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Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis peran feedback monitoring, 
knowledge sharing among peers, dan employee creativity terhadap employee service 
performance serta peran mediasi dari variabel employee creativity yang memediasi pengaruh 
antara feedback monitoring dan knowledge sharing among peers terhadap employee creativity 
pada karyawan logistik di Cipayung, Jakarta Timur. Sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini berjumlah 150 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive 
sampling. Data dianalisis dengan menggunakan metode Structural Equation Model (SEM). 
Hasil penelitian ini adalah: (1) feedback monitoring tidak berpengaruh positif terhadap 
employee creativity, (2) knowledge sharing among peers berpengaruh positif terhadap 
employee creativity, (3) employee creativity berpengaruh positif terhadap employee service 
performance, (4) feedback monitoring tidak berpengaruh positif terhadap employee service 
performance, (5) knowledge sharing among peers berpengaruh positif terhadap employee 
service performance, (6) employee creativity tidak memediasi pengaruh positif feedback 
monitoring terhadap employee service performance, dan (7) employee creativity memediasi 
pengaruh positif knowledge sharing among peers terhadap employee service performance. 
  
Kata kunci: Feedback Monitoring, Employee Creativity, Knowledge Sharing Among Peers, 

Employee Service Performance. 
 

Abstract 
 

This research aims to test and analyze the role of feedback monitoring, knowledge sharing 
among peers, and employee creativity on employee service performance as well as the 
mediating role of the employee creativity variable which mediates the influence of feedback 
monitoring and knowledge sharing among peers on employee creativity among logistics 
employees in Cipayung, East Jakarta. The sample used in this research was 150 respondents. 
The sampling technique used was purposive sampling. Data were analyzed using the 
Structural Equation Model (SEM) method. The results of this research are: (1) feedback 
monitoring has no positive effect on employee creativity, (2) knowledge sharing among peers 
has a positive effect on employee creativity, (3) employee creativity has a positive effect on 
employee service performance, (4) feedback monitoring has no positive effect on employee 
service performance, (5) knowledge sharing among peers has a positive effect on employee 
service performance, (6) employee creativity does not mediate the positive effect of feedback 
monitoring on employee service performance, and (7) employee creativity mediates the 
positive effect of knowledge sharing among peers on employees service performance. 
  
Keywords: Feedback Monitoring, Employee Creativity, Knowledge Sharing Among Peers, 

And Employee Service Performance. 
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PENDAHULUAN 
Pada era Revolusi Industri 4.0 saat ini dunia industri dituntut untuk meningkatkan 

proses produksi dengan cara yang efisien, cepat dan aman. Dengan adanya revolusi 4.0 
banyak perusahaan diseluruh dunia yang mulai menerapkan digitalisasi, jika perusahaan 
belum mulai berubah, mereka harus segera melakukan perubahan jika tidak mereka akan 
tertinggal. Industri logistik sebagai salah satu perusahaan yang mulai bertransformasi menuju 
digitalisasi, maka teknologi inovatif terus berkembang salah satunya untuk mengefektifkan 
pengiriman produk ke pelanggan secepat mungkin (Raza et al., 2020). Kinerja logistik suatu 
negara pada umumnya diukur melalui Indeks Kinerja Logistik (Logistic Performance 
Indeks/LPI). LPI merupakan sebuah instrumen yang digunakan untuk mengevaluasi efisiensi 
dan keberlanjutan sistem logistik suatu negara atau wilayah. Hal Informasi dari indeks ini 
membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan sistem logistik serta mendorong 
perbaikan dan peningkatan efisiensi (Perdomo et al., 2023). Dengan kondisi yang seperti ini, 
dapat disimpulkan bahwa perkembangan industri logistik di Indonesia sudah berkembang 
pesat sebelum adanya pandemi yang melanda Indonesia, perusahaan–perusahaan yang 
bergerak dibidang ini saling menunjukan keunggulan mereka dengan segala cara. 
Perusahaan – perusahaan itu yakin kalau mereka bisa menjadi yang terbaik di industri logistik. 
Dengan kompetitor yang ada mereka berusaha untuk melakukan inovasi dengan 
menggunakan strategi – strategi yang mereka punya untuk bisa bersaing di Indonesia. 
Tentunya mereka mengerahkan sumber daya terbaik yang mereka punya agar kelak dapat 
memimpin kedepannya. Berikut ini terdapat data daya saing logistik Indonesia di pasar 
ASEAN: 

Sumber: Databoks (2019) 
Gambar di atas menunjukkan Indonesia memiliki skor total 3,0 atau berada di peringkat 

61.  Nilai tersebut sedikit menurun dibandingkan LPI 2018 (skor 3,15 atau peringkat 46), 
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namun masih lebih baik jika dibandingkan LPI 2016 (skor 2,98 atau peringkat 63). Jika 
dibandingkan dengan negara-negara berpenghasilan menengah atas (upper-middle income 
country) yang hanya berada di kisaran 2,54, Indonesia masih tergolong di atas rata-rata. 
Namun jika dibandingkan dengan negara mitra yang memiliki pertumbuhan tergolong tinggi di 
negara-negara ASEAN seperti Singapura (skor 4,14 atau peringkat 1), Malaysia (skor 3,43 
atau peringkat 32), dan Thailand (skor 3,26 atau peringkat 45), maka Indonesia masih memiliki 
pekerjaan rumah yang sangat besar di sisi kinerja logistik. Berikut ini juga terdapat data LPI 
Indonesia: 

Sumber: Supply Chain Indonesia (2023) 
Salah satu penyebab penurunan skor LPI Indonesia dari tahun 2018 sampai tahun 2023 

adalah adanyanya ketidakpastian global mengalami eskalasi dalam satu dasawarsa ini. 
Puncaknya adalah pandemi Covid 19 yang melanda sejak tahun 2020 sehingga pemerintah 
memberlakukan  pembatasan sosial melalui kebijakan Peraturan Pemerintah Nomor 21 tahun 
2020 tentang batasan sosial dalam penanggulangan pandemi Covid-19, karena situasi ini 
banyak masyarakat memilih untuk melakukan pekerjaannya hanya dari rumah (Tarlani et al., 
2023). Setelah itu, dilanjutkan dengan konflik Rusia dan Ukraina pada awal tahun 2022. 
Dengan kondisi tersebut, logistik yang baik merupakan salah satu elemen kunci dalam 
mengatasi tantangan dan menjaga keberlanjutan negara.  Setiap negara perlu memastikan 
pasokan dan distribusi barang/jasa serta alur perdagangan internasional. Dengan kondisi yang 
seperti ini, dapat disimpulkan bahwa perkembangan industri logistik di Indonesia sudah 
berkembang pesat sebelum adanya pandemi yang melanda Indonesia, perusahaan–
perusahaan yang bergerak dibidang ini saling menunjukan keunggulan mereka dengan segala 
cara. Perusahaan – perusahaan itu yakin kalau mereka bisa menjadi yang terbaik di industri 
logistik. Dengan kompetitor yang ada mereka berusaha untuk melakukan inovasi dengan 
menggunakan strategi – strategi yang mereka punya untuk bisa bersaing di Indonesia. 
Tentunya mereka mengerahkan sumber daya terbaik yang mereka punya agar kelak dapat 
memimpin kedepannya. 

