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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh nilai-nilai kerja karyawan
konstruksi terhadap kinerja kreatif dan menguji peran mediasi berbagi pengetahuan di
antara variabel tersebut. Penelitian ini melibatkan 315 responden dari berbagai
perusahaan konstruksi di Jakarta untuk menguji hipotesis penelitian. Berbagi
pengetahuan berperan sebagai mediator antara dimensi kenyamanan dan dimensi status
dari nilai-nilai kerja terhadap kinerja kreatif. Penelitian ini memberikan informasi
pengaruh nilai-nilai kerja terhadap kinerja kreatif dari industri konstruksi dan
mengkonfirmasi peran berbagi pengetahuan dalam memediasi dimensi nilai-nilai kerja.
Kata Kunci: nilai kerja, kinerja kreatif, berbagi pengetahuan, konstruksi, Jakarta

ABSTRACT

This research aimed to indicate the effect of work values of construction employees
towards creative performance and to assess the role of mediation about sharing the
knowledge among those variables. This research involved 315 respondents from various
construction companies in Jakarta for assessing hypothesis research. Knowledge sharing
had the role as mediator among comfort and status dimensions from work values towards
creative performance. This research provided information about effect of work values
towards creative performance from construction industry and confirmed the role of
knowledge sharing in mediating work values dimension.

Keywords: work values, creative performance, knowledge sharing, construction; Jakarta

A. PENDAHULUAN hidup dan pengembangan perusahaan (Amabile,

Dalam beberapa tahun terakhir, semakin 1988; Saad et al, 2015). Kinerja inovasi

banyak penelitian yang berfokus pada kinerja perusahaan di Indonesia dapat dilihat dari kinerja

kreatif karyawan di tempat kerja (Liu et al., 2019; proyek, kinerja  pemasaran,  keunggulan

Martinaityte et al., 2019; Wallace et al., 2016). perusahaan, dan keunggulan bersaing (Aryanto

Hal ini dipacu oleh bukti kinerja kreatif sebagai etal.,, 2015; Hendrayati & Gaffar, 2016; Julison et

faktor penting dalam menentukan kelangsungan al., 2017). Di negara Cina, penekanan kinerja

kreatif sangat penting bagi perusahaan karena
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mereka berjuang untuk menciptakan keunggulan
kompetitif melalui kinerja kreatif tersebut di
pasar dengan banyaknya produk (Elia et al., 2020;
J. Hong et al., 2019). Penelitian yang dilakukan di
sektor publik Norwegia oleh Mutonyi et al. (2020)
mendapatkan data bahwa kinerja kreatif
dipengaruhi oleh iklim organisasi.

Kinerja kreatif perusahaan terkait erat dengan
karyawannya, dan mereka memainkan peran
penting dalam kegiatan kreatif (Khalili, 2016).
Kunci untuk mempromosikan kinerja kreatif
perusahaan adalah meningkatkan kinerja kreatif
karyawannya (Chen et al., 2015; Choi, 2007).
Penelitian saat ini tentang kinerja kreatif
karyawan telah menemukan bahwa banyak
faktor mempengaruhi kinerja kreatif seseorang,
seperti modal psikologis (Pieterse et al., 2010),
berbagi pengetahuan (Carmeli et al., 2013;
Sharifirad, 2016), iklim kreatif (Isaksen & Ekvall,
2010), gaya kepemimpinan (Gilmore et al., 2013;
Griffith et al., 2018; Shin & Zhou, 2003),
keterlibatan pekerjaan (Zhang & Bartol, 2010),
hadiah (Malik et al., 2015), dan kontrak psikologis
(Ng et al., 2010). Faktor-faktor ini dapat dibagi
menjadi dua kategori utama: perilaku dan
psikologis. Tetapi semakin banyak peneliti
menemukan bahwa faktor-faktor ini dipengaruhi
oleh nilai-nilai kerja, dan penelitian telah
menetapkan nilai-nilai kerja sebagai faktor
antecedent yang mempengaruhi perilaku kerja
dan sikap mental karyawan (Kirkman & Shapiro,
2001; Williams et al, 2017). Nilai kerja

