
Jurnal Maksipreneur │ ISSN (printed) 2089-550X │ ISSN (online) 2527-6638 448 

Jurnal Maksipreneur:  
Manajemen, Koperasi, dan Entrepreneurship 

Vol. 12  No. 2 Juni  2023  hal. 448 – 470 

 

Karakteristik Manajemen dan Kepemimpinan 

Transformasional sebagai Penentu Kreativitas 

Karyawan yang Dimediasi oleh Kepuasaan Kerja 
 

Joel Faruk Sofyan
1
 

Mardina Rianty
2
 

 
1,2

Manajemen, Universitas Esa Unggul, Indonesia 
1
Korespondensi penulis: joel.f.sofyan@esaunggul.ac.id 

 

 

Abstract. Many organizational top managers are increasingly aware of the importance 

of innovation as a precondition to maintaining sustainable organizational growth. 

Moreover, creativity is also often seen as the main driving force for innovation. The aim 

of this study is to analyze the effects of management characteristics represented by the 

dimensions of supervisor’s humility and abusive supervision, and transformational 

leadership on employee creativity mediated by employee job satisfaction. Utilizing a 

purposive sampling method, this study selected 260 back-office employees who work at 

banks in Indonesia and the online survey was administered during the period of June to 

July 2022. Employing PLS-SEM as an inferential analysis tool, this study found that a 

supervisor’s humility and transformational leadership have positive effects, whereas 

abusive supervision has a negative effect on employees’ job satisfaction. Furthermore, 

employee job satisfaction was also found to mediate the effects of supervisor’s humility, 

abusive supervision, and transformational leadership towards employee creativity. 

 

Keywords: Employee creativity; Employee job satisfaction; Management characteris-

tic; Transformational leadership. 

 

 

Abstrak. Banyak manajer puncak organisasi semakin menyadari akan pentingnya ino-

vasi sebagai prasyarat untuk mempertahankan pertumbuhan organisasi yang berkelan-

jutan. Lebih lanjut, kreativitas juga sering dipandang sebagai pendorong utama inovasi. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh karakteristik manajemen 

yang diwakili dengan kerendahan hati pemimpin dan pengawasan yang kasar, serta ke-

pemimpinan transformasional terhadap kreativitas karyawan yang dimediasi dengan 

kepuasan kerja karyawan. Dengan menggunakan metode purposive sampling, penelitian 

ini memilih 260 karyawan back-office yang bekerja di bank di Indonesia dan survei 

online dilakukan pada periode Juni hingga Juli 2022. Dengan menerapkan PLS-SEM 

sebagai alat inferensi, penelitian ini menemukan bahwa kerendahan hati pemimpin dan 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif, sedangkan pengawasan yang kasar 

berpengaruh negatif terhadap kepuasaan kerja karyawan. Selanjutnya, kepuasaan kerja 

karyawan juga ditemukan mampu memediasi pengaruh kerendahan hati pemimpin, 
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pengawasan yang kasar, dan kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas kar-

yawan. 

 

Kata kunci: Karakteristik manajemen; Kepemimpinan transformasional; Kreativitas 

karyawan; Kepuasaan kerja karyawan. 
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LATAR BELAKANG 

Beberapa tahun terakhir ini ketertarikan terhadap inovasi dan keberlanjutan telah 

meningkat dengan signifikan. Kecenderungan ini dilatarbelakangi Revolusi Industri 4.0, 

Big Data dan Internet of Thing (IoT) yang telah menyebabkan perubahan dramatis 

dalam segala aspek kehidupan. Perkembangan dan penggunaan secara masif teknologi 

informasi tidak saja menyebabkan pekerjaan dapat dilakukan dimana saja dan kapan 

saja, akan tetapi juga menuntut organisasi untuk menjadi lebih adaptif guna mengatasi 

tantangan dari kondisi lingkungan yang dinamis dan mudah berubah dengan sangat 

cepat. Pimpinan organisasi, sadar ataupun terpaksa, semakin menyadari akan penting-

nya inovasi dan keberlanjutan guna mempertahankan pertumbuhan dari organisasi yang 

dipimpinnya.  