Dunia bisnis saat ini makin ketat dan kompetitif, banyak perusahaan yang berjuang 
untuk melebarkan sayap mereka baik dalam domestik maupun internasional. Inti utama dalam 
perusahaan adalah karyawannya. Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan untuk 
kemajuan dan perkembangan perusahaan kedepannya (Alshuaibi et al., 2020). Aset 
merupakan komponen penting dalam suatu perusahaan. Di era globalisasi, persaingan 
perusahaan dilandasi oleh energi, keahlian, keterampilan, dan tingkat kreativitas yang unggul 
(Singh et al., 2023). Pasca pulihnya perekonomian Indonesia akibat Covid-19, persaingan 
usaha akan semakin kuat dan kekuatan perkembangan teknologi juga akan semakin cepat, 
sehingga motivasi dari seorang pemimpin dan informasi dari rekan kerja menjadi sangat 
penting yang akan berdampak besar terhadap Employee Service Performance. Karyawan 
berupaya meningkatkan Service Performance, memberikan layanan dengan antusias, dan 
memastikan pelanggan menerima informasi yang mereka dibutuhkan. Sehingga organisasi 
dapat mencapai kualitas layanan yang unggul (Rahayu & Emilisa, 2023). 

Dalam ruang lingkup penelitian ini, Employee Creativity juga diidentifikasi sebagai 
faktor yang dapat meningkatkan Employee Service Performance karena kreativitas dianggap 
sebagi faktor kunci dalam perubahan transformasional. Dorongan dari seorang pemimpin 
menjadi bagian penting dalam hal ini, karena merupakan faktor yang menyebabkan timbulnya 
Employee Creativity. Karyawan akan akan mampu menerapkan kreativitasnya jika 
mendapatkan masukan yang membesarkan hati dan rasa hormat dari atasannya (Fischer et 
al., 2019). Sama seperti kepemimpinan strategis yang dapat meningkatkan Employee 
Creativity dengan mendorong Knowledge Sharing dan kolaborasi antara anggota tim (Stevens 
et al., 2008), dengan meningkatkan peluang bagi karyawan untuk berbagi gagasan dan sudut 
pandang, maka pemimpin strategis dapat membantu menutup batasan antar unit dan 
mendorong Knowledge Sharing antar fungsional untuk menciptakan hal-hal baru dan solusi 
kreatif yang baru. 

Namun saat ini terdapat permasalahan terkait Employee Creativity dan Knowledge 
Sharing yang dapat berpengaruh negatif pada Employee Service Performance. Hal ini muncul 
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karena kurangnya Feedback Monitoring oleh organisasi. Tindakan Feedback Monitoring 
secara pribadi telah diidentifikasi sebagai faktor aktif yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, melalui pengamatan ini individu dapat menganalisis kemajuan pekerjaannya sendiri 
dan tindakan orang-orang disekitar mereka untuk mendapatkan wawasan tentang aspek 
kinerja mereka (Wu et al., 2014). Selain mempengaruhi kinerja pekerjaan, Feedback 
Monitoring  juga memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dan merespons perubahan 
tujuan, memperoleh informasi pembelajaran, dan memperoleh wawasan akurat tentang diri 
mereka sendiri (De Stobbeleir et al., 2011). Pada penelitian kali ini, penelitian dilakukan untuk 
menguji karyawan Logistik di Kecamatan Cipayung. Diharapkan hasil penelitian ini dapat 
memberikan informasi yang berguna bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan 
kreatifitas dan memperbaiki kinerja layanan karyawan.  Berdasarkan pada penjelasan latar 
belakang diatas maka judul dari penelitian ini adalah: “Pengaruh Antara Feedback Monitoring 
Dan Knowledge Sharing Among Peers Terhadap Employee Service Performance Yang 
Dimediasi Oleh Employee Creativity Pada Karyawan logistik Di Kecamatan Cipayung.” 
 
Feedback Monitoring 
Feedback Monitoring merupakan pengakuan keseluruhan atas Feedback seseorang, individu 
dengan Feedback Loop yang kuat akan lebih mudah menerima umpan balik dari kolega atau 
manajernya, lebih terbuka terhadap umpan balik, dan memanfaatkannya dengan baik (Anseel 
et al., 2013). Feedback Monitoring mengacu pada informasi yang diberikan kepada seseorang 
tentang perilaku, kinerja, atau pemahamannya. Hal ini dapat mencakup penilaian, pengajaran, 
dan penelitian. Menurut Lam et al., (2015) Feedback berisi informasi tentang bagaimana 
karyawan mencapai tujuan kinerja dan non-kinerjanya serta bagaimana mereka dievaluasi 
oleh orang lain. Feedback Monitoring adalah metode utama manajemen diri di mana karyawan 
mencari Feedback dari manajer dan kolega untuk mengidentifikasi masalah dan meningkatkan 
kinerja (Lan et al., 2020). Feedback Monitoring merupakan hal yang sangat penting untuk 
meningkatkan kinerja karyawan di tempat kerja dan membantu karyawan untuk memastikan 
mereka berada di jalur yang benar sehingga dapat meningkatkan motivasi intrinsik, kepuasan 
kerja, dan kinerja (Wu et al., 2014). 
Knowledge Sharing Among Peers 
 
Knowledge Sharing Among Peers didefinisikan sebagai tindakan yang bertujuan untuk 
menciptakan efisiensi dan inovasi organisasi yang lebih besar, berdasarkan pada pertukaran 
pengetahuan individu (Bavik et al., 2017). Menurut Dong et al., (2016) Knowledge Sharing 
Among Peers didefinisikan sebagai bentuk komunikasi terbuka dalam kelompok kerja, yang 
dapat memberikan dampak positif pada hubungan dipusat pengembangan keterampilan dan 
kreativitas. Terutama ketika Knowledge Sharing Among Peers melibatkan ide dan pendekatan 
yang berbeda, hal ini dapat memberikan isnpirasi kepada seluruh tim. Singkatnya Knowledge 
Sharing Among Peers dapat diartikan sebagai upaya untuk mengembangkan efektivitas 
proses pemecahan masalah (Carmeli et al., 2013). 
Employee Creativity 
 