mempengaruhi perilaku karyawan lalu

menentukan kinerja mereka (Elizur & Sagie,

1999; Froese & Xiao, 2012; Ueda & Ohzono,
2012), jadi kami mengusulkan bahwa nilai-nilai
kerja mungkin memiliki efek penting pada
perilaku kreatif dan kinerja kreatif karyawan.
Berbagi pengetahuan didefinisikan sebagai
kegiatan yang terlibat dalam penyebaran atau
transfer pengetahuan antara individu, kelompok
atau organisasi (Lee, 2001; Tong, Tak, & Wong,
2015). Berbagi pengetahuan memiliki dampak
positif  pada  organisasi, karena dapat
mempromosikan aliran pengetahuan, informasi
dan keterampilan antara individu dan organisasi,
dan meningkatkan tingkat kreatif organisasi dan
individu (Charband & Navimipour, 2018; Ma et
al., 2017; Navimipour et al., 2015a; Navimipour
et al, 2015b; Zareie & Navimipour, 2016).
Memang, berbagi pengetahuan didorong oleh
tiga pendorong utama, yaitu orang, organisasi,
dan  teknologi informasi (Charband &
Navimipour, 2018; Fouladi & Navimipour, 2017,

Navimipour & Charband, 2016), dan orang-orang

adalah faktor penting. Dengan demikian,
bagaimana mendorong perilaku berbagi
pengetahuan  karyawan adalah  masalah

penelitian yang penting. Meskipun beberapa
peneliti mempelajari berbagi pengetahuan dari
perspektif karyawan (Navimipour et al., 2015a;
Navimipour et al., 2015b; Woodfield & Husted,
2017), studi tentang mekanisme berbagi
pengetahuan dari perspektif nilai-nilai kerja
karyawan jarang terjadi dan karenanya
penelitian yang relevan diperlukan.

Singkatnya, penelitian telah menemukan

banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
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kreatif, tetapi beberapa penelitian telah
berfokus pada hubungan antara nilai-nilai kerja
dan kinerja kreatif, terutama dari perspektif
berbagi pengetahuan (Charband & Navimipour,
2016; Khalili, 2016; Woodfield & Husted, 2017).
Untuk mengisi kesenjangan ini, penelitian ini
menunjukkan antara

hubungan keduanya

melalui  studi empiris, dan selanjutnya
mengeksplorasi dampak nilai-nilai kerja dan

berbagi pengetahuan pada kinerja kreatif.

B. METODE

Dalam penelitian ini kami memiliki populasi

sebanyak 1.718 perwakilan  perusahaan
konstruksi (dengan jabatan minimal engineer)
dari 1.718 perusahaan konstruksi (baik swasta
maupun negeri) sebagai target penelitian.
Penentuan sampel menggunakan pendekatan
rumus Slovin (Tejada & Punzalan, 2012) pada
tingkat presisi 5% dalam perhitungan dan
didapatkan sampel sebanyak 324 perwakilan
perusahaan konstruksi yang akan dilibatkan
dalam penelitian ini. Kami mengirimkan

kuesioner ke 324 perwakilan perusahaan
konstruksi melalui surel; dari jumlah tersebut,
315 responden mengirimkan kembali kuesioner
mereka yang menghasilkan tingkat respons
97.22%. Sebanyak 67 (21.3%) responden adalah
perempuan; 248 (78.7%) laki-laki. Sebanyak 3
orang (1%) berpengalaman 1-5 tahun, 7 orang
(2.2%) berpengalaman 6-10 tahun, dan 305
(97.1%) berpengalaman 11-15 tahun kerja. Dari
segi latar belakang pendidikan, 2 orang (0.6%)
memiliki gelar diploma, 312 orang (99%)

memiliki gelar sarjana, dan 1 orang (0.3%)

memiliki gelar master. Dari segi pekerjaan, 2
orang (0.6%) sebagai engineer, 3 orang (1%)
sebagai project management team, 306 orang
(97.1%) sebagai leader, dan 4 orang (1.3%)
sebagai staf lainnya.

Kami  mengukur nilai kerja dengan
menggunakan skala 21 item yang dikembangkan
oleh Meyer et al. (1998) (o = 0,820). Skala ini
mencakup tiga dimensi: kenyamanan,
kompetensi, dan status. Dimensi kenyamanan
diukur dengan skala lima item (misalnya
"Mengizinkan rutinitas rutin dalam waktu dan
tempat kerja"). Dimensi kompetensi berisi skala
tujuh item (misalnya "Membutuhkan pertemuan
dan berbicara dengan banyak orang lain").
Dimensi status diukur dengan skala sembilan
item (misalnya "Kemajuan izin ke tanggung
jawab administrasi yang tinggi"). Nilai a untuk
ketiga jenis ini adalah 0.872, 0.903, dan 0.888.
Item-item ini diukur pada skala tipe Likert lima
nilai, mulai dari 1 "tidak penting" hingga 5
"sangat penting."