Kreativitas sering dipandang sebagai langkah awal inovasi (Akehurst et al., 2009; 

Nerkar et al., 1996). Dengan demikian, kreativitas karyawan (employee creativity) 

merupakan faktor kunci dalam membangun budaya inovasi di dalam organisasi, sehing-

ga organisasi atau perusahaan akan mampu menciptakan keunggulan kompetitif. Lebih 

lanjut, karyawan (SDM) merupakan elemen terpenting yang mempengaruhi keberha-

silan suatu organisasi (Priyono & Marnis, 2008), karena mereka memiliki kemampuan 

terpadu berupa daya pikir, daya fisik, perilaku, serta sifat yang ditentukan oleh faktor 

keturunan dan lingkungannya (Bukit et al., 2017). Hal ini menyiratkan bahwa karyawan 

yang kreatif mampu memberikan ide-ide baru yang menarik dan praktikal dan berkon-

tribusi secara langsung dalam menjaga keberlangsungan organisasi untuk meningkatkan 

keefektifan operasi organisasi.   

Satu elemen penting yang menentukan kesuksesan organisasi dalam mewujudkan 

tujuan keberlanjutan organisasi adalah gaya kepemimpinan (leadership). Pimpinan per-

usahaan memegang perana penting dalam mengelola SDM untuk mencapai visi dan 

misi perusahaan (Iswandi, 2021). Dengan kata lain, gaya kepemimpinan yang tepat 

dapat mempengaruhi keefektifan perusahaan guna mencapai objektivitas perusahaan se-

cara efisien dan optimal. Selain itu, kepemimpinan yang tepat juga dapat mengarahkan 

karyawan memiliki perasaan yang positif atas pekerjaannya (Owens et al., 2013) dan 

menambah motivasi dalam bekerja, sehingga hal itu mampu meningkatkan kepu-asan 

karyawan terhadap pekerjaannya atau employee job satisfaction (Braun et al., 2013; 

Mickson & Anlesinya, 2019). Wiliandari (2015) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

karyawan adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan emosional karyawan dan meru-

pakan cerminan perasaan mereka terhadap pekerjaannya. Salah satu gaya kepemimpin-

an yang memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan adalah kepemimpinan 

transformasional atau transformational leadership (Angelina, 2018). Kepemimpinan 
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transformasional melibatkan hubungan yang erat antara pemimpin dan bawahannya 

dengan menumbuhkan kepercayaan diri, keefektifan diri, serta harga diri bawahan 

(Priyono & Marnis, 2008), mengintegrasikan wawasan kreatif, intuisi, kegigihan, ener-

gi, dan kepekaan terhadap bawahan untuk mencapai tujuan perusahaan sekaligus ber-

dampak positif bagi karyawan (Cahyono, 2019). 

Organisasi melalui karakteristik manajemen (management characteristic) yang 

tepat dapat berperan dalam mendorong pengembangan diri karyawan dan menumbuh-

kan kreativitas dan inovasi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Indrasari 

(2017) mengemukakan bahwa kreativitas merupakan kemampuan seorang individu 

dalam menggunakan ide dan gagasan, imajinasi, maupun berbagai hal lainnya yang 

berasal dari interaksi dengan orang lain atau lingkungan untuk menghasilkan suatu pen-

capaian baru. Beberapa penelitian empiris terdahulu, seperti penelitian Sofyan et al. 

(2022) dan Miao et al. (2020) menemukan bahwa karakteristik manajemen, seperti 

kerendahan hati pemimpin (supervisor humility) dan pengawasan yang kasar (abusive 

supervision) dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan; sedangkan kepuasan kerja 

karyawan mempengaruhi kreativitas mereka, serta memediasi hubungan antara karakte-

ristik manajemen dan kreativitas karyawan. Dalam penelitian lain, Wang et al. (2017) 

dan Lee et al. (2013) juga menemukan bahwa karakteristik manajemen, seperti keren-

dahan hati pemimpin dan pengawasan yang kasar memiliki efek langsung atas kreati-

vitas karyawan. 