Employee Creativity merupakan proses menghasilkan ide-ide baru dan bermanfaat terkait 
produk, layanan, praktik, atau proses dalam suatu organisasi (Wang et al., 2022). Namun 
dalam situasi yang berbeda, Employee Creativity merupakan sebuah potensi untuk 
membimbing keberlanjutan dengan cara yang mengakibatkan konsekuensi berkelanjutan 
yang baru dan berharga (Lim, 2016). Selain itu, Employee Creativity didefinisikan sebagai 
faktor yang dapat memberikan kontribusi positif kepada dunia bisnis, termasuk perusahaan 
jasa dengan memberikan umpan balik positif guna menciptakan produk dan layanan baru agar 
tetap berkelanjutan karena Creativity dianggap penting sebagai sumber keberhasilan dalam 
situasi bisnis untuk mengatasi tantangan yang tidak terduga dan terutama untuk 
mengembangkan kemampuan baru (Zhou & Hoever, 2014). 
 
Employee Service Performance 
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Employee Service Performance merupakan hasil baik finansial atau non-finansial yang 
memiliki korelasi langsung dengan kinerja dan kesuksesan organisasi (Fonkeng Celine, 2018). 
Employee Service Performance mencakup faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas, 
efektivitas, dan komitmen (Raziq & Maulabakhsh, 2015). Khan et al., (2016) menyatakan 
bahwa Employee Service Performance sangat dipengaruhi oleh pelatihan dan 
pengembangan, oleh karena itu sangat penting bagi pegawai dan manajemen untuk lebih 
fokus pada pelatihan personal untuk meningkatkan keterampilan karyawan, yang pada 
gilirannya akan mendorong karyawan memberikan hasil terbaik bagi organisasi. 
 
Rerangka Konseptual 
 

Dalam suatu organisasi, karyawan harus dimotivasi dan didukungan untuk mencapai 
tujuan pribadi dan organisasinya. Feedback Monitoring dianggap sebagai alat untuk 
meningkatkan kualitas karyawan dengan mendorong kualitas karyawan, motivasi dan 
Knowledge Sharing Among Peers sangatlah penting. Hal ini akan memberikan dampak positif 
bagi karyawan yang mungkin kehilangan motivasi dari atasannya dan menciptakan lingkungan 
kerja yang positif bagi mereka, karyawan memandang komunikasi sebagai hal yang krusial 
karena membantu mereka mendapatkan pengetahuan dan ide-ide kreatif. Dengan cara ini, 
organisasi dapat merangsang Employee Creativity dan mengelola bisnis yang berkelanjutan 
karena Employee Creativity merupakan kunci inovasi bagi suatu organisasi. Gabungan dari 
ketiga aspek tersebut berdampak pada Employee Service Performance, yang akan membantu 
organisasi mendapatkan umpan balik positif dari masyarakat dalam mencapai tujuannya. 
Dalam uraian diatas, dapat digambarkan ada pegaruh Feedback Monitoring dan Knowledge 
Sharing Amoong Peers yang dimediasi oleh Employee Creativity terhadap Employee Service 
Performance. Seperti pada gambar di bawah ini: 
Sumber: Deng dan Zhu (2023); Thanh dan Tran (2023) 

Pengembangan Hipotesis 
 Feedback Monitoring mengasah karyawan aktif dalam mencari informasi yan berharga 

dalam organisasi, bertujuan untuk menyesuaikan diri dengan kebutuhan perkembangan baik 
bagi organisasi maupun individu (Evraire et al., 2014). Interaksi sosial di tempat kerja memiliki 
dampak yang cukup besar kepada tingkat Employee Creativity (Janssen et al., 2018). Selain 
itu, Feedback Monitoring yang teratur dapat menghasilkan saran yang berguna dalam 
meningkatkan produktivitas karyawan. Saran-saran ini juga memberikan perspektif baru 
kepada karyawan dalam menciptakan ide-ide inovatif dan dengan demikian meningkatkan 
kreativitas secara signifikan (Whitaker & Levy, 2012). Selain itu, adanya Feedback Monitoring 
ini membantu karyawan dalam mendapatkan informasi yang berharga untuk pengembangan 
diri karyawan serta menciptakan budaya kerja yang terbuka dan saling mendukung. Dari hasil 
uraian diatas, maka hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 
H1 : Feedback Monitoring berpengaruh positif terhadap Employee Creativity 
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Knowledge Sharing Among Peers disebut sebagai proses dimana ide atau informasi 
yang beragam disediakan atau dipertukarkan, yang bertujuan untuk meningkatkan Employee 
Creativity dalam suatu organisasi (Hu & Randel, 2014). Seiring dengan banyaknya keragaman 
pengetahuan dan informasi yang sesuai memiliki dampak yang cukup besar pada tingkat 
kreativitas (Bodla et al., 2018). Dengan keberagaman karyawan dalam hal pengetahuan, 
keterampilan, sudut pandang, dan cara berpikir dapat memicu munculnya Employee Crativity 
dalam tim (Shin et al., 2012). Adanya Knowledge Sharing Among Peers membantu karyawan 
dalam mengembangkan keterampilannya dalam organisasi dan mampu menciptakan solusi 
yang lebih efektif untuk tantangan pekerjaannya. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis 
penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 
H2 : Knowledge Sharing Among Peers berpengaruh positif terhadap Employee 
Creativity 

Employee Creativity memiliki signifikansi yang besar dalam meningkatkan prestasi 
individu, kompetitif organisasi, dan keberlanjutan perushaan (Ximenes et al., 2019).Karyawan 
di organisasi yang berorientasi pada Employee Service Performance harus menyadari bahwa 
Employee Creativity sangat penting untuk meningkatkan kepuasan pelanggan dan 
memberikan layanan yang unggul (Tsai & Zheng, 2021). Penelitian dari Ximenes et al., (2019) 
menemukan bahwa Employee Creativity berpengaruh positif signifikan terhadap Employee 
Service Performance. Employee Cerativity berkontribusi pada peningkatan Employee Service 
Performance, sehingga akan menghasilkan pelayanan yang lebih baik dan keunggulan 
bersaing dalam bisnis. Berdasarkan hasil penelitian yang telah diungkapkan sebelumnya, 
hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai: 
 
H3: Employee Creativity berpengaruh positif terhadap Employee Service Performance 
 

