledge sharing
terhadap employee productivity. Artinya, sebagian dampak self-efficacy dan knowledge sharing terhadap
produktivitas terjadi karena karyawan menampilkan perilaku inovatif yang lebih kuat, sehingga kontribusinya tidak
berhenti pada level sikap/pengetahuan saja, melainkan berlanjut menjadi tindakan kerja yang berdampak pada
hasil. Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa peningkatan produktivitas karyawan akan lebih efektif
jika organisasi mendorong keyakinan individu sekaligus memperkuat praktik berbagi pengetahuan yang  pada
- mbuhkan innovative work behavior sebagai jalur utama menuju peningkatan kinerja.
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