Kami menilai niat berbagi pengetahuan
peserta menggunakan skala empat item yang
dikembangkan oleh Pi et al. (2013). Contoh item
adalah "Saya senang berbagi pengetahuan dan
pengalaman dengan rekan saya." Koefisien a
untuk skala ini adalah 0.900. Item-item ini diukur
pada skala dari 1 "sangat tidak setuju" menjadi 5
"sangat setuju."

Atasan yang akrab dengan perilaku kerja
bawahan diminta untuk menilai kinerja kreatif

karyawan menggunakan skala empat item

(Welbourne et al.,, 1998). Contohnya adalah
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"Menyediakan ide-ide baru untuk meningkatkan
kondisi yang ada." Koefisien a untuk skala ini
adalah 0.840 (Song et al., 2017). Item-item ini
diukur pada skala lima poin dari 1 "tidak pernah
terjadi" hingga 5 "sering."

Analisis statistik inferensial yang digunakan
untuk menguji hipotesis penelitian sesuai dengan
Gambar 1 adalah structural equation modelling —
partial least squares (SEM-PLS) menggunakan
perangkat lunak SmartPLS 3.2.8. Signifikansi yang
digunakan pada penelitian ini sebesar 0.05 dan
digunakan uji one-tailed. Pendekatan kuantitatif
digunakan dalam analisa data. Analisa statistika
deskriptif untuk menentukan distribusi frekuensi

jawaban dan kuesioner yang sudah diisi.

Berbagi
Pengetahuan
(Knowledge
Sharing)

Kinerja Kreatif
(Creative
Performance)

Gambar 1. Model Penelitian

C. HASILDAN PEMBAHASAN

1. Model Pengukuran

Evaluasi model pengukuran (outer model)
dilakukan untuk menentukan validitas dan
keandalan yang menghubungkan indikator
dengan variabel latennya. Ada tiga kriteria dalam
menggunakan teknik analisis data dengan
SmartPLS 3.2.8 untuk mengevaluasi outer model,
yaitu convergent validity, discriminant validity,

composite reliability, and average variance

extracted (AVE) (Cepeda-Carrion et al., 2019; Hair
et al, 2014).

Validitas konvergen pada model pengukuran
dengan indikator reflektif dievaluasi berdasarkan
korelasi antara skor pernyataan atau bagian yang
diestimasi menggunakan perangkat lunak PLS.
Pengukuran nilai reflektif dikatakan tinggi jika
bernilai lebih dari 0,70 dari konstruk yang diukur

(Hair et al., 2014). Dalam penelitian ini, batas nilai

factor loading sebesar 0,70 akan digunakan.

Berdasarkan analisa masih terdapat nilai factor

loading dibawah 0,70 sehingga indikator

tersebut harus dihapus atau dihilangkan.
Indikator yang dihilangkan adalah Kompetensi2,
Kompetensi4, dan BerbagiPengetahuan5. Hasil
pemrosesan data untuk nilai faktor loading
dibawah 0,70 yang sudah dihapus dapat dilihat

pada Gambar 2.
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Gambar 2. Hasil Analisis Jalur

2. Validitas Diskriminan

Setelah memastikan bahwa semua indikator
variabel laten adalah konstruksi variabel laten,
langkah selanjutnya adalah menguji validitas
diskriminan. Validitas diskriminan juga perlu
dilakukan agar skala yang digunakan tidak terdiri

dari dua konstruk yang mengukur hal yang sama.
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Untuk mengetahuinya, korelasi antara konstruk
harus kurang dari 0,90. Jika antara konstruk,
korelasinya adalah 0,90 atau lebih,
multikolinearitas antara konstruksi akan terjadi
(Hair et al., 2014). Hasil pengujian validitas
diskriminan ditunjukkan dalam Tabel 1. Seperti
yang ditunjukkan dalam Tabel 1, tidak ada
multikoliniaritas antara variabel karena setiap
konstruk mengukur hal-hal yang berbeda.