Feedback Monitoring disebut sebagai melibatkan pemeriksaan situasi sekitar untuk 
mencari isyarat Feedback Monitoring yang tidak langsung. Maka, karyawan akan melakukan 
observasi terhadap tugas rekan kerja mereka untuk memperoleh pemahan lebih mendalam 
mengenai Service Performance mereka (Niemann et al., 2015). Feedback Monitoring 
merupakan hal yang sangat penting untuk meningkatkan Employee Service Performance di 
tempat kerja juga membantu karyawan untuk memastikan apakah mereka berada pada jalur 
yang benar dan dengan demikian dapat meningkatkan motivasi internal, kepuasan kerja, dan 
kinerja (Kalra et al., 2023). Penelitian terdahulu oleh Odunlami (2022) mengemukakan bahwa 
Feedback Monitoring berpengaruh positif terhadap Employee Service Performance di Dinas 
Pendapatan Dalam Negeri Negara Anambra. Adanya Feedback Monitoring sangat membantu 
dalam meningkatkan Employee Service Performance, hal ini kan mengarahkan pada 
pelayanan yang baik dan pencapaan kinerja yang tinggi.  Berdasarkan hasil penelitian 
sebelumnya, hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai: 
 
H4: Feedback Monitoring berpengaruh positif terhadap Employee Service Performance 
 

Menurut Suryanto et al., (2023) mengemukakan bahwa Knowledge Sharing Among 
dapat dilakukan kapan saja tanpa harus menunggu kebutuhan atau kondisi tertentu. 
Pengetahuan yang dibagikan tidak terbatas karena dapat mencakup seluruh informasi secara 
umum. Karyawan dapat melakukan Knowledge Sharing Among mengenai pengembangan diri 
dari luar atau informasi apa saja yang akan meningkatkan kapasitas pengetahuan karyawan. 
Hasil uji hipotesis Chandrika & Setyawati (2023) menunjukkan bahwa Knowledge Sharing 
Among berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Service Performance. 
Penelitian yang dilakukan oleh Ajoke et al., (2022) juga menemukan bahwa lingkungan kerja 
mempunyai implikasi positif dan signifikan terhadap Employee Service Performance. 
Berdasarkan uraian dan penjelasan di atas maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 
 
H5: Knowledge Sharing Among Peers berpengaruh positif terhadap Employee Service 
Performance 
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Menurut Lan et al., (2020), Feedback Monitoring adalah taktik pengaturan diri yang 

utama dimana karyawan mencari penilaian dari manajer dan rekan kerja untuk 
mengidentifikasi masalah dan meningkatkan kinerja. Tingkat Employee Creativity yang tinggi 
akan dapat menghasilkan ide baru yang berguna bagi organisasi dalam menghadapi kompetisi 
agar tetap bertahan (Auliasari & Eniestama, 2022). Penelitian terdahulu oleh Chukwudi et al., 
(2022) juga menunjukkan bagaimana dengan adanya Feedback Monitoring akan 
meningkatkan Employee Creativity, sehingga meningkatkan Employee Service Performance. 
Berdasarkan uraian dan penjelasan di atas maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 
 
H6: Employee Creativity memediasi pengaruh positif Feedback Monitoring terhadap 
Employee Service Performance 
 

Menurut Doronin et al., (2022), Employee Service Performance memungkinkan 
organisasi untuk membangun lingkungan dan infrastruktur yang memfasilitasi perolehan, 
asimilasi, dan Knowledge Sharing Among Peers, yang pada akhirnya mengarah pada 
peningkatan Employee Creativity. Kecenderungan karyawan untuk menghasilkan ide semakin 
ditingkatkan dengan praktik SDM Zada et al., (2023). Fraihat et al., (2023) juga menunjukkan 
bagaimana Knowledge Sharing Among Peers membuat karyawan meningkatkan Employee 
Creativity, sehingga meningkatkan Employee Service Performance. Berdasarkan uraian dan 
penjelasan di atas maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 
 
H7: Employee Creativity memediasi pengaruh positif Knowledge Sharing Among Peers 
terhadap Employee Service Performance 
 
METODE 

Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengujian hipotesis 
dimana terdapat tujuh hipotesis yang akan diajukan dan diuji. Hal ini dimaksudkan untuk 
menguji hipotesis yang ada dengan menggambarkan ciri-ciri korelasi dan perbedaan tertentu 
antar kelompok atau saling ketergantungan dua faktor atau lebih dalam suatu situasi. 
Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan langsung dari objek penelitian 
dengan menyebarkan kuesioner kepada 150 responden dengan menggunakan platform 
Google form. Dimensi waktu yang dipilih dalam penelitian ini adalah metode cross-sectional 
dimana data dikumpulkan dalam satu waktu dengan responden yang berbeda (Sekaran dan 
Bougie, 2016). Data yang akan diperoleh adalah data primer. Penelitian ini juga akan 
menggunakan metode Cross Sectional dimana data penelitian dikumpulkan dalam satu waktu 
dengan banyak objek. Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural 
Equation Modelling (SEM).  

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 
adalah suatu pendekatan penelitian bersifat objektif mencakup pengumpulan dan analisis 
pada data-data numerical (angka) atau data kualitatif yang diangkakan yang diolah dengan 
metode statistika. Pada dasarnya, pendekatan kuantitatif dilakukan pada penelitian inferensial 
(dalam rangka pengujian hipotesis) yang diperoleh signifikansi perbedaan kelompok atau 
signifikansi hubungan antarvariabel yang diteliti. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan yakni 
dapat mengetahui apakah terdapat perbedaan pengaruh antara masing-masing variable yang 
akan diuji. Data yang akan diperoleh merupakan data primer. Data primer ini diperoleh dari 
penyebaran kuesioner melalui Google Form. Penelitian ini juga akan menggunakan metode 
Cross Sectional yang dimana penelitian data dikumpulkan dalam satu waktu dengan banyak 
objek. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.  

Sekaran dan Bougie (2016) menunjukkan bahwa data primer adalah informasi yang 
peneliti peroleh langsung dari responden yang menjadi tangan pertama dalam melengkapi 
tujuan penelitian. Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yang disebar 
melalui media sosial kepada responden yang sesuai kriteria dan kuesioner tersebut dibuat 
dengan menggunakan media Google Form. Sampel yang diambil yaitu dengan teknik 
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pengambilan sampel purposive sampling. Dengan menggunakan teknik purposive sampling 
mengambil sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang berkaitan dengan populasi. Teknik 
purposive sampling digunakan pada penelitian ini karena menurut Sekaran dan Bougie (2016) 
tidak semua sampel dapat memenuhi kriteria yang sesuai dengan objek yang akan diteliti. 
Dalam penelitian ini, kriteria dari responden yaitu individual sebagai karyawan yang bekerja 
pada perusahaan logistik di Cipayung, Jakarta Timur. Jumlah sampel pada penelitian ini 
sebanyak 150 responden. 
 
