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Abstrak— Employee creativity merupakan salah satu aspek dipahami mengingat seseorang yang menerapkan transformational
yang dibutuhkan dalam upaya pengembangan perusahaan ke arah yang leadership merupakan pemimpin yang memberikan perhatian secara
lebih setuju. Transformational leadership merupakan suatu bentuk langsung kepada bawahannya melalui semangat, dukungan, dan motivasi.
kepemimpinan yang terbukti mampu meningkatkan kemampuan tiap Pemimpin dengan gaya transformational leadership digambarkan sebagai
karyawan dalam berbagai aspek, yang tentunya menyangkut kreativitas proses dimana pemimpin merangsang dan mendorong kreativitas,
karyawan. Dalam usaha pengembangan kemampuan karyawan terdapat memberikan motivasi, terlibat langsung dalam mendukung dan
berbagai upaya spesifik yang dapat dilakukan oleh pemimpin membimbing karyawan untuk mencapai visi dan tujuan organisasi (Bass,
perusahaan, seperti kegiatan knowledge sharing dan intrinsic 1990; Bass & Avolio, 1994; Bednall et al., 2018; Suifan et al., 2018).
motivation. Penelitian ini akan mencoba membuktikan pengaruh Selain itu menurut Jyoti and Dev (2015) mengatakan bahwa ada empat
transformational leadership terhadap employee creativity yang secara indikator utama transformational  leadership dapat mempengaruhi
spesifik dilakukan dengan metode knowledge sharing dan intrinsic employee creativity yaitu berpikir kritis, perilaku pengambilan resiko,
motivation dengan objek penelitian pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. proses kerja kreatif, dan pemecahan masalah. Gaya transformational

leadership dapat menunjukkan interaksi antara pemimpin dan karyawan
Kata kunci: knowledge sharing, intrinsic motivation, ditandai oleh pengaruh pemimpin untuk mengubah perilaku karyawan

transformational leadership, employee creativity menjadi seorang yang merasa mampu berinovatif tinggi dan berupaya
mencapai prestasi kerja yang tinggi dan bermutu. Maka dari itu peran
PENDAHULUAN transformational  leadership sangat penting pada organisasi untuk

mengembangkan employee creativity yang tinggi supaya organisasi bisa

. . ) terus berkembang.
 Employee creativity dapat dikatakan sebagai pengembangan Namun berbeda dengan penelitian terdahulu menurut de Villiers,
individu dalam.n.lembangun sebuah ide maupun produk yang baru. (2014); Walton, (2013) mengatakan bahwa transformisional leadership
Employee creativity bukan hanya berupa ide-ide baru ataupun inovasi e miliki karisma dan kecenderungan narsistik yang terlalu optimis dalam
baru, melainkan juga dalam kreativitas mendapatkan solusi dari suatu kemampuan sendiri untuk mengontrol orang lain. Hal tersebut mungkin
masalah di organisasi. Maka dari itu edukasi kreativitas adalah fondasi ;o iiki dampak yang buruk pada employee creativity, terutama bila

untuk mengembangkan sumber daya manusia bagi masa depan bagi pengaruh atau kontrolnya terlalu tinggi. Yang artinya pengaruh
individu dan organisasi (Tsai, Horng, Liu, Hu, & Chung, 2015; Wyse transformational leadership terhadap employee creativity tidak signifikan.
& Ferrari, 2015). Dalam dunia bisnis di jaman serba digital sekarang, geqangkan, menurut Golden and Shriner, (2017); Hughes et al., (2018);
setiap karyawan terus dituntut untuk meningkatkan kreatlelt.as To et al., (2015) menunjukkan bahwa gaya transformational leadership
individu. Langkah pertama untuk meningkatkan em'pl.oyee creativity mempengaruhi perilaku dan employee creativity. Yang artinya pengaruh
dengan cara terlibat langsung dalam semua aktivitas organisasi transformational leadership terhadap employee creativity signifikan.
(Henker et al., 2015; Shalley, 1991). Dalam proses pembangkitan pepejitian ini akan menyelesaikan research gap yang terjadi yaitu adanya
kreativitas, Li and Liu (2016) menegaskan bahwa kreativitas yerpedaan hasil penelitian terdahulu antara transformational leadership
meh.batkar.l proses individu maupun proses sosial dalam llngkungap terhadap employee creativity, yaitu dengan menggabungkan variabel
belajar. Fischer, Oget, and Cavallucci, (2016); Wyse and Ferrari, yediagi  knowledge sharing dan  intrinsic  motivation. Dengan
(2015) juga menyimpulkan bahwa mengidentifikasi kreativitas tidak ,opo0abungan mediasi knowledge sharing dan intrinsic motivation akan
hanya dalam mendukung pendidikan tradisional tetapi juga melengkapi menjadi research novelty yang mana belum pernah digunakan secara

pembelajaran - baru @engaﬂ .m?ngg“nakan pf:rspektif gosial untuk persama-sama dalam  sebuah penelitian transformational leadership
mendukung proses di mana individu menghasilkan kreativitas. Maka terhadap employee creativity.

dari itu, semakin tinggi pengetahuan individu, maka semakin mudah

. ; . S . Pemimpin yang memperkuat rasa kesetiaan di antara anggota
bagi karyawan menciptakan kreativitas untuk mencapai tujuan-tujuan

o . . X ! organisasi dapat merangsang knowledge sharing (Yaghoubi et al., 2016).
organisasi yang telah ditetapkan. Begitu pula sebaliknya, bagi penoan begitu hubungan antara transformational leadership dengan
organisasi yang pengetahuan para individunya rendah, maka semakin p, o\ 70doe sharing sangat berkaitan. Menurut Valipouret al. (2017) bahwa
su.I it bagi karyawar} menciptakan kreativitas untuk mencapat mluaq— knowledge sharing sangat penting untuk mengembangkan produk dan
tuJuan yang telah ditetapkan sebelumnya ‘oleh par.a.pfzmlllk .or.gamsaSL proses melalui kreativitas. Proses knowledge sharing dapat membangun
T,ldak, mudah uptuk Scorang karyavyan 'blsa memiliki kreativitas Yang reputasi yang setuju dalam dunia bisnis, yang dapat meningkatkan potensi
tmggl..Untuk itu dibutuhkan pemimpin yang tepat pad.a.organlsam hubungan mitra bisnis, sehingga dapat meningkatkan pengembangan
sebagai alat pendorong untuk menciptakan employee creativity. kreativitas. Ratih et al. (2016) juga berpendapat bahwa membangun

Gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin merupakan salah budaya yang mendukung pengetahuan dapat meningkatkan kemauan
satu hal yang terpenting dalam membentuk kreativitas karyawan. .efan kerja untuk berdonasi dan mengumpulkan pengetahuan, yang
Untuk itu dibutuhkan gaya transformational  leadership untuk gypirnya dapat mempengaruhi kecepatan dan kualitas suatu organisasi.
mendorong karyawan memiliki kreativitas yang tinggi. Hal ini dapat Kurangnya komunikasi dalam menyampaikan visi organisasi dapat
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menghambat proses knowledge sharing, namun dengan membangun bahwa transformational leadership, memotivasi belajar individu yang
ikatan emosional dengan pemimpin dapat meningkatkan kegiatan menginspirasi, dan perilaku yang diidealkan mendorong konstruksi modal
knowledge sharing, dan menciptakan suasana kerja yang mendukung sosial internal dan eksternal untuk mempertajam kemampuan rentang-
bagi karyawan sangat penting untuk menstimulasi dalam knowledge batas karyawan. Dengan mengenali kebutuhan akan perubahan dan
sharing (Rawung et al. 2015). Tidak hanya membangun hubungan menciptakan visi untuk perubahan, pemimpin transformational leadership
antara pemimpin dengan karyawannya, namun membangun hubungan mendorong pengikut untuk menantang cara tradisional dalam melakukan
yang saling menghormati dengan setiap individu dan memperhatikan sesuatu, mengadopsi metode inovatif untuk menghadapi situasi kerja yang
pertumbuhan dan kebutuhan individu dapat memperkuat knowledge kompleks dan mentransplantasikan kepentingan diri sendiri untuk
sharing ~ (Masa'deh et al., 2016). Dengan kesimpulan bahwa kebaikan organisasi (Ojha et al., 2018; Sattayaraksa & Boon-itt, 2016).
Knowledge Sharing berperan penting dalam mediasi antara pengaruh Faktanya, kemajuan teoritis terbaru mengenai transformational
transformational leadership terhadap employee creativity. leadership menunjukkan bahwa transformational leadership yang efektif

Transformational leadership menciptakan lingkungan kerja yang memiliki penekanan yang berbeda ketika mengelola individu dan tim (Li,
menginspirasi karyawan dalam tugas-tugas yang menantang dan tidak Mitchell, & Boyle, 2016), dengan beberapa perilaku yang paling
rutin sehingga membuat perkerjaan karyawan lebih menarik dan bermakna ditargetkan pada individu dan perilaku lain yang lebih tepat
menyenangkan (Golden & Shriner, 2017; Henker et al., 2015). diarahkan ke tim. Secara khusus, transformational leadership yang
Lingkungan yang mendukung seperti itu dapat membuat karyawan berfokus pada individu cenderung merangsang individu untuk
melibatkan diri dalam proses kreatif dan mencapat hasil yang inovatif mengembangkan keterampilan sendiri-sendiri (Li et al., 2016). Ketika
(Ma & Jiang, 2018). Hal tersebut dapat memicu terjadinya intrinsic transformational leadership bergerak dari tingkat rendah ke moderat,
motivation dalam diri setiap individu. Intrinsic motivation bisa seperti yang ditunjukkan oleh penelitian sebelumnya, para pemimpin
diartikan sebagai dorongan motivasi dari dalam diri setiap individu memberi pengikut dengan model peran yang ideal (Ma dan Jiang, 2018).
yang tidak perlu dirangsang dari luar. Diasumsikan bahwa intrinsic
motivation dapat menjadi mediasi dalam pengaruh transformational Indikator Transformational Leadership
leadership terhadap employee creativity (Denti & Hemlin, 2012).
Selain itu transformational leadership melalui pengaruh ideal dan ) )
intelektual pimpinan, dapat meningkatkan intrinsic motivation Wtuk mengukur transformational leadership adalah:
karyawan dan mendorong karyawan untuk terlibat dalam tindakan a. Including idealized mﬂuence: o o
kreatif (Braun et al., 2013; Kark et al., 2018). Hubungan antara Perilaku pemimpin yang memberikan visi dan misi, memunculkan
intrinsic motivation dan employee creativity juga berdampak positif. rasa bangga, serta mendapatkan respect dan kepercayaan
Devloo et al. (2014) melaporkan bahwa intrinsic motivation karyawan bawghal? o
berkontribusi kepada perilaku kerja yang kreatif. b. Inspirational motivation. o