Tabel 1. Validitas Diskriminan

KEN | KOM | KRE BP ST
KEN 0,830

KOM 0,798 | 0,801
KRE 0,748 | 0,769 | 0,851

BP 0,769 | 0,834 | 0,742 | 0,857

ST 0,783 | 0,806 | 0,752 | 0,831 | 0,869
Keterangan: KEN = Kenyamanan; KOM = Kompetensi;

KRE = Kinerja Kreatif; BP = Berbagi Pengetahuan; ST =

Status

3. Reliabilitas

Kriteria validitas dan keandalan juga dapat
dilihat dari nilai keandalan konstruk dan nilai
AVE dari setiap konstruk. Konstruk dikatakan
memiliki keandalan tinggi jika nilainya 0,70 dan
AVE di atas 0,50 (Hair et al., 2014). Indeks
composite reliability dari setiap skala semuanya
lebih besar  dari level 0,70 vyang
direkomendasikan oleh Fornell & Larcker (1981).
Tabel 2 menyajikan nilai Ca, composite reliability

(CR), dan AVE untuk semua variabel.

Tabel 2. Konsistensi dan Reliabilitas

Variabel Cronbach’s CR AVE
alpha

Kenyamanan 0,858 0,897 0,636

Kompetensi 0,906 0,926 0,641

Variabel Cronbach’s CR AVE
alpha
Status 0,910 0,928 0,649
Berbagi 0,854 0,901 0,649
Pengetahuan
Kinerja Kreatif 0,873 0,913 0,725

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2,

Kenyamanan, Kompetensi, Status, Berbagi
Pengetahuan, and Kinerja Kreatif memiliki CR di
atas 0,80 dan nilai Ca di atas 0,70 sehingga dapat
disimpulkan bahwa indikator yang digunakan
dalam setiap variabel memiliki keandalan yang
baik atau dapat mengukur (Hair et al., 2014).
Namun, nilai Ca yang dihasilkan oleh PLS sedikit
diremehkan sehingga disarankan  untuk
menggunakan nilai CR (Peterson & Kim, 2013).
Demikian juga dengan nilai AVE, variabel di atas
memiliki nilai AVE di atas 0,50 sehingga dapat
bahwa memiliki

dikatakan setiap variabel

validitas diskriminan yang tinggi.

4. Model Struktural

Pengujian inner model atau model struktural
dilakukan untuk melihat hubungan antara
konstruksi, nilai signifikansi, dan R? dari model
penelitian (Hair et al., 2019). Model struktural
dievaluasi menggunakan R? untuk konstruk yang
tergantung dari uji-t serta signifikansi koefisien
parameter jalur struktural. Penilaian model
dengan PLS dimulai dengan melihat R? untuk
setiap variabel dependen laten. Tabel 3

memperlihatkan hasil estimasi R? menggunakan

SmartPLS versi 3.2.8.
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Tabel 3. Hasil R-Square

. 2 R? Q@
Variabel R adjusted
Kinerja Kreatif | 0.647 0.642 0,918104
Berbagi 0.768 0.766
Pengetahuan

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai R? untuk
kinerja kreatif sebesar 0,647 dan untuk berbagi
pengetahuan  sebesar 0,768. Hasil ini
mengindikasikan bahwa sebesar 64,7% kinerja
kreatif  dipengaruhi oleh kenyamanan,
kompetensi, status, dan berbagi pengetahuan;
dimana sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya
diluar penelitian ini. Kemudian, 76,8% berbabgi

pengetahuan dipengaruhi oleh kenyamanan,

kompetensi, dan status; dimana sisanya
dipengaruhi oleh variabel lainnya diluar
penelitian ini.

Nilai prediktif relevansi (Q?) untuk model
struktural pada penelitian ini sebesar 91,8%.
Maknanya adalah model penelitian dapat
menjelaskan fenomena kinerja kreatif yang
dihubungkan dengan beberapa variabel seperti
kenyamanan, kompetensi, status, dan berbagi
pengetahuan. Selanjutnya, model dapat
dikatakan memiliki nilai prediktif yang baik dan
dapat Pada

digunakan dalam penelitian.

akhirnya, model dapat digunakan untuk

pengujian hipotesis.