Namun, hal yang membedakan antara penelitian ini dengan penelitian terdahulu 

adalah penelitian ini merangkai karakteristik manajemen yang diwakili dengan dimensi 

kerendahan hati pemimpin dan pengawasan yang kasar, serta menambahkan variabel 

baru kepemimpinan transformasional ke dalam satu model holistik determinasi kepu-

asan kerja karyawan dan kreativitas karyawan yang mengikuti saran Miao et al. (2020). 

Selanjutnya, responden dalam penelitian ini adalah karyawan back-office yang bekerja 

pada industri perbankan di Indonesia. Industri perbankan merupakan salah satu sektor 

utama dan menjadi pelopor dalam proses digitalisasi bisnis di Indonesia. Dengan demi-

kian, tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh karak-

teristik manajemen yang diwakili oleh dimensi kerendahan hati pemimpin dan peng-

awasan yang kasar, serta gaya kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas 

karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan dalam industri perbankan di 

Indonesia. Harapannya, temuan dalam penelitian ini dapat menambah kedalaman riset 

di bidang manajemen SDM dan variabel-variabel dalam penelitian ini agar dapat digu-

nakan sebagai bahan pertimbangan manajemen perbankan untuk merancang strategi dan 

kebijakan yang bertujuan meningkatkan kepuasaan kerja dan kreativitas karyawan. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Karakteristik Manajemen 

Mengikuti saran yang dikemukan oleh Miao et al. (2020), karakteristik manaje-

men diwakili oleh dua dimensi, yaitu kerendahan hati pemimpin dan pengawasan yang 

kasar. Kerendahan hati dikonseptualisasikan sebagai karakteristik interpersonal yang 

ada dalam konteks sosial dan menyiratkan antusiasme untuk melihat diri sendiri secara 

akurat, penghargaan akan kemampuan, dan kontribusi orang lain (Owens et al., 2013). 

Kerendahan hati pemimpin dianggap sebagai keinginan untuk mencoba menilai diri 

sendiri dengan tepat dan pengakuan bahwa tidak ada seorang pun yang ideal (Tangney, 
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2000). Dengan demikian, kerendahan hati dianggap sebagai salah satu karakteristik 

penting pemimpin yang diperlukan untuk mencapai tujuan ekonomi, sosial, dan ling-

kungan suatu organisasi (Owens & Hekman, 2012). Para pemimpin yang mencapai ke-

berlanjutan dalam organisasi mereka bukanlah orang yang berkinerja tinggi melainkan 

orang yang rendah hati dengan aspirasi karir yang kuat (Fullan, 2002). Pemimpin yang 

rendah hati memiliki pandangan yang realistis terhadap diri mereka sendiri, seperti 

menyadari kelemahan dan kesalahan, terbuka terhadap ide orang lain, memberikan 

penghargaan kepada karyawan akan kontribusi dan kekuatan mereka, sehingga hal itu 

dapat membantu menumbuhkan perasaan positif terhadap pekerjaan mereka (Owens et 

al., 2013). 

Pengawasan yang kasar didefinisikan sebagai persepsi bawahan tentang sejauh 

mana pemimpin menunjukkan perilaku permusuhan, baik secara verbal maupun non-

verbal, tidak termasuk kontak fisik (Tepper, 2000). Pengawasan yang kasar menyebab-

kan sikap negatif pada bawahan dan mengakibatkan berkurangnya kepuasan kerja 

(Tepper et al., 2004). Pengawasan yang kasar dapat mengurangi rasa keadilan yang 

membatasi kepuasan kerja (Bies & Tripp, 1998), karena ketidakadilan yang muncul di 

bawah gaya pengawasan yang kasar lebih berpotensi menjadi alasan bawahan untuk 

tidak menyukai pekerjaan mereka (Aquino et al., 1997). 