Penelitian ini akan meneliti pada karyawan di SPPBE Perilaku pemimpin yang mampu mengkomunikasikan harapan

Kabupaten Pasuruan. SPPBE adalah Stasiun Pengisian dan yang tinggi, menyampaikan visi bersama secara menarik
Pengangkutan Bulk Elpiji, dengan kata lain SPPBE adalah perusahaan dengan menggunakan simbol-simbol untuk memfokuskan
mitra Pertamina. Pertimbangan dalam pemilihan lokasi penelitian upaya bawahan dan mengispirasi bawahan untuk mencapai
didasarkan dari survey awal dengan melakukan wawancara yang tujuan yang te.lah dltf:tapkan.
dilakukan menunjukkan bahwa karyawan belum memiliki sikap yang C.. Intellectuql s tz.mulatlon. .
kritis dalam menghadapi setiap permasalahan kerja yang terjadi yang Perilaku ~ pemimpin yang —mampu rr'lepmgkatk.an kf;cerdasan
dikarenakan karyawan hanya bekerja berdasarkan petunjuk dari bawghan untuk mc.nlng'katkan kreativitas dan inovasi mereka,
pimpinan sehingga tingkat kreativitas karyawan dalam bekerja meningkatkan rasionalitas, dan pemecahan masalah secara
rendah. Selain itu kondisi hubungan kerja yang kurang baik antar cermat ) .
karyawan, dimana dalam bekerja setiap permasalahan yang terjadi d. Individual consideration ) ] o
menjadi tangungjawab masing-masing individu karyawan. Kondisi Perilaku  pemimpin  yang ~memberikan perhatian  pribadi,
yang tidak harmonis tersebut juga terjadi antara karyawan dan mempquakukan _masing-masing bawahan secara individual
pimpinan, dimana selama ini hubungan antara pimpinan dan sebggal} seorang individu dengan kebutuhan, kemampuan, dan
karyawan hanya hubungan kerja tanpa adanya upanya pendekatan aspirasi yang berbeda, serta melatih dan memberikan saran
secara personal kepada karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
melihat bagaimana employee creativity bisa terus berkembang dalam
perusahaan dengan gaya transformational leadership. Dan juga

Menurut Bass & Ovolio, (1994) mengatakan bahwa indikator

Kreativitas telah diakui sebagai kondisi awal abad ke-21 untuk
mewujudkan keberlanjutan sebuah organisasi (Nakano & Wechsler,
meneliti bagaimana peran knowledge sharing dan intrinsic motivation 2018)- Employee creativity secara umum didefinisikan sebagai generasi
terhadap perkembangan employee creativity. Dengan mewawancarai Produk baru dan penggunaan ide, dan prosedur untuk inovasi, yang
bapak Silvi selaku manager di PT. BINA ANUGRAH INTI KIMIA, bermanfaat untuk pertumbuhan dan kesuksesan organisasi (Henker. et al.,
bapak Sangaji Fakhrur Rosyidin selaku pemilik PT. ANUGERAH '2015.; Jla}ng et al., 2019 ; Tse qt al., 2018). Penelitian telah menunjukkap
SUMBER BERKAT, ibu Yenny selaku manager PT. BUANATAMA 1mp11k351 yang kuat dari kinerja employee creativity untuk banyak hasil
CAHAYA LESTARI, dan menyebarkan kuesioner kepada karyawan kinerja penting (Koh'et al., 2019; Ts.e et al,, 2018; Zhou & Oldham,
di tiga perusahaan tersebut. Meskipun SPPBE terikat dengan SOP 2001). Oleh karena itu, para peneliti terus mengeksplorasi anteseden

Pertamina, karyawan dituntut untuk tetap melayani secara kreatif. kinetja employee Creativity di tempat kerja (Kark et al.,, 2018; Li et al.,
2016). Employee creativity telah mendapat perhatian yang meningkat di

Transformational leadership sebagai cara atau gaya dalam ka.langan praktisi dan peneliti (Malik et al., 2015; Ma & lJiang, 2018;
memimpin yang diterapkan oleh seorang pemimpin dengan membuat Mittal & Dhar, 2.015 )- .
karyawannya merasa termotivasi, terinspirasi dan termotivasi oleh Daya saing pasar global dan perub%lhqn teknologl yang cepat .te.lah
keinginan untuk mencapai tujuan yang ingin diselesaikan dan membuat memperpel}dek sﬂ(lus.hl(.iup produk dan blsm's, dan akibatnya, kreativitas
karyawan tertarik dengan apa yang akan dicapai, kemudian menjadikan dan inovasi telah r.nenJad} hgbungan sebab akibat untuk kelangsungan da'ln
karyawan dengan minatnya menghasilkan pola kerja kolektif (Bai, Lin kesuksesan organisasi blsms. modern (Qolden dan Shriner, 2017). Baik
& Li, 2016). Namun peneliti lain juga berpendapat bahwa karyawan —maupun manajer —memainkan peran penting dalam
transformational leadership dengan berbagi tujuan di antara anggota Mengembangkan —dan mempertahankan organisasi yang kreatif dan

tim mampu mendorong untuk mengembangkan cara-cara inovatif inovatif (Carmeli et al., 2015; Gumusluoglu et al., 2017; Henker et al.,
untuk sukses (Zheng et al. 2016). Chen L (2016) mengemukakan 2015; Uhl-Bien & Arena, 2018). Untuk itu pendidikan kreativitas adalah

landasan untuk mengembangkan sumber daya manusia masa depan
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industri, yang harus menjadi tujuan pendidikan prioritas pertama di Penelitian dengan jelas menunjukkan bahwa motivasi intrinsik
milenium baru (Tsai, Horng, Liu, Hu, & Chung, 2015; Wyse & Ferrari, didefinisikan sebagai terlibat dalam suatu aktivitas untuk kepentingannya
2015). Kreativitas Karyawan juga merupakan ciri fundamental yang sendiri karena secara menarik atau menyenangkan, adalah kekuatan yang
melekat pada setiap orang dan merupakan kemampuan kognitif yang membentuk perilaku manusia (Ryan & Deci, 2017) di semua usia, budaya,
perlu dikembangkan (Bai, Lin, & Li, 2016). Kreativitas individu dapat dan beberapa domain kehidupan (Vasconcellos et al., 2019). Secara luas,
menjadi alat yang ampuh untuk mengukur kinerja pekerjaan (Esch, motivasi intrinsik mengacu pada terlibat dalam suatu perilaku atau

Wei, & Chiang, 2016). aktivitas untuk dirinya sendiri untuk kesenangan dan kepuasan yang
Indikator Employee Creativity diperoleh dari partisipasi (Deci, 1971; Ryan & Deci, 2017). Dengan
Menurut Jyoti and Dev (2015) mengatakan bahwa indikator demikian bahwa motivasi intrinsik akan muncul dalam diri sendiri apabila
untuk mengukur employee creativity adalah: terlibat langsung dalam suatu aktivitas.
a. Critical thinking. Indikator Intrinsic Motivation
Kemampuan karyawan untuk berpikir secara terorganisir dan Menurut Zhang and Bartol, (2010) mengatakan bahwa indikator
rasional untuk memahami hubungan antara ide atau fakta. untuk mengukur intrinsic motivation adalah;
b. Risk-taking behavior. a. Karyawan senang menemukan solusi untuk masalah yang
Merupakan suatu bentuk keputusan karyawan dalam berperilaku kompleks.
yang akan berakibat risiko, dimana kemungkinan individu b. Karyawan senang membuat prosedur baru untuk tugas kerja.

akan menerima risiko negatif lebih besar daripada Karyawan menikmati meningkatkan proses atau produk yang ada.
konsekuensi risiko positif.

c. Creative work processes. Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis
Cara berpikir yang dilakukan oleh karyawan di luar batas, cara Hubungan Transformational leadership terhadap Employee creativity
berpikir ini karyawan itu tidak biasa namun luar biasa Penelitian tentang kinerja kreatif menunjukkan kepemimpinan,
dalam beraktivitas di perusahaan. seperti transformational leadership, sebagai salah satu cara paling
d. Problem-solving. berguna untuk memotivasi kinerja employee creativity (Jiang et al., 2015;

Aktivitas karyawan yang mampu mendefinisikan masalah, Kark et al., 2018; Khalili, 2016; Li et al., 2016; Mahmood et al., 2019).
menentukan penyebab masalah, menentukan prioritas, H1 : Transformational leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap

menyeleksi berbagai pilihan solusi dan employee creativity.
mengimplementasikan solusi tersebut. Hubungan Transformational leadership terhadap Knowledge
Sharing
Valipour et al (2017) menemukan bahwa pertukaran Transformational leadership yang memperkuat rasa loyalitas di