5. Uji Hipotesis

Setelah mengetahui validitas dan keandalan
item kuesioner dan mengetahui model yang
dihasilkan dari analisis SEM dan kelayakan

model, kami menguji hipotesis yang dikompilasi

sebelumnya. Pengujian hipotesis ini didasarkan
pada nilai signifikansi (nilai p) < 0,05. Jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05, ada pengaruh
antara variabel dan hipotesis yang diterima.
Kami melakukan bootstrapping sebanyak 5.000
sub-sampel untuk mengukur p value pada
pengaruh langsung dan tidak langsung. Hasil
pengujian hipotesis untuk efek langsung dan
tidak langsung dapat dilihat pada Tabel 4 dan
Tabel 5 di bawah ini.

Tabel 4. Efek Langsung

Hipotesis Hubungan B vaﬁles Keterangan

H1 KEN > KRE | 0317 | o006 | _ Ndak

signifikan
KOM > Tidak

H2 KRE 0,195 1 0,153 signifikan
H3 ST>KRE | 0125 | 09238 |  Ndak

signifikan

H4 BP = KRE 0,223 0,005 Signifikan

Keterangan: KEN = Kenyamanan; KOM = Kompetensi; KRE =

Kinerja Kreatif; BP = Berbagi Pengetahuan; ST = Status

Pada efek tidak langsung, Tabel 5
menunjukkan terdapat dua hipotesis yang
signifikan. Kami melakukan prosedur
bootstrapping dengan pendekatan 5.000 sub-
sampel untuk mengestimasi nilai p pada tingkat
signifikansi 0,05 untuk pengaruh tidak langsung
sebagaimana pada Tabel 5.

Tabel 5. Efek Tidak Langsung

Hipotesis | Hubungan B WZ es Keterangan
KEN - BP L
H5a > KRE 0,045 | 0,029 Signifikan
KOM > Tidak
Hb BP = KRE 0,044 1 0,174 signifikan
ST > BP L
H5c > KRE 0,114 | 0,028 Signifikan

Keterangan: KEN = Kenyamanan; KOM = Kompetensi; KRE =

Kinerja Kreatif; BP = Berbagi Pengetahuan; ST = Status
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6. Pembahasan

Pertama, penelitian ini telah menemukan
faktor antecedent baru untuk kinerja kreatif. Di
masa lalu, penelitian tentang mekanisme
generasi kinerja kreatif terutama berfokus pada
perilaku karyawan dan faktor organisasi (Carmeli
et al.,, 2013; Wallace et al., 2016). Studi ini
menemukan dampak nilai kerja terhadap kinerja
kreatif melalui penelitian empiris. Temuan kami
menunjukkan bahwa nilai kerja karyawan
khususnya dimensi kenyamanan dan dimensi
status memiliki dampak yang tidak signifikan
pada kinerja kreatif jika tanpa dimediasi intensi
berbagi pengetahuan. Penelitian menyimpulkan
bahwa dengan diperantarai intensi berbagi
pengetahuan, nilai-nilai kerja akan berpengaruh
terhadap kreativitas. Kenyamanan memiliki
dampak negatif yang tidak signifikan pada kinerja
kreatif. Kompetensi dan status memiliki tidak
mempengaruhi secara signifikan pada kinerja
kreatif. Kesimpulan penelitian ini memiliki nilai
teoritis dan signifikansi. Penelitian ini tidak hanya
akan mengidentifikasi faktor-faktor baru yang
mempengaruhi kinerja kreatif tetapi juga
mempromosikan penelitian lebih lanjut yang
dilakukan di bidang industri yang lain. Ini
memberikan perspektif baru untuk penelitian di
masa depan dan mempromosikan penelitian
lebih lanjut tentang hubungan antara nilai-nilai
kerja dan kinerja kreatif.

Kedua, penelitian ini  mengeksplorasi
mekanisme kinerja kreatif dari perspektif nilai-
Melalui ini, kami

nilai  kerja. penelitian

menemukan jalan pengaruh yang memiliki nilai-
nilai kerja pada kinerja kreatif. Secara khusus,
nilai kenyamanan dan status memiliki dampak
tidak langsung pada kinerja kreatif. Pengaruh
mereka dihasilkan oleh mediasi penuh berbagi
pengetahuan. Sedangkan, nilai kompetensi tidak
secara langsung mempengaruhi kinerja kreatif,
dan tidak juga memiliki efek tidak langsung
melalui mediasi berbagi pengetahuan. Penelitian
ini tidak hanya memperkaya dan
mengembangkan hasil penelitian yang ada tetapi

juga menjelaskan jalur pengaruh nilai-nilai kerja

pada kinerja kreatif.