DESKRIPTIF DATA 

Dalam deskripsi data diuraikan terdapat berbagai macam karakteristik responden 
berdasarkan item dalam survei penelitian. Berikut macam karakteristik responden yang telah 
diperoleh: 

 
Gender  

Karakteristik Responden Berdasarkan Gender 

Gender Karyawan Logistik 

Frekuensi Presentase (%) 

Wanita  56 37,3 % 

Pria 94 62,7 % 

Total 150 100 % 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Profil responden berdasarkan Gender dapat diidentifikasi melalui informasi yang tersaji dalam 
tabel di atas. Karyawan Logistik dengan Gender wanita memiliki 56 responden dan pria 
memiliki 94 responden. Responden pria memiliki jumlah yang lebih banyak dibandingkan 
dengan wanita karena pekerjaan dalam industri logistik memerlukan kekuatan fisik atau 
mobilitas yang dianggap lebih umum dimiliki oleh pria, pekerjaan industri ini juga melibatkan 
jam kerja yang tidak tetap yang akan menjadi hambatan bagi beberapa wanita terutama 
mereka yang memiliki tanggung jawab keluarga. Sehingga banyak orang yang berasumsi 
bahwa pekerjaan pada perusahaan logistik ini lebih cocok untuk pria dibandingkan dengan 
pria. 
 
Usia  

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Karyawan Logistik 

Frekuensi Presentase (%) 

17 – 25 102 68,0 % 

26 – 35 34 22,7 % 

36 – 40 14 9,3 % 

Total 150 100 % 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
 

Profil responden berdasarkan usia dapat diidentifikasi melalui informasi yang tersaji dalam 
tabel di atas. Karyawan logistik yang berusia 17-25 tahun memiliki 102 responden, 26-35 tahun 
memiliki 34 responden, dan lebih dari 35 tahun memiliki 14 responden. Karyawan pada industri 
logistik yang berusia 17-25 tahun memiliki responden lebih banyak dibanding dengan yang 
berusia 26 sampai > 35 tahun, karena industri ini memberikan kemudahan masuk untuk para 
pemula atau fresh graduate. Usia ini menggambarkan tenaga kerja yang memiliki sifat 
dinamis, energik, siap bekerja keras, dan karyawan muda sering dianggap memiliki tingkat 
energi yang tinggi dan kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat sesuai dengan tuntutan 
industri logistik yang dinamis ini. Teknologi yang semakin canggih juga akan berpengaruh 
besar terhadap pekerjaan mereka, sehingga generasi muda sering dianggap memiliki 
pemahaman dan keterampilan teknologi yang lebih baik dan membuat mereka lebih cocok 
untuk menghadapi perkembangan teknologi dalam industri ini. 
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Lama Bekerja 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Karyawan Logistik 

Frekuensi Presentase (%) 

0 – 2 87 58,0 % 

3 – 5 45 30,0 % 

6 – 10 18 12,0 % 

Total 150 100 % 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Profil responden berdasarkan lama bekerja dapat diidentifikasi melalui informasi yang tersaji 
dalam tabel di atas. Responden yang dipilih dengan lama kerja yang cukup singkat karena 
peneliti tertarik untuk mengeksplorasi keterkaitan antara Feedback Monitorng, Knowledge 
Sharing Among Peers, Employee Creativity, dan Employee Service Performance. 
 
STATISTIK DESKRIPTIF 
 
 Pada statistik deskriptif akan disajikan hasil pengolahan dari variabel Feedback 
Monitoring, Knowledge Sharing Among Peers, Employee Creativity, dan Employee Service 
Performance. 
 
Analisis Feedback Monitoring  

Statistik Deskriptif 
Feedback Monitoring 

No  Feedback Monitoring Mean 

1 Saya tidak sering membandingkan diri saya dengan 
rekan-rekan di organisasi saya (misalnya, orang-
orang jabatan yang sama dengan saya  dalam 
organisasi)  

3,77 

2 Saya tidak sering membandingkan diri saya dengan 
rekan-rekan di organisasi lain (misalnya, orang-
orang jabatan yang sama dengan saya di organisasi 
lain) 

3,81 

Mean  3,79 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Berdasarkan tabel di atas, disajikan hasil analisis statistik deskriptif menggunakan data yang 
sudah valid mengenai variabel Feedback Monitoring dengan total mean adalah 3,79 yang 
berarti Feedback Monitoring di kalangan Industri Logistik Kecamatan Cipayung membantu 
karyawan dalam menyesuaikan strategi dengan cepat berdasarkan umpan balik yang diterima 
dari pelanggan, serta membantu karyawan dalam memperbaiki tugas yang menjadi tanggung 
jawabnya tanpa perlu membandingkan prestasi dengan pihak eksternal yang beroperasi 
dalam konteks yang sama. Sebagaimana terlihat dari pada mean sebesar 3,81 yang berarti 
adanya Feedback Monitoring membantu karyawan dalam menyelesaikan tugasnya tanpa 
perlu membandingkan dirinya dengan rekan-rekan di organisasi lain. 
 
Analisis Knowledge Sharing Among Peers 

Statistik Deskriptif 
Knowledge Sharing Among Peers 

No Knowledge Sharing Among Peers Mean 

1 Rekan kerja saya bersedia berbagi pengetahuan 
atau ide dengan orang lain 

4,11 

2 Rekan kerja saya berbagi ide secara terbuka 4,16 
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3 Rekan kerja saya yang mempunyai pengetahuan 
lebih bersedia membantu orang lain 

4,19 

Mean 4,15 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Berdasarkan tabel di atas, disajikan hasil analisis statistik deskriptif menggunakan data yang 
sudah valid mengenai variabel Knowledge Sharing Among Peers yang terdiri dari 3 items 
dengan total mean sebesar 4,15 yang berarti Knowledge Sharing Among Peers di kalangan 
Industri Logistik di Kecamatan Cipayung sangat membantu karyawan dalam menanggapi 
tantangan logistik yang kompleks untuk meningkatkan efisiensi operasional dan kemampuan 
karyawan lain. Tidak hanya itu, memanfaatkan pengetahuan lebih luas dari rekan kerja yang 
memiliki keahlian spesifik juga akan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 
memperkuat tim. Sebagaimana terlihat pada nilai mean sebesar 4,19 yang berarti karyawan 
merasa sangat terbantu dengan pengetahuan yang diberikan oleh rekan kerjanya. 
 