keterampilan karyawan sangat penting untuk mencari solusi kreatif, antara anggota organisasi dapat merangsang knowledge sharing
dan sangat penting untuk mengembangkan produk dan proses saat ini. (Yaghoubi et al., 2016). Menurut Rawung et al., (2015) membangun
Berbagai sarjana telah melaporkan berbagai jenis proses knowledge ikatan emosional dengan pemimpinannya dapat meningkatkan aktivitas
sharing seperti pencarian pengetahuan dan kontribusi pengetahuan knowledge sharing dan menciptakan suasana kerja yang mendukung dan
(Wei et al., 2013); transmisi pengetahuan dan penyerapan pengetahuan bertindak sebagai konselor bagi karyawan sangat penting untuk
(Ipe, 2003); dan kepemilikan pengetahuan dan akuisisi pengetahuan merangsang knowledge sharing namun sebaliknya, komunikasi yang tidak
(Singh et al., 2016). Knowledge sharing adalah proses pemberian memadai dalam menyampaikan visi organisasi dapat menghambat proses
pengetahuan dengan membangun komunikasi antar individu (Hooff & knowledge sharing dan pemimpin yang mencegah diskusi dan tinjauan
Weenen, 2004). Knowledge sharing melibatkan konsultasi antar lebih cenderung menghalangi kegiatan knowledge sharing. Selain itu,
individu untuk mendapatkan pengetahuan (Darroch & McNaughton, membangun hubungan yang saling menghormati dengan setiap individu,
2002). Ini mengacu pada proses memperoleh pengetahuan dari memperhatikan pertumbuhan dan kebutuhan setiap individu dapat
individu lain melalui konsultasi dan persuasi (Lin, 2007). Kedua proses memperkuat knowledge sharing (Masa'deh et al., 2016).
knowledge sharing ini membangun reputasi yang baik dalam bisnis, H2 : Transformational leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap
yang meningkatkan hubungan calon mitra bisnis, sehingga knowledge sharing.
meningkatkan pengembangan inovasi (Ritala et al., 2015). Untuk itu Hubungan Transformational Leadership terhadap Intrinsic
pengetahuan memiliki dampak yang krusial terhadap pencapaian suatu Motivation
perusahaan (Carneiro, 2000; Lee et al., 2016; Le & Lei, 2017). Transformational leadership melalui pengaruh ideal dan stimulasi
Pengetahuan dalam perusahaan perlu dikelola oleh perusahaan, dan intelektual, dapat meningkatkan intrinsic motivation karyawan (Kark et
proses pengorganisasian atau pengelolaan pengetahuan lebih populer al., 2018). Untuk itu pemimpin yang memiliki pengaruh baik seperti
dengan istilah manajemen pengetahuan, dan manajemen pengetahuan transformational leadership dapat mendorong setiap individu untuk
sangat bergantung pada peran knowledge sharing (Pee & Min, 2017; meningkatkan intrinsic motivation masing-masing individu.
Wu & Lee, 2017; Le et al., 2018). H3: Transformational leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap
intrinsic motivation.
Hubungan Knowledge Sharing terhadap Employee creativity

Inovasi merupakan hasil yang diinginkan apabila Kreativitas
Karyawan dapat dimaksimalkan dalam suatu perusahaan. Namun, proses
a Donating knowledge. inovasi sangat bergantung pada pengetahuan karyawan, kemampuan, dan

Merupakan pentransferan pengetahuan yang dilakukan karyawan, yang pengalaman apa yang dimiliki karyawan untuk menciptakan nilai bagi

berarti bertukar dan berkomunikasi dengan orang lain dengan modal Perusahaan (Wang & Wang, 2012). Knowledge sharing dapat membantu
intelektual dari pribadi seseorang. proses menghasilkan ide-ide baru, seperti produk, layanan, dan proses

b. Collecting knowledge. bisnis (Carmeli, Gelbgrd, & Reiter-Palmon‘7 2013; Wang & Wang, 2012).
Kemampuan karyawan untuk mengumpulkan pengetahuan yang Chen, Hl}gng, gnd Hsiao (ZQIO) mgmbulftlkan bahwa terdapat hubu.n.gan
mengacu pada konsultasi dengan kolega untuk mendorong mereka Yang positif dari proses pepmptaan inovasi yang membutuhkan Kreativitas
berbagi modal pengetahuan yang dimiliki. Yang membedakan antara Karyawan dengan Ber.bagl Pengetahuan. o

kedua indikator tersebut adalah sifat dari kedua proses tersebut dimana H4 : Knowledge sharing memiliki pengaruh signifikan terhadap employee
indikator Donating Knowledge lebih aktif sementara Collecting CreatViLy-

knowledge pasif (mengumpulkan/menerima).

Indikator Knowledge Sharing
Menurut De Leeuw van Weenen, (2002) mengatakan bahwa
indikator untuk mengukur knowledge sharing adalah:
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Hubungan Intrinsic Motivation terhadap Employee creativity METODE PENELITIAN
Intrinsic motivation menghasilkan efek positif, fleksibilitas

kognitif, keterbukaan terhadap pengambilan risiko, dan ketekunan, . .
A Jenis Penelitian
yang mengarah pada pengembangan kreativitas (Shalley et al., 2004). s . . o
- . L . Penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif.
Ahli teori telah menyarankan bahwa motivasi intrinsik menciptakan o o L . .
h Gf (Silvia. 2008 d Kreativitas d Penelitian  kuantitatif ~diartikan sebagai suatu penelitian yang
pengaruh positif (Silvia, ), yang mendorong kreativitas dengan menggunakan alat bantu statistik paling utama dalam memberikan

memperluas volume informasi kognitif yang tersedia, memperluas b o ala. baik statistik deskriptif
jangkauan perhatian yang tersedia untuk mengasimilasi berbagai ide gambaran atas suatu peristiwa atau gejala, baik staistik deskriptit maupun
jang b statistik infrensial. Menurut Hair, J.F. et al. (2010) penelitian kuantitatif

dan mempromosikan ﬂekmblhtas kognitif untuk mensieﬁn{mkan pola. adalah metode penelitian deduktif yang menggunakan teknik pengukuran
Auger & Wodman (2016) juga mengatakan bahwa individu dengan dan pengambilan sampel untuk pengumpulan data
motivasi intrinsik tinggi akan berkinerja lebih baik dalam aktivitas Populasi dan Sampel '

kreatif. .
HS:  Intrinsic .rr.totivation memiliki pengaruh signifikan terhadap Populasi Menurut Hair, J.F. et al. (2010) populasi adalah ruang lingkup
employee creativity. atau besaran karakterisktik dari seluruh objek yang akan diteliti. Dapat
diartikan juga bahwa populasi adalah seluruh kempulan elemen (orang,
kejadian, produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa
kesimpulan dalam penelitian. Populasi dari penelitian ini adalah
karyawan Stasiun Pengisian dan Pengangkutan BulkElpiji Kabupaten
Pasuruan.
Sampel

Menurut Hair, J.F. et al. (2010) sampel adalah sebagian dari
populasi yang memiliki karakteristik yang relatif sama dan dianggap bisa

. mewakili populasi. Dengan meneliti sebagian populasi diharapkan
anggota, untuk menghasﬂkan}gebaruan ke dalam pro duk dan Proses memperoleh hasil yang menggambarkan sikap dan keadaan populasi
(Foumany et al., 2015). Demikian pula, transformational leadership

Lo . . tersebut secara keseluruhan. Penelitian ini menggunakan teknik purposive
yang  dapat  menginspirasi  knowledge  sharing  melalui . . . . . . .
S = . ... sampling, dimana pengertian dari purposive sampling menurut Hair, J.F.
mengkomunikasikan visi akan meningkatkan Employee creativity di . - .
et al. (2010) yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu.
antara karyawan (Haase ef al., 2015). . . . e .
. ’ e . Purposive sampling tergolong dalam jenis non-probability sampling yang
H6 : Transformational leadership memiliki pengaruh signifikan _ . idak berik ) dari seti lasi. Kriteri
terhadap employee creativity melalui knowledge sharing artinya t 1cak membErikan peluang yang sama cart setiap pop ulast. l.t cna
’ ’ yang ditetapkan dalam penelitian ini yaitu karyawan Stasiun Pengisian
dan Pengangkutan Bulk Elpiji Kabupaten Pasuruan yang bekerja di atas 1
tahun. Menurut Hair, J.F. ef al. (2010) jumlah sampel minimal 5 kali dari
jumlah parameter Hair, J.F. et al. (2010) juga mengemukakan bahwa
ukuran sampel yang sesuai berkisar antara 100-200 responden. Pada
penelitian ini jumlah sampel penelitian yaitu sebanyak 105 responden
dengan mempertimbangan masa kerja karyawan di atas 1 tahun. Adapun
dengan rincian yaitu pada PT. Bina Anugrah Inti Kimia sebanyak 42
responden, PT. Buanatama Cahaya Lestari sebanyak 30 responden dan
PT. Anugerah Sumber Berkat sebanyak 33 responden.

Hubungan Transformational Leadership terhadap Employee
creativity melalui Knowledge Sharing

Menurut Ratih et al. (2016), transformational leadership yang
mendukung budaya knowledge sharing dapat meningkatkan kemauan
rekan kerja untuk berdonasi dan mengumpulkan pengetahuan, yang
pada akhirnya mempengaruhi kecepatan dan kualitas employee
creativity. Pendekatan kolaboratif dan pemberdayaan dari para
pemimpin dapat membantu mengintegrasikan pengetahuan di semua

Hubungan Transformational Leadership terhadap Employee
creativity melalui Intrinsic Motivaton

Transformational leadership melalui pengaruh ideal dan
stimulasi intelektual, dapat meningkatkan intrinsic motivaton dan
mendorong karyawan untuk terlibat dalam employee creativity (Kark et
al., 2018). Biasanya, transformational leadership menciptakan
lingkungan yang menginspirasi karyawan dalam tugas yang menantang
dan tidak rutin dapat membuat pekerjaan karyawan lebih menarik dan
menyenangkan (Golden dan Shriner, 2017; Henkeret al., 2015).
Lingkungan yang mendukung seperti itu membuat karyawan
melibatkan diri dalam proses kreatif dan mencari hasil yang inovatif
(Ma dan Jiang, 2018). Diasumsikan bahwa intrinsic motivaton dapat
memainkan peran mediasi dalam proses pengaruh transformational
leadership terhadap employee creativity (Kark et al., 2018).
H7 : Transformational leadership memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee creativity melalui intrinsic motivaton.