D. PENUTUP

1. Kesimpulan

Singkatnya, makalah ini menemukan
hubungan antara nilai-nilai kerja dan kinerja
kreatif melalui studi empiris, melebarkan bidang
penelitian nilai-nilai kerja dan dengan demikian
mengisi kesenjangan dalam penelitian yang ada.
Pada saat yang sama, penelitian ini juga
menetapkan mekanisme spesifik pengaruh nilai
kerja pada kinerja kreatif dengan mediasi
berbagi

pengetahuan. Kesimpulan yang

dihasilkan mempromosikan pengembangan
teori kreatif.

Temuan ini juga memberikan panduan
penting dan memiliki nilai referensi untuk praktik
manajemen. Kinerja kreatif adalah jaminan
penting bagi perusahaan untuk mendapatkan
keunggulan kompetitif, dan memiliki arti khusus
bagi perusahaan dalam lingkungan persaingan

pasar yang sengit. Hubungan antara nilai kerja
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dan kinerja kreatif, serta mekanisme pengaruh,

memberikan ide manajemen penting bagi
manajer untuk secara efektif meningkatkan
kreatif Temuan ini

kinerja karyawan.

memungkinkan  manajer  untuk  melihat
pentingnya nilai kerja untuk kinerja inovasi. Ini
dapat menginspirasi manajer untuk mengambil
langkah-langkah  yang ditargetkan dalam
pekerjaan mereka untuk meningkatkan tingkat

kinerja kreatif.

2. Saran

Makalah ini mengusulkan dua saran untuk
praktik manajemen. Pertama, memperhatikan
pengelolaan nilai-nilai kerja karyawan. Menurut
teori verifikasi diri dan hasil penelitian nilai-nilai
kerja, kita dapat mengetahui bahwa nilai-nilai
intrinsik karyawan akan berdampak penting
pada sikap dan perilaku kerja mereka (Blickle et
al., 2011; Jalalkamali, Ali, Hyun, & Nikbin, 2016;
Swann, 1990). Oleh karena itu, manajer harus
lebih memperhatikan pengelolaan nilai-nilai
kerja karyawan dan menetapkan mekanisme
evaluasi dan seleksi ilmiah  khususnya
menerapkan manajemen pengetahuan dalam
implementasinya. Khusus untuk posisi dengan
persyaratan kreatif yang tinggi, manajer harus
mengadopsi alat evaluasi nilai ilmiah dan efektif
untuk memilih karyawan vyang mengejar
kemampuan dan pertumbuhan, status, dan

kemandirian yang lebih Kedua,

tinggi.
membangun mekanisme berbagi pengetahuan
di perusahaan. Teori inovasi dan hasil penelitian
terkait bahwa

menunjukkan berbagi

pengetahuan memainkan peran yang sangat
positif dalam mempromosikan kinerja inovasi
karyawan (P. Hong, Doll, Nahm, & li, 2004,
Sharifirad, 2016; Tong et al.,, 2015). Manajer
harus memperhatikan pembangunan
mekanisme berbagi pengetahuan, menerobos
pemikiran dan mode tradisional, memanfaatkan
sepenuhnya alat modern untuk membangun
platform berbagi pengetahuan, memperluas
saluran berbagi pengetahuan, meningkatkan
kenyamanan, dan meninjau efektivitas berbagi
pengetahuan.

Penelitian ini memiliki dua keterbatasan
utama. Salah satunya adalah masalah validitas
eksternal. Data penelitian dikumpulkan hanya
dari 315 perusahaan konstruksi di Jakarta yang
diwakili oleh perwakilan perusahaan sebagai
sampel. Sesuai dengan pendekatan Slovin,
sampel yang harus didapatkan sebanyak 324
responden, namun hanya 315 responden saja
yang merespon. Masalah lainnya adalah bahwa
penelitian ini mengabaikan dampak faktor
tingkat organisasi. Nilai-nilai kerja dapat
dipengaruhi oleh faktor organisasi, seperti
kepemimpinan atau budaya perusahaan.
Dengan demikian, studi di masa depan harus
lebih memperhatikan efek dari faktor-faktor ini
pada hubungan antara nilai-nilai kerja dan

kinerja kreatif.
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