Analisis Employee Creativity  

Statistik Deskriptif 
Employee Creativity 

No Employee Creativity Mean 

1 Saya berusaha sekreatif mungkin dalam pekerjaan 
saya 

4,34 

2 Saya bereksperimen dengan pendekatan baru 
dalam melaksanakan pekerjaan saya 

4,10 

3 Ketika tren baru berkembang, saya biasanya orang 
pertama yang mengikuti tren 

3,25 

4 Dalam pekerjaan, saya kreatif dalam memecahkan 
masalah dipekerjaan 

3,91 

Mean 3,9 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Berdasarkan tabel di atas, disajikan hasil analisis statistik deskriptif mengenai variabel 
Employee Creativity yang terdiri dari 4 items dengan total mean sebesar 3,9 yang berarti 
Employee Creativity di kalangan Industri Logistik di Kecamatan Cipayung dapat memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan pekerjaannya karena karyawan 
merasa dihargai atas kontribusi kreatifnya, yang juga mempengaruhi kepuasaan kerja 
karyawan. Sebagaimana terlihat pada nilai mean sebesar 4,34 yang menyatakan bahwa 
karyawan akan berusaha sekreatif mungkin dalam pekerjaannya, dengan berusaha kreatif 
karyawan dapat memainkan peran aktif dalam pertumbuhan dan kesuksesan pada Industri 
Logistik. 
 
Analisis Employee Service Performance  

Statistik Deskriptif 
Employee Service Performance 

No Employee Service Performance Mean 

1 Saya selalu membantu pelanggan 4,25 

2 Saya sangat memperhatikan kebutuhan pelanggan 4,33 

3 Saya sangat berdedikasi pada pekerjaan saya 4,31 

4 Saya sangat fleksibel dalam memberikan pelayanan 
kepada pelanggan 

4,21 

Mean  4,28 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 
Berdasarkan tabel di atas, disajikan hasil analisis statistik deskriptif mengenai variabel 
Employee Service Performance yang terdiri dari 4 items dengan total mean sebesar 4,28 
dengan adanya Employee Service Performance telah membentuk reputasi yang sangat positif 
bagi Industri Logistik, sehingga memberikan dampak pada peningkatan kepercayaan 
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pelanggan. Sebagaimana terlihat pada nilai mean sebesar 4,33 menunjukkan bahwa dengan 
memperhatikan kebutuhan pelanggan, karyawan akan mengelola proses operasionalnya 
secara optimal untuk dapat memenuhi permintaan pelanggan dengan efisien. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 1 
 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Feedback 
monitoring 

berpengaruh 
positif 

terhadap 
employee 
creativity 

0,018 0,431 
H1 tidak 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
Hipotesis 1 menguji apakah feedback monitoring berpengaruh positif terhadap 

employee creativity, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai 
berikut: 
Ho: feedback monitoring tidak berpengaruh positif terhadap employee creativity 
H1: feedback monitoring berpengaruh positif terhadap employee creativity 

 
Berdasarkan tabel diatas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,431 

> 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 0,018 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti tidak didukung, artinya feedback monitoring tidak berpengaruh positif 
terhadap employee creativity. Hasil data diatas menunjukkan salah satu hipotesis yang 
menyatakan bahwa tidak memiliki pengaruh psoitif signifikan yaitu antara Feedback Monitoring 
terhadap Employee Creativity. penelitin ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Deng & Zhu (2023) yang dijelaskan bahwa Feedback Monitoring berpengaruh positif 
terhadap Employee Creativity. Pada pembahasan hipotesis ini dapat dijelaskan bahwa jika 
perusahaan terlalu sering melakukan penekanan pada kesalahan atau kegagalan karyawan 
akan merasa takut untuk mengambil pendekatan baru, sehingga menghambat kreativitas 
karyawan karena menghindari situasi dimana mereka biasa diberi umpan balik yang negatif. 
Kemudian, menurut Y. J. Kim & Kim, (2020) umpan balik negatif akan mengancam keyakinan 
karyawan tentang diri mereka sendiri, kemampuan mereka, dan status mereka dimata orang 
lain. Pengalaman konsep diri yang terancam juga mengurangi kreativitas karena karyawan 
yang terancam akan melepaskan diri dari eksperimen dan upaya kreatif untuk meningkatkan 
kreativitas mereka. 
 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 2 
 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Knowledge 
sharing 
among 
peers 

berpengaruh 
positif 

terhadap 
employee 
creativity 

0,631 0,000 
H2 

didukung 
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Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
Hipotesis 2 menguji apakah knowledge sharing among peers berpengaruh positif 

terhadap employee creativity, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) 
sebagai berikut: 
Ho: knowledge sharing among peers tidak berpengaruh positif terhadap employee creativity 
H2: knowledge sharing among peers berpengaruh positif terhadap employee creativity 

 
Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,000 

< 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 0,631 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti didukung, dimana knowledge sharing among peers berpengaruh positif 
terhadap employee creativity. Dari hasil data yang ditunjukkan, dapat disimpulkan Knowledge 
Sharing Among Peers berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Creativity. Artinya 
adanya berbagi pengetahuan akan menciptakan budaya di mana pembelajaran berkelanjutan 
didorong, karyawan juga akan merasa untuk terus mengembangkan keterampilan mereka 
pada organisasi. Knowledge Sharing akan membukakan pintu bagi karyawan untuk pemikiran 
baru dan memperkuat kemampuan adaptasi tim dalam menghadapi perubahan dinamis 
khususnya perubahan di industri logistik. Melalui pertukaran pengalaman dapat menemukan 
cara-cara inovatif untuk mengatasi hambatan operasional dan meningkatkan efisiensi, ini 
memberikan dampak yang positif terhadap Employee Creativity dalam berkembang karena 
setiap karyawan akan merasa dihargai dan memiliki kontribusi yang berarti dalam organisasi 
yang mereka tempatkan. 