Metode dan Prosedur Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini metode pengumpulan data menggunakan
kuesioner yang bersifat tertutup artinya responden diharapkan menjawab
semua pertanyaan yang ada dan tidak diberi kesempatan untuk menjawab
di luar jawaban yang disediakan. Kuisioner ini dilaksanakan untuk
memperoleh tanggapan tentang fenomena yang diteliti mengenai
transformational leadership, knowledge sharing, intrinsic motivation dan
employee creativity. Kuesioner akan disebar secara online dengan cara
membagikan link google form.
Setelah proses pengumpulan data dilakukan maka langkah selanjutnya
dilakukan pengeditan data, penanganan respon kosong, pengkodean data,
pengkategorikan data, menyusun arsip data, selanjutnya akan dilakukan
uji statistik menggunakan bantuan program SPSS for windows Versi 21.00
dan MS. Excel. Analisis data ini bertujuan untuk memperoleh perasaan
terhadap data, menguji kualitas data, dan menguji hipotesis penelitian.
Data Kuantitatif diperoleh menggunakan skala interval atau skala Likert
yang diperoleh dari daftar pernyataan yang digolongkan ke dalam lima
Intrinsic Motivation poin atau tujuh poin untuk mengukur beragam item suatu variabel.
Penelitian ini menggunakan Skala Likert lima poin yakni :

5 =SS (Sangat Setuju)

Gambar 1 - Kerangka Penelitian

- - Transformational | --------- :
Leadership

=g
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7]
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1 = STS (Sangat Tidak Setuju)
Employee

Creativity —

2 = TS (Tidak Setuju)
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Gambaran Umum Perusahaan Jenis Kelamin Jumlah (orang) Prosentase
SPPBE Kabupaten Pasuruan merupakan perusahaan jasa di Laki-Laki 87 82’86?’

bidang Industri Migas. Pemilik sekaligus Direktur Utama di salah satu Perempuan 18 17’104A’

SPPBE Kabupaten Pasuruan yaitu bapak Sangaji Fakhrur Rosyidin Jumlah 105 100%

yang salah satu bentuk usahanya mengelola SPBBE di Kabupaten
Pasuruan. Perusahaan SPPBE Kabupaten Pasuruan adalah perusahaan

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021
Dari Tabel 4.2, dapat diketahui bahwa dari 105 responden

terbatas yang bergerak di bidang jasa dan perdagangan umum dengan menunjukkan bahwa sebanyak 87 responden atau sebesar 82,86% adalah
bentuk perusahaan yaitu Perseroan Terbatas, bertugas untuk laki.-laki dan 18 responden atau 17,14% adalah perempuan. Berdasarkan
mengangkut, mengisikan dan menyerahkan LPG baik dalam bentuk has.ll ter'sebut dapat membuktikan b'ahW{a. sgbaglan besar karyawan adalah
tabung ataupun curah kepada agen yang ditunjuk oleh Pertamina. LPG laki-laki, banyaknya karyawan laki-laki dikarenakan sebagian karyawan
diambil dari LPG FP Pertamina, Kilang, dan Lapangan Gas. Stok LPG bekerja pada} b.aglan.operasmnal maka.s.elan.l membutuhkan kemampuan
di SPPBE merupakan milik Pertamina (sistem konsinyasi). Setiap dalam bekerja juga didukung oleh kondisi fisik dari karyawan.

bulan di SPPBE dilakukan stok opname. Besar losses yang diizinkan di Karakteristik Tingkat Pendidikan Terakhir Responden

setiap SPPBE adalah 0% dari truput bulanan zero losses Tingkat pendidikan terakhir yang dimiliki oleh responden yaitu
(www.pertamina.co.id). SMP sampai pendidikan S1 secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.3

Dalam perkembangan SPPBE Kabupaten Pasuruan memiliki Tabel 4'3. ) o .
bidang usaha: Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
a. JasaLPG Tingkat Pendidikan | Jumlah (orang) Prossntase
. SPPBE SMP 2 1,90%
’ . SMA/ SMK 90 85,71%
2. Depot/ Terminal SPPBE L
Perguruan Tinggi | 13 12,38%
b. JasaNon LPG (S1)
1. Retester Plant Tumlah 105 100%

2. Handiling dan Distribusi
3. Fabrikasi Aksesori Tabung Elpiji
Blending Asphalt Multigrader.

Berdasarkan Tabel 4.3, dari 105 responden dapat diketahui
bahwa sebagian besar memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK yaitu
sebanyak 90 responden atau 85,71% serta paling sedikit yaitu SMP
Profil Responden . . . dengan jumlah responden sebanyak 2 responden atau 1,90%. Berdasarkan

Gamba'ran karaktenstlk. responden dapat diketahui pogi) tersebut maka perusahaan selama ini memperkerjakan karyawan
berda.sa.lrkar.l hasﬂ pc?nyefba.ran kuesioner yang telah dilakukan. Pada yang memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK. Hal ini dikeranakan bagian
penelitian ini mendiskripsikan mengenai pengaruh transformational operasional lebih mengutamakan kemampuan bekerja secara langsung
leadership terhadap employee creativity melalui knowledge sharing dibandingkan pengusaan teori atau tingkat pendidikan formal untuk
dan intrinsic motivation pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. Hasil mendukung aktiivitas yang harus dilakukan oleh karyawan.
penyebaran kuesioner yang telah dilakukan kepada 105 responden o, .ok teristik Lama Kerja Responden
dengan rincian yaitu pada PT. Bina Anugrah Inti Kimia sebanyak 42 Masa kerja responden dapat dikelompokkan menjadi 3 kelompok
responden, PT. Buanatama Cahaya Lestari sebanyak 30 responden dan g, dapat disajikan pada Tabel 4.4 berikut:

PT. Anugerah Sumber Berkat sebanyak 33 responden pada pegawai Tabel 4.4
SPPBE Kabupaten Pasuruan dan dapat dikelompokkan berdasarkan Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja dan jumlah L Bekeri Jumlah P t

tanggungan keluarga berdasarkan hasil tersebut maka karakteristik l-asm ]a}ahzner_]a 11(1)ma (orang) 9r;)2s‘?/n =

responden dapat diuraikan sebagai berikut: 6-10 Tahun 83 7’9 0 4?,/0

Tabel 1 >10 Tahun 12 11,43%
> Jumlah 105 100%

Karakteristik Responden
Karakteristik usia responden terdiri dari empat kelompok usia

Berdasarkan Tabel 4.4, dari 105 responden menunjukkan bahwa

secara terperinci dapat dilihat pada Tabel berikut:

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

sebanyak 10 responden atau 9,52% bekerja selama 1 tahun sampai 5
tahun, karyawan yang bekerja selama 6 tahun sampai 10 tahun yaitu
sebanyak 83 responden atau 79,04% serta sebanyak 12 responden atau

Usia Jumlah (orang) Prosentase 11,43%‘y‘aitu bekerja lebih >10 .tahun. Berdasarkan hasil tersebqt maka
~30 tahun 2 11.43% dapat dlslmpu}kan bahwa sebagian begar karyawan telah bekerja pada
30- 35 tahun 3 3 1’ 43% perusahaan'}{al'tu selama 6 tahun sampai 10 tahun. Banyaknya karyawan
36— 40 tahun 49 4 6’ 67% yang memiliki masa kerja 6-10 Fahun tersebut menun]ukkan adanya
> 40 tahun 1 ) 0’ 48% kemampuan perusahaan untuk menjaga hu.bul.lgan baik dengan karyawgn
Tumlah 103 102)% sehingga karyawan tetap memiliki keinginan untuk tetap bekerja

- - - diperusahaan.
Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021 Karakteristik Banyaknya Tanggungan Keluarga

Berdasarkan Tabel 4.1 maka dapat diketahui bahwa dari 105 Karaktiristik responden berdasarkan  banyaknya tanggungan
responden sebagian besar karyawan adalah berusia 36-40 tahun yaitu keluarga dapat diketahui pada Tabel sebagai berikut:

sebanyak 49 responden atau 46,67% Banyaknya usia tersebut Tabel 4.5
menunjukkan sebagain keryawan memiliki usia yang produktif Data Banyaknya Tanggungan Keluarga Responden

sehingga mendukung aktivitas operasional di perusahaan. Banyaknya Tanggungan | Jumlah Prosentase
Karakteristik Jenis Kelamin Responden o
Jenis kelami d d lengkap dapat 1 orang 11 10,48%
enis kelamin responden responden yang secara lengkap dapa

dilihat pada Tabel 4.2 2 orang 67 63,81%
3 orang 21 20%
>3 orang 6 5,71%
Total 105 100 %
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Dari Tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa pimpinan mampu menyampaikan visi yang
mempunyai tanggungan keluarga paling banyak adalah 2 orang yaitu menarik kepada karyawan.
dengan jumlah karyawan sebesar 67 karyawan atau 63,81%. Jumlah Tanggapan reponden mengenai pimpinan mampu memfokuskan
tanggungan atau anak tersebut secara langsung mempengaruhi jumlah untuk memaksimalkan upaya karyawan dalam mendukung pencapaian
pengeluaran yang harus ditanggung para karyawan. Jumlah tanggungan tujuan menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 55 responden
responden memberikan dorongan kepada karyawan untuk tetap bekerja atau 52,4% menyatakan setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,25 yang
diperusahaan dalam upaya untuk memenuhi kebutuhan bagi keluarga. masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa
karyawan menyatakan sangat setuju bahwa pimpinan mampu
Analisis Jawaban Responden per Variabel memfokuskan untuk memaksimalkan upaya karyawan dalam mendukung
Analisis jawaban per variabel ini bertujuan mengetahui gambaran pencapaian tujuan.
deskriptif mengenai responden dalam penelitian ini. Dalam penelitian Tanggapan reponden mengenai pimpinan memiliki kemampuan
ini  menggunakan teknik analisis statistik deskriptif yaitu untuk mempengaruhi karyawan dalam upaya penyelesaian permasalahan
menggambarkan responden atas item-item pertanyaan yang diajukan. menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 43 responden atau
Dengan menggunakan dasar ini, dapat diketahui persepsi responden 41,0% menyatakan setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,13 yang
terhadap variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini. masuk dalam kriteria setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa responden
Adapun untuk ukuran deskriptifnya adalah pemberian angka, baik menyatakan setuju bahwa pimpinan memiliki kemampuan untuk
dalam responden meupun dalam rangka persentase yang dituangkan mempengaruhi karyawan dalam upaya penyelesaian permasalahan.

dalam diagram atau Tabel.
Deskripsi Jawaban Responden Tentang Transformational
Leadership (X)

Tanggapan responden mengenai pimpinan memiliki kemampuan
untuk mempengaruhi karyawan agar memiliki perspektif yang positif
dalam menghadapi permasalahan menunjukkan bahwa sebagian besar

Variabel transformational leadership terdiri atas delapan yaitu sebanyak 50 responden atau 47,6% menyatakan sangat setuju dan
pernyataan yang dapat diuraikan sebagai berikut: diperoleh skor total sebesar 4,29 yang masuk dalam kriteria setuju. Hasil

Tabel 4.6 analisis menunjukkan bahwa responden menyatakan setuju bahwa
Tanggapan Responden Tentang Transformational Leadership (X1) impinan memiliki kemampuan untuk mempengaruhi karyawan agar
Jawaban Responden Rata | gererang Memiliki perspektif yang positif dalam menghadapi permasalahan.
Rata | 2 Tanggapan reponden mengenai pimpinan memberikan dukungan
Ite | sa Tida :;*:1 dalam proses penyelesaian tugas atau pekerjaan menunjukkan bahwa
m | ng Se " sebagian besar yaitu sebanyak 33 responden atau 31,4% menyatakan
o o Netr k Tida 5
at | % | w | % % % % . . o
Set i al Setu lé setuju dan diperoleh skor total sebesar 3,80 yang masuk dalam kriteria
. u etu A . .. . .
uju ! i setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa karyawan menyatakan setuju
xXu | 33 341 51 468 15 134 6 3 0 o | 406 | sewjy pahwa pimpinan memberikan dukungan dalam proses penyelesaian tugas
" PR ERET TR 1 T ame | S tau pekerjaan. S ) .
2 9 8 4 0 ’ Setuju Tanggapan reponden mengenai pimpinan memberikan pelatihan
1
Including idealized influence 417 | Setuju epada karyawan untuk meningkatkan kemampuan kerja karyawan
32 2 2 1 1 . . . .
Xis | 34 | 5|45 |y | 24 o |1 o |1 o | 405 | sewju  menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 40 responden atau
X las 3]s 2] 2 TR o | o o | a2s | Saneat 8,1% menyatakan setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,11 yang
2 A A Setuju asuk dalam kriteria setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa karyawan
Inspirational motivation 4,15 Setuju . . . . .
3 i % menyatakan setuju bahwa pimpinan memberikan pelatihan kepada
Xis | 38 4 2 0 0o |o 0 | 413 | Setj . .
" 2 0 9 ‘™Y karyawan untuk meningkatkan kemampuan kerja karyawan.
Xie |50 [T bse | s |V Lol o | 429 g:“fji‘ Deskripsi Jawaban Responden Tentang Employee Creativity (Y)
P "y | Soneat .Var'label emplqyee creativity terdiri atas empat pernyataan yang
) ’ Setuju apat diuraikan sebagai berikut:
xo |31 |23 3 3 [B|n 101 0 | 380 | Setuju Tabel 4.7
5 5 g 5 T Responden Tentang Employee Creativity (Y
anggapan Responden Tentang Employee Creativi
Xis | 40 318 40 318 40 318 2 201 3 g’ 411 | Setuju : 88ap P g LmpLoy v (
, , , K awaban Responden
Individual consideration 3,96 Setuju Sa Sang Ra
] ] 4,12 . It ng Se N Tid at ta- Keter
Rata-Rata 1 Setuju e at o w | % et |, ak o, | Tida ol R anga
- m | Se ° W ° ra ° Set |k ] I
Berdasarkan. Ta!oel ' 4.6 menunjukkan bahwa 'tangg.apan - u 1 s Setuj ta
reponden mengenai Pimpinan mampu mempengaruhi perilaku u u
karyawan sesuai petunjuk pimpinan menunjukkan bahwa sebagian T‘ ) w3 | pene
besar yaitu sebanyak 51 responden atau 48,6% menyatakan setuju dan 47, , Setuj
diperoleh skor total sebesar 4,06 yang masuk dalam kriteria setuju. 7 45 1 429 15016 |8 176 12 9 10 0 ganga
. .. . . 1
Hasil analisis menunjukkan bahwa responden menyatakan setuju > t
.. . . . 46, | 1 13, 42 | Setyj
bahwg pimpinan mampu mempengaruhi perilaku karyawan sesuai w2 a0 |a |7 |4 |3 0 o | o ol 771,
petun]uk pimpinan. Donating knowledge Sanga
Tanggapan  reponden  mengenai  pimpinan  mampu s lSetj
. . . . . . > u
mempengaruhi perilaku karyawan untuk melakukan identifikasi setiap 9 |u
petunjuk dari pimpinan menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu Yi 3 Setuj
o ; . ; 46, | 1| 17, , 40 | u
sebanyak 47 responden atau 44,8% menyatakan setuju dan diperoleh 32 [ 305 |49 |7 |8 |1 6 710 0] 2
skor total sebesar 4,28 yang masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil Yi Sanga
.. . . t
analisis menunjukkan bahwa responden menyatakan sangat setuju ' 59, 42 | Setj
bahwa pimpinan mampu mempengaruhi perilaku karyawan untuk 34 | 324 |62 ]0 |9 |86]0 010 014 Ju
. . . . . . . Collecting knowledge 4,1 Setuj
melakukan identifikasi setiap petunjuk dari pimpinan. 3 u
Tanggapan responden mengenai pimpinan mampu Rata-Rata Sanga
menyampaikan visi yang menarik kepada karyawan menunjukkan 42 lSemj
bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 45 responden atau 42,9% 1 u

menyatakan setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,05 yang masuk
dalam kriteria setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa responden
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Berdasarkan Tabel 4.7 menunjukkan bahwa tanggapan Tabel 4.9
reponden mengenai karyawan mampu memiliki pemikiran secara kritis Tanggapan Responden Tentang Intrinsic Motivation (Z2)
dalam mengahadapi permasalahan pekerjaan menunjukkan bahwa E“ Keteran
sebagian besar yaitu sebanyak 50 responden atau 47,6% dan diperoleh Jawaban Responden Ra | gan
skor total sebesar 4,31 yang masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil w = — ta
analisis menunjukkan bahwa karyawan menyatakan sangat setuju m ng Tid e
dengan pernyataan memiliki pemikiran secara kritis dalam at | g | Set | o | Ne | o | ak | o | Tida |
mengahadapi permasalahan pekerjaan. tsuj R el ijeut ‘;emj

Tanggapan responden mengenai karyawan selalu berupaya u u
menghadapi risiko dari hasil pekerjaan yang dihasilkan menunjukkan T T 6 1 43 | sangat
bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 49 responden atau 46,7% i I O I I b ! 0 0 0|2 Setuju
menyatakan sangat setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,27 yang g =
masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil tersebut dapat diartikan 3 2 8 3 4l _
bahwa karyawan menyatakan sangat setuju selalu berupaya e I I P 5 4 3 0 0 |57 | Setu
menghadapi risiko dari hasil pekerjaan yang dihasilkan. 4 2

Tanggapan  responden  mengenai karyawan  mampu i 2 9 (1) 40 .
meningkatkan kretivitas dalam bekerja menunjukkan bahwa sebagian (5 IR I e IO H i I R OO B 0 |5 | Setuu
besar menyatakan setuju bahwa ikut serta menjaga kebersihan ditempat 3 ! > o
kerja yaitu sebanyak 49 responden atau 46,70% menyatakan setuju Rata-Rata ‘ 66 ‘ Setuju ‘
dengan nilai rata-rata sebesar 4,02 yang masuk dalam kategori setuju. Sumber : Data Primer Diolah, Tahun 2021
Artinya bahwa selama ini karyawan menyatakan setuju untuk mampu Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukkan bahwa tanggapan reponden
meningkatkan kretivitas dalam bekerja. mengenai merasa senang ketika menemukan solusi untuk masalah yang

Responden memberikan penilaian atas pernyataan karyawan kompleks menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 54
mampu  menyelesaikan  permasalahan secara dengan  benar responden atau 51,4% menyatakan setuju, dan diperoleh skor total sebesar
menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak 62 responden atau 4,32 yang masuk dalam kriteria sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukkan
59% menyatakan setuju dan diperoleh skor total sebesar 4,24 yang bahwa karyawan menyatakan sangat setuju merasa senang Kketika
masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil analisis menunjukkan bahwa menemukan solusi untuk masalah yang kompleks
karyawan menyatakan sangat setuju untuk mampu menyelesaikan Untuk tanggapan reponden mengenai karyawan senang membuat
permasalahan secara dengan benar prosedur baru untuk tugas kerja menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu
Deskripsi Jawaban Responden Tentang Knowledge Sharing (Z1)  sebanyak 59 responden atau 56,2% menyatakan setuju dan diperoleh skor

Variabel knowledge sharing terdiri dari dua item dan hasil total sebesar 4,15 yang masuk dalam kriteria setuju bahwa karyawan
deskripsi variabel knowledge sharing dalam penelitian ini secara menyatakan setuju senang membuat prosedur baru untuk tugas kerja

lengkap disajikan pada Tabel 4.8. Tanggapan reponden mengenai karyawan menikmati upaya untuk
Tabel 4.8 meningkatkan proses atau produk yang ada menunjukkan bahwa sebagian
Tanggapan Responden Tentang Knowledge Sharing (Z1) besar yaitu sebanyak 40 responden atau 46,7% menyatakan setuju dan
Jawaban Responden diperoleh skor total sebesar 4,03 yang masuk dalam kriteria setuju.
Sang Tida Sang Rat | . [Kondisi ini menunjukkan bahwa karyawan menyatakan setuju untuk
f:f a Setwj | o, I\ietr v 1; ol Eida ” Rat rang menikmati upaya untuk meningkatkan proses atau produk yang ada.
etuj u al etu a
’ " iemj Analisis Data
2 3 o ; 42 asf“g Teknik pengolahan data dalam penelitian ini dengan menggunakan
| 33 4| s o |8 6 |° o |0 ol 4 setj [metode SEM berbasis Partial Least Square (PLS). Tahap-tahap tersebut
;ang adalah sebagai berikut:
Z | 4 38| o, 9 | 8 |, 50, o | 42 | a  [Menilai Quter Model atau Measurement Model
2 ! s 6 8 2 Sewd Teknik analisa data dengan SmartPLS untuk menilai outer model
sang _yaitu dengan Convergent Validity dan Composite Reliability. Convergent
Rata-Rata ‘3‘*2 gtemj validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
u berdasarkan korelasi antara item score/component score yang diestimasi
Sumber : Data Primer Diolah, Tahun 2021 dengan Software PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui tanggapan reponden berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun menurut
mengenai karyawan selalu berupaya untuk membagikan pengalaman Chin, 1998 (dalam Ghozali, 2006) untuk penelitian tahap awal dari
kepada rekan kerja menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu sebanyak pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap
64 responden atau 61% menyatakan setuju dan diperoleh skor total cukup memadai. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor
sebesar 4,24 yang masuk dalam kriteria sangat setuju. Hasil tersebut sebesar 0,50.