 
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 3 

 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Employee 
creativity 

berpengaruh 
positif 

terhadap 
employee 

service 
performance 

0,510 0,000 
H3 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
Hipotesis 3 menguji apakah employee creativity berpengaruh positif terhadap 

employee service performance, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) 
sebagai berikut: 
Ho: employee creativity tidak berpengaruh positif terhadap employee service performance 
H3: employee creativity berpengaruh positif terhadap employee service performance 

 
Berdasarkan tabel diatas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,000 

< 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 0,510 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti didukung, dimana employee creativity berpengaruh positif terhadap 
employee service performance. Dari hasil data yang ditunjukan, dapat disimpulkan Employee 
Creativity berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Service Performance. Artinya 
karyawan yang kreatif cenderung menemukan cara baru untuk memberikan layanan yang 
lebih efektif, efisien, dan sesuai dengan harapan pelanggan. Creativity memicu motivasi dan 
keterlibatan dalam menciptakan lingkungan yang positif dimana karyawan akan didorong 
untuk menciptakan pengalaman layanan yang unggul terutama dalam industri logistik, 
karyawan dapat mengekspresikan kreativitas itu melalui pekerjaannya. Employee Creativity 
dapat menjadi pendorong utama untuk Employee Service Performance, yang akan 
memberikan manfaat jangka panjang bagi sebuah organisasi. 
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Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 4 
 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Feedback 
monitoring 

berpengaruh 
positif 

terhadap 
employee 

service 
performance 

-0,119 0,101 
H4 tidak 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
Hipotesis 4 menguji apakah feedback monitoring berpengaruh positif terhadap 

employee service performance, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) 
sebagai berikut: 
Ho: feedback monitoring tidak berpengaruh positif terhadap employee service performance 
H4: feedback monitoring berpengaruh positif terhadap employee service performance 

 
Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,101 

> 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar -0,119 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti tidak didukung, dimana feedback monitoring tidak berpengaruh positif 
terhadap employee service performance. Dari hasil data yang ditunjukkan, dapat disimpulkan 
Feedback Monitoring tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Service 
Performance, artinya pemimpin atau manajer kurang dalam memberikan dukungan dan tidak 
adanya proses yang ditetapkan untuk mengelola perubahan berdasarkan umpan balik, yang 
mengakibatkan karyawan kehilangan arah dan kurang termotivasi untuk meningkatkan kinerja 
mereka. Menurut Rabbani & Alavi (2023) berpendapat bahwa karyawan dengan orientasi 
pembelajaran mungkin lebih cenderung belajar lebih banyak dari umpan balik yang mereka 
terima dalam hal rincian tindakkan yang diperlukan untuk meningkatkan layanan kinerja 
mereka, dibandingkan dengan rekan kerja mereka. Maka Feedback Monitoring dapat 
berpengaruh positif terhadap kinerja layanan melalui Self-efficacy. 

 
Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 5 

 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Knowledge 
sharing 
among 
peers 

berpengaruh 
positif 

terhadap 
employee 

service 
performance 

0,303 0,007 
H5 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
Hipotesis 5 menguji apakah knowledge sharing among peers berpengaruh positif 

terhadap employee service performance, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis 
alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: knowledge sharing among peers tidak berpengaruh positif terhadap employee service 

performance 
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H5: knowledge sharing among peers berpengaruh positif terhadap employee service 
performance 

 
Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,007 

< 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 0,303 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti didukung, dimana knowledge sharing among peers berpengaruh positif 
terhadap employee service performance. Dari hasil data yang ditunjukkan, dapat disimpulkan 
Knowledge Sharing Among Peers berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Service 
Performance. Artinya apabila karyawan melakukan Knowledge Sharing Among Peers akan 
meciptakan lingkungan inovatif dan meningkatkan motivasi karyawan dalam menyediakan 
layanan yang superior kepada pelanggan. Dengan Knowledge Sharing Among Peers 
karyawan dapat secara teratur berinteraksi dengan rekan-rekan kerjanya dalam hal 
pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki oleh masing-masing rekan yang berguna untuk 
berkembang dan meningkatkan keterampilan yang relevan dengan layanan yang mereka 
sediakan. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 6 

 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Employee 
creativity 

memediasi 
pengaruh 

positif 
feedback 

monitoring 
terhadap 
employee 

service 
performance 

0,172 0,216 
H6 tidak 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 

Sumber: Sobel test calculator 
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Hipotesis 6 menguji apakah employee creativity dapat memediasi pengaruh positif 
feedback monitoring terhadap employee service performance, dengan bunyi hipotesis null 
(Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: employee creativity tidak memediasi pengaruh positif feedback monitoring terhadap 

employee service performance 
H6: employee creativity memediasi pengaruh positif feedback monitoring terhadap employee 

service performance 
 
Berdasarkan tabel di atas mengenai hasil uji hipotesis H6 dengan menggunakan sobel 

test maka didapatkan hasil estimate sebesar 0,172 artinya Feedback Monitoring berpengaruh 
positif terhadap Employee Service Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. 
Adapun nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,216 > 0,05 yang memiliki arti secara statistik 
tidak adanya pengaruh signifikan antara Feedback Monitoring terhadap Employee Service 
Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. Dari penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa Ha tidak didukung. 

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 0,216 
> 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 0,172 yang berarti hipotesis yang 
diajukan peneliti tidak didukung, dimana employee creativity tidak dapat memediasi pengaruh 
positif feedback monitoring terhadap employee service performance. Dari hasil yang 
ditunjukkan, dapat disimpulkan Feedback Monitoring tidak berpengaruh positif signifikan 
terhadap Employee Service Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. Artinya 
perusahaan mungkin kurang memberikan umpan balik yang mendukung kreativitas dan 
kinerja layanan karyawan, perusahaan sering kali menawarkan layanan yang mengharuskan 
mereka memberikan hasil tertinggi dan memberikan umpan balik yang bersifat kritis tanpa 
memberikan solusi dukungan. Hal ini dapat menyebabkan stres dan kelelahan karyawan 
dalam bekerja. Menurut Baharsyah & Nugrohoseno (2021) ketika karyawan menemukan 
pekerjaanya dan lingkungannya tidak menarik, mereka mungkin menjadi kurang termotivasi 
dalam pekerjaan mereka yang dapat mengurangi motivasi mereka untuk berpikir kreatif dalam 
menyelesaikan masalah pekerjaan dan oleh karena itu akan mengarah pada masalah kinerja. 

 
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 7 

 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Employee 
creativity 

memediasi 
pengaruh 

positif 
knowledge 

sharing 
among 
peers 

terhadap 
employee 

service 
performance 

2,843 0,001 
H7 

didukung 

 
Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
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Sumber: Sobel test calculator 

Hipotesis 7 menguji apakah employee creativity dapat memediasi pengaruh positif 
knowledge sharing among peers terhadap employee service performance, dengan bunyi 
hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: employee creativity tidak memediasi pengaruh positif knowledge sharing among peers 

terhadap employee service performance 
H7: employee creativity memediasi pengaruh positif knowledge sharing among peers terhadap 

employee service performance 
 
Berdasarkan tabel di atas mengenai hasil uji hipotesis H7 dengan menggunakan sobel 

test maka didapatkan hasil estimate sebesar 2.843 artinya Knowledge Sharing Among Peers 
berpengaruh positif terhadap Employee Service Performance yang dimediasi oleh Employee 
Creativity. Adapun nilai one-tailed probability yang dihasilkan sebesar 0,001 < 0,05 yang 
memiliki arti secara statistik adanya pengaruh signifikan antara Knowledge Sharing Among 
Peers terhadap Employee Service Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. Dari 
penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha didukung. 