menunjukkan bahwa karyawan menyatakan sangat setuju selalu Tabel 4.10

berupaya untuk membagikan pengalaman kepada rekan kerja. Outer Loadings Variabel Penelitian
Tanggapan responden mengenai karyawan selalu melakukan Indikator | Quter Loading Keterangan

konsultasi kepada rean kerja dalam menyelesaikan permasalahan Transformational

pekerjaan diperusahaan menunjukkan bahwa sebagian besar yaitu Lea dérship

sebanyak 52 responden atau 49,5% menyatakan setuju dan diperoleh X -

skor total sebesar 4,22 yang masuk dalam kriteria sangat setuju, hasil ' 0,763 Valid

analisis menunjukkan bahwa karyawan menyatakan sangat setuju X2 0,627 Valid

untuk berupaya untuk meningkatkan kemampuan dalam bekerja X -

diperusahaan. ’ 0,751 Valid

Deskripsi Jawaban Responden Tentang Intrinsic Motivation (Zz) Xa 0,744 Valid
Variabel intrinsic motivation terdiri atas tiga pernyataan yang X -

dapat diuraikan sebagai berikut: ° 0,755 Valid
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Xe X Yi | 0438 0,816 0,485 0,422
0,678 Valid Y2 | 0377 0,774 0312 0,427
X7 0.816 Valid Y3 | 0376 0,655 0,230 0,427
Y4 | 0333 0,750 0,698 0,500
Xs 0,614 Valid Z11 | 0,283 0,569 0,890 0,473
. — 712 | 0292 0,517 0,873 0,385
Employee creativity 72.1 | 0336 0477 0,530 0,773
T - 722 | 0,206 0,435 0335 0,771
0,816 Valid 723 | 0442 0,524 0325 0,877

Y2 0,774 Valid Sumber: Data primer diolah, 2021

Y - Berdasarkan penjelasan Tabel di atas maka dapat dilihat bahwa

’ 0,655 Valid semua indikator penelitian berkorelasi lebih tinggi pada konstrak masing-
Y4 0,750 Valid masing dibandingkan dengan nilai indikator pada konstrak lainnya,
sehingga dapat dinyatakan konstrak penelitian ini telah memenuhi syarat

Knowledge Sharin L o - .
& g discriminant validity. Hal ini dapat diartikan bahwa semua pernyataan
7 0.890 Valid atau indikator yang diajukan oleh peneliti dalam instrumen penelitian
’ bebas dari ambiguitas atau dapat meneliti tiap variabel secara fokus.
Z12 0,873 Valid Tabel 4.13
Intrinsic Motivation Tabel Output Validitas Diskriminan
Transformational Employee Knowledge Intrinsic
721 0.773 Valid Leadership creativity Sharing Motivation
> Transformationa | -,
222 0,771 Valid [ Leadership :
Employee
7o3 0,877 Valid e 0.502 0.751
= T T .| Knowledge
Pengujian validitas untuk indikator menggunakan korelasi Sharing 0.326 0.616 0.882
antara skor item dengan skor konstruknya. Indikator dikatakan valid | mu#insic
. . . . - . . L 0.421 0.595 0.488 0.808
apabila nilai loading factor di atas nilai yang disarankan yaitu sebesar |_Motivation

0,5. Dari Tabel di atas terlihat bahwa semua indikator memiliki nilai ~ Sumber: Data primer diolah, 2021.

loading factor > 0.5, sehingga dikatakan indikator tersebut valid, Berdasarkan penjelasan Tabel di atas maka dapat dilihat bahwa

sehingga konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada yang semua variabel memiliki akar AVE yang lebih besar dari antar variabel

dieliminasi dari model. lainnya, sehingga dapat dinyatakan model penelitian ini telah memenuhi

Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) ~ syarat discriminant validity lainnya karena semua pernyataan atau
Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai indikator pada setiap variabel secara keseluruhan yang diajukan oleh

reliabilitas suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) peneliti dalam instrumen penelitian bebas dari ambiguitas atau dapat

dari masing-masing konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas meneliti tiap variabel secara fokus.

yang tinggi jika nilainya 0,70 dan AVE berada di atas 0,50. Pada Tabel Pengujian Model Struktural (Inner Model)

4.11 akan disajikan nilai Composite Reliability dan AVE untuk seluruh Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk
variabel. melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari
Tabel 4.11 model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-
Composite Reliability square untuk konstruk dependen uji t serta signifikansi dari koefisien
Average parameter jalur struktural.
Variabel Cronbach's ho A Composite | Variance Keput
arlabe Alpha FRO_A | Reliability | Extracted ¢putusan
(AVE) 251 1.2
Transformational 0.868 08 0.896 0521 liabel
Leadership i 875 ? > Reliabe 0.8%0 0873
Employee 0,746 0,763 | 0,837 0,564 Reliabel
creativity Xl -
Knowledge 0,714 0,717 | 0875 0,778 Reliabel i
Sharing ¥ 0763
— > %3 .62 0326 0.389 ¥.1
f\’;”t’.’”’; 0,736 0,759 | 0,849 0,653 Reliabel L “ e
olivation X4 W74 3 /D.TTA‘_' ¥.2
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2021 = kg—;fg; . /, S e
Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai composite reliability T o ¢ . - - e 2
untuk semua konstruk pada variabel adalah di atas 0,7 yang v;““ Py
. . . . X7
menunjukkan bahwa semua konstruk pada model yang diestimasi s
memenuhi kriteria discriminant validity. L
Discriminant Validity 0T g1 08T
Cross loading, nilai cross loading semua indikator harus S LN
berkorelasi lebih  tinggi dengan variabelnya masing-masing 21 22 23
dibandingkan dengan nilai indikator dari blok variabel lainnya. Gambar 4.2 Model Struktural
Tabel 4.12
Output Cross Loading Dari Gambar 4.2 dapat dilihat bahwa transformational
Transformational | Employee | Knowledge | Intrinsic leadership berpengaruh positif terhadap knowledge sharing sebesar
< é?"gm”p (C)r ;’7’;"”0’ ghl‘;r;"g g’fggg”tw" 0,326, dan berpengaruh positif terhadap intrinsic motivation sebesar
X2 | 0627 0323 0205 0171 0,421 serta berpengaruh positif terhadap employee creativity sebesar
X.3 0,751 0,309 0,214 0,216 0,249. knowledge sharing berpengaruh positif terhadap employee
X4 0,744 0,324 0,138 0,244 creativity sebesar 0,389, dan intrinsic motivation berpengaruh positif
xS 0,755 0316 0.270 0,422 terhadap employee creativity sebesar 0,301. Dalam menilai model
X.6 0,678 0,270 0,166 0,357 d PLS di lai d lihat R Kk . iabel 1
X7 0.816 0.442 0.280 0.383 engan PLS dimulai dengan melihat —squqre mtu §et1ap variabel laten
X3 0.614 0,532 0331 0,238 dependen. Tabel berikut merupakan hasil estimasi R-square dengan
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menggunakan SmartPLS.

Tabel 4.14
Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted
Employee Creativity 0,544 0,530
Knowledge Sharing 0,106 0,097
Intrinsic Motivation 0,177 0,169

Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2021

Pada penelitian ini, variabel employee creativity dipengaruhi
oleh knowledge sharing dan intrinsic motivation. Yang ditunjukkan
nilai R-square sebesar 0,544. Hasil ini menunjukkan bahwa 54,4%
variabel employee creativity dapat dipengaruhi oleh variabel
transformational leadership. Variabel knowledge sharing dipengaruhi
oleh transformational leadership sebesar 0,106. Hasil ini menunjukkan
bahwa 10,6% variabel knowledge sharing dapat dipengaruhi oleh
variabel transformational leadership. Variabel intrinsic motivation
dipengaruhi oleh transformational leadership sebesar 0,177. Hasil ini
menunjukkan bahwa 17,7% variabel intrinsic motivation dapat
dipengaruhi oleh variabel transformational leadership.
Pengujian Hipotesis

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi
yang sangat berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel
penelitian. Hasil pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15
Uji Hipotesis Pengaruh Langsung
Original Sample Stalfda.rd T Statistics | P
Sample Mean Deviation (O/STDEV]) Values Keterangan
(0) ™) (STDEV)
Transformational
Leadership > Lo
0.249 0.257 0.076 3.293 0.001 Signifikan
Employee
creativity
Transformational
Leadership > .
0.326 0.337 0.075 4.350 0.000 Signifikan
Knowledge
Sharing
Transformational
CeadeninieE | | 421 0.434 0.078 5.396 0.000 Signifikan
Intrinsic
Motivation
Knowledge
Sy = | 0389 0.380 0.103 3761 0.000 Signifikan
Employee
Creativity
Intrinsic
Motivation == ] 3 0309 | 0.104 2.880 0.004 | Signifikan
Employee
Creativity

a. Pengaruh Transformasional Leadership Terhadap Employee
Creativity
Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa hubungan antara
transformational leadership dan employee creativity adalah
signifikan dengan T-statistik sebesar 3,293 dan p-value < 0,05
yaitu 0,001. Nilai original sample estimate adalah positif yaitu
sebesar 0,249 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara
transformational leadership dan employee creativity adalah positif.

d.