Berdasarkan tabel di atas, hasil pengujian hipotesis menunjukkan p-value sebesar 
0,001 < 0,05 (tingkat kesalahan 5%) dan nilai estimate sebesar 2,843 yang berarti hipotesis 
yang diajukan peneliti didukung, dimana employee creativity dapat memediasi pengaruh positif 
knowledge sharing among peers terhadap employee service performance. Dari hasil data 
yang ditunjukkan, dapat disimplkan Knowledge Sharing Among Peers berpengaruh positif 
siginifikan terhadap Employee Service Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. 
Artinya Knowledge Sharing Among Peers menciptakan basis untuk pertukaran informasi, 
pengalaman, dan terciptanya ide-ide kreatif, ketika informasi dan pengalaman dibagikan oleh 
karyawan kepada rekannya, tim akan menjadi lebih terinformasi dan berpengetahuan. 
Sehingga memberikan dasar yang kuat bagi karyawan untuk lebih kreatif dalam merancang 
solusi baru, mengatasi tantangan, dan meningkatkan kinerja pelayanan. Knowledge Sharing 
Among Peers bukan hanya mempengaruhi langsung peningkatan kinerja layanan, tetapi juga 
bekerja melalui mekanisme Employee Creativity. Untuk membangun lingkungan dimana tim 
tidak hanya terlibat dalam pertukaran pengetahuan saja tetapi juga merangsang kreativitas 
yang membawa inovasi dan peningkatkan dalam memberikan layanan yang berkualitas. 
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SIMPULAN 
 Berdasarkan penelitian yang menguji hubungan anatar Feedback Monitoring, 
Kowledge Sharing Among Peers, Employee Creativity, dan Employee Service Performance 
pada karyawan logistik di Kecamatan Cipayung, maka diperuleh simpulan sebagai berikut: 

1. Dari hasil pengolahan pada statistik deskriptif yang menyatakan adanya Feedback 
Monitoring memberikan pengaruh terhadap kinerja pada karyawan logistik, jika mereka 
mendapatkan umpan balik yang terlalu sering dan menekan, hal ini dapat mengganggu 
produktivitas mereka dalam mengalokasikan waktu yang seharusnya digunakan untuk 
tugas operasional mereka. Namun, karyawan akan lebih termotivasi dengan adanya 
Knowledge Sharing Among Peers yang memungkinkan mereka untuk membantu satu 
sama lain dengan memberikan wawasan dan solusi terhadap masalah yang sedang 
dihadapi dalam kinerjanya. Dengan begitu, karyawan akan mendapatkan inspirasi dari 
rekan-rekan mereka yang bermanfaat dalam meningkatkan Creativity dan Employee 
Service Performance. 

2. Feedback Monitoring tidak memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Employee 
Service Performance, yang artinya Feedback yang didapatkan tidak sesuai dengan 
kebutuhan karyawan dalam memotivasi mereka untuk meningkatkan performa 
layanan. Hal ini akan mempengaruhi reputasi perusahaan yang akan dianggap buruk 
karena ketidakpuasan pelanggan dan memungkinkan mereka mencari penyedia 
layanan logistik lainnya. Hasil menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk 
memahami faktor lain yang lebih dominan dalam mempengaruhi hubungan ini dalam 
lingkungan kerja logistik di Kecamatan Cipayung.   

3. Knowledge Sharing Among Peers memiiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
Employee Service Performance, yang artinya memungkinkan karyawan untuk 
menambah pengetahuan mereka. Hal ini dapat meningkatkan kemampuan mereka 
dalam memberikan pelayanan yang lebih baik, sehingga akan mempengaruhi 
kepuasan pelanggan. Hasil menunjukkan bahwa perusahaan dapat mendorong 
manajer untuk berpartisipasi dalam proses memberikan pengetahuan dan ide terbaik 
mereka kepada karyawannya.  

4. Feedback Monitoring tidak memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Employee 
Creativity, yang artinya karyawan logistik tidak setuju dengan adanya Feedback 
Monitoring yang berlebihan atau terlalu menekan karyawan untuk melakukan suatu 
kreativitas. Hal ini akan membuat karyawan takut untuk bereksperimen dan berinovasi 
karena khawatir akan evaluasi yang ketat, walaupun Feedback Monitoring umumnya 
dianggap penting untuk meningkatkan kreativitas karyawan. Hasil menunjukkan 
perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor lainnya yang lebih dominan 
dalam mempengaruhi hubungan ini dalam lingkungan kerja logistik di Kecamatan 
Cipayung.  

5. Knowledge Sharing Among Peers memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
Employee Creativity, yang artinya karyawan yang bersedia memberikan ide dan 
pengalamannya akan membantu karyawan lain dalam mengembangkan 
kreativitasnya. Maka dari itu, karyawan yang mendapatkan pengalaman dan ide akan 
termotivasi untuk memahami berbagai pendekatan dan solusi meningkatkan 
kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan tuntutan peran mereka dan tentunya 
membantu karyawan agar merasa terhubungan dengan keberhasilan tim. Hasil 
menunjukkan bahwa perusahaan dapat lebih memperhatikan keaktifan kolaborasi tim 
dalam proses pengambilan keputusan untuk merangsang kreativitas karyawannya. 

6. Employee Creativity memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Employee Service 
Performance, yang artinya karyawan yang selalu mendorong kreativitasnya dapat 
menyusun solusi inovatif untuk meningkatkan layanan pelanggan dalam hal estimasi 
waktu kedatangan, komunikasi informasi terkait barang atau pesanan, dan tentunya 
untuk memberikan kepercayaan lebih kepada pelanggan. Hasil menunjukkan bahwa 
perusahaan dapat lebih mendukung kreativitas karyawan dalam menciptakan layanan 
yang unggul. 
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7. Feedback Monitoring dan Knowledge Sharing Among Peers terhadap Employee 
Service Performance yang dimediasi oleh Employee Creativity. Artinya apabila 
perusahaan memberikan Feedback Monitoring yang membangun dan Knowledge 
Sharing Among Peers dapat memperkuat Employee Creativity, mendukung Service 
Performance yang unggul, dan membangun lingkungan kerja yang positif dan inovatif.  
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