Dengan demikian hipotesis 1 dalam penelitian ini diterima. f

Transformational leadership berpengaruh signifikan terhadap

employee  creativity.  Artinya  dengan  semakin  setuju
transformational leadership maka semakin tinggi pula tingkat
employee creativity.
b. Pengaruh Transformasional Leadership Terhadap Knowledge
Sharing
Berdasarkan Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa hubungan
antara transformational leadership dan knowledge sharing adalah
signifikan dengan T-statistik sebesar 4,350 dan p-value < 0,05
yaitu 0,000. Nilai original sample estimate adalah positif yaitu

sebesar 0,326 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara
transformational leadership dan employee creativity adalah positif.
Dengan demikian hipotesis 2 dalam penelitian ini diterima.
Transformational  leadership  berpengaruh signifikan terhadap
knowledge sharing. Artinya dengan semakin setuju transformational
leadership maka semakin tinggi pula tingkat knowledge sharing.
Pengaruh Transformasional Leadership Terhadap Intrinsic
Motivation

Dari Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa hubungan antara
transformational leadership dan intrinsic motivation adalah signifikan
dengan T-statistik sebesar 5,396 dan p-value < 0,05 yaitu 0,000. Nilai
original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,421 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara transformational
leadership dan intrinsic motivation adalah positif. Dengan demikian
hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima. transformational leadership
berpengaruh signifikan terhadap intrinsic motivation. Artinya dengan
semakin setuju transformational leadership maka semakin tinggi pula
tingkat intrinsic motivation.
Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Employee Creativity

Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa hubungan antara
knowledge sharing dan employee creativity adalah signifikan dengan
T-statistik sebesar 3,761 dan p-value < 0,05 yaitu 0,000. Nilai original
sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,389 yang menunjukkan
bahwa arah hubungan antara knowledge sharing dan employee
creativity adalah positif. Dengan demikian hipotesis 4 dalam
penelitian ini diterima. Knowledge sharing berpengaruh signifikan
terhadap employee creativity. Artinya dengan semakin meningkatnya
knowledge sharing maka semakin tinggi pula employee creativity.
Pengaruh Intrinsic Motivation Terhadap Employee Creativity

Berdasarkan Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa hubungan
antara intrinsic motivation dan employee creativity adalah signifikan
dengan T-statistik sebesar 2,880 dan p-value < 0,05 yaitu 0,004. Nilai
original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,301 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara intrinsic motivation dan
employee creativity adalah positif. Dengan demikian hipotesis 5 dalam
penelitian ini diterima. Intrinsic motivation berpengaruh signifikan
terhadap employee creativity. Artinya dengan semakin meningkatnya
intrinsic motivation maka semakin tinggi pula employee creativity.

Tabel 4.16

Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Standa

Origin | Samp | rd T P

al le Deviati Statistics Valu Keterang

Sampl | Mean | on (/O/STDE an

eO | M (STDE | V) 8

V)

Transformati
onal
Leadersip -> o
Knowledge 0.127 | 0.128 | 0.044 2.849 0.005 | Signifika
Sharing > n
Employee
Creativity
Transformati
onal
Leadersip -> o
Intrinsic 0126 | 0133 | 0,052 | 2437 0.015 | Stenifika
Motivation ->
Employee
Creativity

Pengaruh Knowledge Sharing berperan sebagai mediasi antara
Transformational Leadership terhadap Employee Creativity

Tabel 4.16 menunjukkan bahwa pengaruh transformational
leadership terhadap employee creativity yang dimediasi knowledge
sharing adalah signifikan dengan T-statistik sebesar 2,849 dan p-value
< 0,05 yaitu 0,005 Nilai original sample estimate adalah positif yaitu
sebesar 0,127 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara
transformational leadership dan employee creativity yang dimediasi
oleh knowledge sharing adalah positif. Dengan demikian hipotesis 6
dalam penelitian ini diterima. Transformational leadership
berpengaruh signifikan terhadap employee creativity yang dimediasi
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knowledge  sharing.  Artinya  dengan  semakin  setuju transformational leadership melalui pengaruh ideal dan stimulasi
transformational leadership maka semakin tinggi pula tingkat intelektual, dapat meningkatkan intrinsic motivation karyawan. Untuk itu

employee creativity yang dimediasi knowledge sharing. pemimpin yang memiliki pengaruh setuju seperti transformational
g. Pengaruh Intrinsic Motivation berperan sebagai mediasi antara leadership dapat mendorong setiap individu untuk meningkatkan intrinsic
Transformational Leadership terhadap Employee Creativity motivation masing-masing individu (Mahmood dkk., 2019).

Berdasarkan Tabel 4.16 menunjukkan bahwa pengaruh Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Employee Creativity pada
transformational leadership terhadap employee creativity yang SPPBE Kabupaten Pasuruan.
dimediasi intrinsic motivation adalah signifikan dengan T-statistik Hasil analisis dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh knowledge
sebesar 2,437 dan p-value < 0,05 yaitu 0,015 Nilai original sample sharing terhadap employee creativity pada SPPBE Kabupaten Pasuruan,
estimate adalah positif yaitu sebesar 0,126 yang menunjukkan artinya dengan semakin tingginya knowledge sharing maka employee
bahwa arah hubungan antara transformational leadership dan creativity semakin setuju. Hal tersebut juga ditunjukkan nilai sample mean
employee creativity yang dimediasi oleh intrinsic motivation adalah dari pengaruh knowledge sharing terhadap employee creativity diperoleh
positif. Dengan demikian hipotesis 7 dalam penelitian ini diterima. hasil sebesar 0,380 pada uji hipotesis pengaruh langsung yang
Transformasional leadership berpengaruh signifikan terhadap menunjukkan bahwa pengaruh knowledge sharing terhadap employee
employee creativity yang dimediasi intrinsic motivation. Artinya creativity tinggi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dengan semakin setuju transformational leadership maka semakin dilakukan oleh Wang & Wang (2012) yang menunjukkan bahwa inovasi
tinggi pula tingkat employee creativity yang dimediasi intrinsic merupakan hasil yang diinginkan apabila employee creativity dapat
motivation. dimaksimalkan dalam suatu perusahaan. Namun, proses inovasi sangat
bergantung pada pengetahuan karyawan, kemampuan mereka, dan
Pengaruh  Transformational Leadership terhadap Employee pengalaman apa yang dimiliki karyawan untuk menciptakan nilai bagi
Creativity pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. perusahaan. Hasil penelitian Carmeli, Gelbard, & Reiter-Palmon, (2013;
Hasil analisis dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh Wang & Wang (2012). Chen, Huang, dan Hsiao (2010) membuktikan
transformational leadership terhadap employee creativity pada SPPBE bahwa terdapat hubungan yang positif dari proses penciptaan inovasi yang
Kabupaten  Pasuruan, artinya dengan semakin  setujunya membutuhkan kreativitas karyawan dengan berbagi pengetahuan.
transformational leadership maka employee creativity semakin tinggi. Pengaruh Intrinsic Motivation terhadap Employee Creativity pada
Hal tersebut juga ditunjukkan nilai sample mean dari pengaruh SPPBE Kabupaten Pasuruan.
transformational leadership terhadap employee creativity diperoleh Hasil analisis dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh intrinsic
hasil sebesar 0,257 pada uji hipotesis pengaruh langsung yang Motivation terthadap employee creativity pada SPPBE Kabupaten
menunjukkan bahwa pengaruh fransformational leadership terhadap Pasuruan, artinya dengan semakin tingginya intrinsic motivation maka
employee creativity cukup tinggi. Hasil penelitian ini mendukung hasil employee creativity semakin setuju. Hal tersebut juga ditunjukkan nilai
penelitian yang dilakukan oleh Jiang et al., 2015; Kark et al., 2018; sample mean dari pengaruh intrinsic motivation terhadap employee
Khalili, 2016; Liet al., 2016; Mahmood dkk., 2019, dimana hasil creafivity diperoleh hasil sebesar 0,309 pada uji hipotesis pengaruh
penelitian yang dilakukan tentang kinerja kreatif menunjukkan langsung yang menunjukkan bahwa pengaruh intrinsic motivation
kepemimpinan, seperti kepemimpinan transformasional, sebagai salah terhadap employee creativity tinggi. Hasil penelitian Shalley et al., (2004),
satu cara paling berguna untuk memotivasi kinerja kreatif karyawan. menyatakan bahwa intrinsic motivation menghasilkan efek positif,
Pengaruh Transformational Leadership terhadap Knowledge fleksibilitas kognitif, keterbukaan terhadap pengambilan risiko, dan
Sharing pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. ketekunan, yang mengarah pada pengembangan kreativitas. Selanjutnya
Hasil analisis dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh Silvia (2008), mendorong kreativitas dengan memperluas volume
transformational leadership terhadap knowledge sharing pada SPPBE informasi kognitif yang tersedia, memperluas jangkauan perhatian yang
Kabupaten  Pasuruan, artinya dengan semakin  setujunya tersedia untuk mengasimilasi berbagai ide dan mempromosikan
transformational leadership maka knowledge sharing semakin tinggi. fleksibilitas kognitif untuk mendefinisikan pola. Auger & Wodman (2016)
Hal tersebut juga ditunjukkan nilai sample mean dari pengaruh Juga mengatakan bahwa individu dengan intrinsic motivation tinggi akan
transformational leadership terhadap knowledge sharing diperoleh berkinerja lebih setuju dalam aktivitas kreatif.
hasil sebesar 0,337 pada uji hipotesis pengaruh langsung yang Pengaruh Knowledge Sharing berperan sebagai mediasi antara
menunjukkan bahwa pengaruh transformational leadership terhadap Transformational Leadership terhadap Employee Creativity pada
knowledge sharing tinggi. Hasil penelitian ini mendukung hasil SPPBE Kabupaten Pasuruan.
penelitian yang dilakukan oleh Yaghoubi et al. (2016) yang Hasil analisis dapat diketahui bahwa knowledge sharing berperan
menunjukkan bahwa fransformational leadership yang memperkuat sebagai mediasi antara transformational leadership terhadap employee
rasa loyalitas di antara anggota organisasi dapat merangsang creativity pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. Artinya bahwa dengan
knowledge sharing. Selain itu hasil penelitian Rawung et al., (2015) semakin tingginya knowledge sharing maka dapat meningkatkan
menunjukkan bahwa dalam membangun ikatan emosional dengan pengaruh transformational leadership terhadap employee creativity. Hal
pemimpinannya dapat meningkatkan aktivitas knowledge sharing dan tersebut  juga ditunjukkan nilai sample mean dari pengaruh
menciptakan suasana kerja yang mendukung dan bertindak sebagai Zransformational leadership terhadap —employee creativity melalui
konselor bagi karyawan sangat penting untuk merangsang knowledge knowledge sharing diperoleh hasil sebesar 0,128 pada uji hipotesis

sharing. pengaruh tidak langsung yang menunjukkan bahwa pengaruh
Pengaruh Transformational Leadership terhadap Intrinsic transformational leadership terhadap —employee creativity melalui
Motivation pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. knowledge sharing cukup tinggi. Hasil penelitian Ratih et al. (2016),

Hasil analisis dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh meenunjukkan bahwa transformational leadership yang mendukung
transformational leadership terhadap intrinsic motivation pada SPPBE budaya knowledge sharing dapat meningkatkan kemauan rekan kerja
Kabupaten  Pasuruan, artinya dengan semakin  setujunya untuk berdonasi dan mengumpulkan pengetahuan, yang pada akhirnya
transformational leadership maka intrinsic motivation semakin tinggi. mempengaruhi kecepatan dan kualitas employee creativity. Foumany et
Hal tersebut juga ditunjukkan nilai sample mean dari pengaruh al., (2015) menyatakan bahwa pendekatan kolaboratif dan pemberdayaan
transformational leadership terhadap intrinsic motivation diperoleh dari para pemimpin dapat membantu mengintegrasikan pengetahuan di
hasil sebesar 0,434 pada uji hipotesis pengaruh langsung yang Semua anggota, untuk menghasilkan kebaruan ke dalam produk dan
menunjukkan bahwa pengaruh fransformational leadership terhadap proses. Demikian pula, transformational  leadership yang dapat
intrinsic motivation sangat tinggi. Hasil penelitian ini mendukung hasil menginspirasi knowledge sharing melalui mengkomunikasikan visi akan
penelitian yang dilakukan oleh Kark et al. (2018) dimana meningkatkan employee creativity di antara mereka (Haase et al., 2015)
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Pengaruh Intrinsic Motivation berperan sebagai mediasi antara
Transformasional Leadership terhadap Employee Creativity pada
SPPBE Kabupaten Pasuruan.

Hasil analisis dapat diketahui bahwa intrinsic motivation berperan
sebagai mediasi antara employee creativity terhadap transformational
leadership pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. Artinya bahwa dengan
semakin tingginya intrinsic motivation maka dapat meningkatkan
pengaruh transformational leadership terhadap employee creativity.
Hal tersebut juga ditunjukkan nilai sample mean dari pengaruh
transformational leadership terhadap employee creativity melalui
intrinsic motivation diperoleh hasil sebesar 0,133 pada uji hipotesis
pengaruh tidak langsung yang menunjukkan bahwa pengaruh
transformational leadership terhadap employee creativity melalui
intrinsic motivation cukup tinggi. Transformational leadership melalui
pengaruh ideal dan stimulasi intelektual mereka, dapat meningkatkan

employee creativity terthadap transformational leadership pada

SPPBE Kabupaten Pasuruan.

7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel intrinsic
motivation mampu berperan sebagai mediasi antara employee
creativity terhadap transformational leadership pada SPPBE
Kabupaten Pasuruan, schingga semakin tinggi knowledge
sharing setiap karyawan maka semakin tinggi pula pengaruh
employee creativity terthadap transformational leadership pada
SPPBE Kabupaten Pasuruan.

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu terkait dengan
penentuan jumlah populasi dan sampel penelitian, yaitu hanya
meneliti tiga perusahaan dari enam perusahaan yang berada di
Kabupaten Pasuruan. Hal ini menyebabkan hasil penelitian ini belum
mencerminkan kondisi secara nyata yang terdapat di perusahaan,
karena tidak seluruh karyawan ditetapkan menjadi subjek penelitian.

intrinsic motivaton dan mendorong karyawan untuk terlibat dalam Saran

employee creativity (Kark et al., 2018). Transformational leadership

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka saran yang dapat

menciptakan lingkungan yang menginspirasi karyawan dalam tugas diberikan sebagai berikut:

yang menantang dan tidak rutin dapat membuat pekerjaan karyawan
lebih menarik dan menyenangkan (Golden dan Shriner, 2017; Henkeret
al., 2015). Lingkungan yang mendukung seperti itu membuat karyawan
melibatkan diri dalam proses kreatif dan mencari hasil yang inovatif
(Ma dan Jiang, 2018). Diasumsikan bahwa intrinsic motivaton dapat
memainkan peran mediasi dalam proses pengaruh transformational
leadership terhadap employee creativity (Kark et al., 2018).

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Kesimpulan yang dibuat peneliti setelah melakukan penelitian
tersebut yaitu:
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel

transformational leadership memiliki pengaruh yang dapat
meningkatkan employee creativity pada SPPBE Kabupaten
Pasuruan, sehingga semakin besar pengaruh transformational
leadership maka semakin tinggi pula employee creativity
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan.

2. Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa  variabel
transformational leadership memiliki pengaruh yang dapat
meningkatkan inowledge sharing pada SPPBE Kabupaten
Pasuruan, sehingga semakin besar pengaruh transformational
leadership maka semakin tinggi pula knowledge sharing
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan.

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
transformational leadership memiliki pengaruh yang dapat
meningkatkan intrinsic motivation pada SPPBE Kabupaten
Pasuruan, sehingga semakin besar pengaruh transformational
leadership maka semakin tinggi pula intrinsic motivation
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan.

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel knowledge
sharing memiliki pengaruh terhadap employee creativity
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan, sehingga semakin tinggi
knowledge sharing setiap karyawan maka semakin tinggi
pula pengaruh terhadap employee creativity pada SPPBE
Kabupaten Pasuruan.

5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel intrinsic
motivation memiliki pengaruh terhadap employee creativity
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan, sehingga semakin tinggi
intrinsic motivation setiap karyawan maka semakin tinggi
pula pengaruh terhadap employee creativity pada SPPBE
Kabupaten Pasuruan.

6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel knowledge
sharing mampu berperan sebagai mediasi antara employee
creativity terhadap transformational leadership pada SPPBE
Kabupaten Pasuruan, sehingga semakin tinggi knowledge
sharing setiap karyawan maka semakin tinggi pula pengaruh

1. Berdasarkan data yang diperoleh dari uji mean dengan variabel
transformational leadersip terdapat item dengan nilai terendah
pada X1.7 dengan pernyataan "pimpinan memberikan dukungan
dalam proses penyelesaian tugas atau pekerjaan”. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan masih kurang mendapatkan
dukungan langsung dari pimpinan dalam penyelesaian tugas
atau pekerjaan. Dengan begitu diharapkan pimpinan diharapkan
membantu  secara langsung kepada karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan ketika karyawan merasakan kesulitan
untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaannya.

2. Berdasarkan data yang diperoleh dengan  variabel
transformational leadersip terdapat item “Tidak Setuju dan
Sangat Tidak Setuju” dengan nilai terbanyak pada X1.8 dengan
pernyataan "pimpinan memberikan pelatihan kepada karyawan
untuk meningkatkan kemampuan kerja karyawan”. Hal ini
menunjukkan bahwa tidak meratanya sistem pelatihan pada
SPPBE Kabupaten Pasuruan. Dengan begitu diharapkan
pimpinan bisa memberikan pelatihan yang merata kepada setiap
karyawan, sehingga dapat meningkatkan kemampuan kerja
semua karyawan pada SPPBE Kabupaten Pasuruan.

3. Berdasarkan data yang diperoleh dari uji mean dengan variabel
employee creativity terdapat item dengan nilai terendah dan item
“Tidak Setuju” dengan nilai terbanyak pada Y1.3 dengan
pernyataan "saudara mampu meningkatkan kreativitas dalam
bekerja”. Hal ini menunjukkan bahwa kreativitas karyawan
masih kurang pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. Dengan begitu
diharapkan pimpinan memberikan kebebasan kepada karyawan
untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki sehingga
kreativitas individu dapat meningkat.

4. Berdasarkan data yang diperoleh dari uji mean dengan variabel
knowledge sharing terdapat item dengan nilai terendah dan item
“Tidak Setuju” dengan nilai terbanyak pada Z1.2 dengan
pernyataan "saudara selalu melakukan konsultasi kepada rekan
kerja dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan”. Hal ini
menunjukkan bahwa kurangnya komunikasi antar rekan kerja
pada SPPBE Kabupaten Pasuruan. Dengan begitu perusahaan
untuk memberikan dukungan dalam menciptakan hubungan
baik dengan rekan kerja, yaitu dengan menyediakan waktu
khusus pada akhir pekan kepada karyawan untuk
menyampiakan permasalahan yang terjadi secara terbuka
sehingga hubungan baik antar karyawan terjalin dengan baik.

5. Berdasarkan data yang diperoleh dari uji mean dengan variabel
intrinsic motivation terdapat item dengan nilai terendah dan
item “Tidak Setuju” dengan nilai terbanyak pada Z2.3 dengan
pernyataan "saudara menikmati upaya untuk meningkatkan
proses atau produk yang ada”. Hal ini menunjukkan bahwa
kurangnya  motivasi dalam  setaip  individu  untuk
mengembangkan dan meningkatkan proses ataupun produk
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yang ada. Dengan begitu pengaruh dari pimpinan harus aspects in theory and practice. MA thesis. Amsterdam: the
secara maksimal dalam meningkatkan motivasi para University of Amsterdam, Department of Communication.
karyawan yaitu dengan memberikan hak-hak karyawan de Villiers, R. (2014). Book essay on The Dark Side of Transformational
sesuai dengan ketentuan, misalnya dalammemberikan gaji, Leadership: A Critical Perspective”. Journal of Business
bonus dan tunjangan sesuai dengan ketentuan. Research, 67(12), 2512-2514.

Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan menggunakan variabel Deci, E. L. (1971). Effects of externally mediated rewards on intrinsic
lain yang berhubungan serta jumlah sampel agar mendapatkan motivation. Journal of Personality and Social Psychology,
gambaran yang lebih luas terhadap penelitian ini. Hal ini bermaksud 18, 105.
agar dapat memberikan pemahaman tentang penelitian ini yang Denti, L. and Hemlin, S. (2012), Leadership and innovation in
berhubungan dengan transformational leadership, employee creativity organizations: a systematic review of factors that mediate or
melalui  knowledge sharing dan intrinsic motivation. Peneliti moderate the relationship, International Journal of
selanjutnya juga diharapkan untuk menggunakan populasi atau Innovation Management, Vol. 16 No. 3, pp. 124-148.
sampel yang dapat mencerminkan kondisi secara nyata yang terjadi Devloo, T., Anseel, F., De Beuckelaer, A. and Salanova, M. (2014), Keep
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perusahaan. European Journal of Work and Organizational Psychology,

Vol. 24 No. 4, pp. 491-504.
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