Beberapa penelitian terdahulu menemukan efek langsung dari karakteristik mana-

jemen, seperti kerendahan hati pemimpin dan pengawasan yang kasar terhadap kreati-

vitas karyawan. Misalnya, Owens et al. (2013) menunjukkan ketika pemimpin memiliki 

pandangan realistis tentang diri mereka sendiri, terbuka untuk mendengarkan ide atau 

masukan orang lain, serta memberikan penghargaan kepada karyawan yang berkontri-

busi dan mempunyai kemampuan, maka karyawan akan cenderung memiliki respon 

atau perasaan positif yang berkelanjutan terhadap pekerjaan mereka. Sebaliknya, ketika 

pemimpin menerapkan pengawasan yang kasar, serta tidak mengakui kontribusi dan 

kemampuan karyawan, maka mereka cenderung memiliki respon tidak puas terha-dap 

pekerjaan mereka. Dengan adanya karakteristik manajemen berupa pengawasan yang 

kasar, karyawan menjadi enggan untuk memberikan ide-ide atau masukan baru dan 

berguna. Dengan demikian, asumsi yang muncul adalah kepuasan kerja karyawan me-

mediasi hubungan antara karakteristik manajemen yang diwakili dengan dimensi keren-

dahan hati pemimpin dan pengawasan yang kasar dan kreativitas karyawan. 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional dirancang untuk menjadi alat untuk mengelola 

dan memotivasi karyawan di tempat kerja (Kasımoğlu & Ammari, 2020). Pemimpin 

transformasional adalah pemimpin yang berhasil mengalihkan fokus pengikut mereka 

dari kepentingan pribadi secara langsung ke visi secara kolektif yang terisolasi dan 

mendorong mereka untuk melampaui tanggung jawab atau tugas mereka (Rubin et al., 

2005). Kepemimpinan transformasional telah menarik beberapa perhatian para peneliti 

yang telah mempelajari konsekuensinya pada beberapa hasil yang berhubungan dengan 

pekerjaan, seperti komitmen, kinerja, dan kreativitas (Judge & Piccol, 2004; Lowe et 

al., 1996). Menurut Bass dan Avolio (1994), kepemimpinan transformasional memiliki 

empat dimensi penting, yaitu pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelek-

tual, dan pertimbangan individual. 
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Kepuasan Kerja Karyawan 

Organisasi atau perusahaan mendapatkan keuntungan berkelanjutan melalui hu-

bungan pemangku kepentingan yang dibangun dengan tujuan memberikan keuntungan 

strategis dan salah satu kelompok pemangku kepentingan yang dianggap sebagai kunci 

keberhasilan strategis adalah karyawan (Epstein & Roy, 2001). Dengan demikian, kepu-

asan kerja karyawan diartikan sebagai keadaan emosional yang nyaman atau pun positif 

yang berasal dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman pekerjaan seseorang 

(Nerkar et al., 1996), dan memiliki dampak signifikan terhadap keberlanjutan ekonomi 

dan sosial organisasi atau perusahaan (Meyerding, 2019). Kepuasan kerja karyawan 

dapat dipahami sebagai respon emosional positif seseorang terhadap pekerjaannya seca-

ra keseluruhan (Salinero et al., 2019). 

Dua macam teori yang mendominasi dalam literatur terkait kepuasan kerja, yaitu 

teori dua faktor dan teori harapan. Teori dua faktor atau the two-factor motivator–

hygiene theory yang dikembangkan oleh Herzberg et al. (1959) mengemukakan bahwa 

kepuasan kerja adalah hasil dari adanya faktor motivasi (suatu elemen dari pekerjaan itu 

sendiri), sedangkan ketidakpuasan kerja adalah hasil dari kurangnya faktor hygiene 

(suatu elemen dari lingkungan kerja). Menurut Locke (1969) dan Hollenbeck (1989), 

teori harapan (expectancy theory) menunjukkan bahwa evaluasi kepuasan kerja individu 

adalah fungsi inkonsistensi antara apa yang diinginkan individu atas pekerjaannya dan 

apa yang mereka terima dari pekerjaan tersebut. 

Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah sejauh mana harapan sesuai dengan pen-

capaian yang sebenarnya (Davis & Nestrom, 1985). Individu membentuk sikapnya 

terhadap pekerjaan dengan mempertimbangkan keyakinan, perasaan, dan perilaku mere-

ka sendiri (Akehurst et al., 2009). Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka 

memuaskan dan bermanfaat, maka mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan 

mereka tersebut (Spector, 1985). Glisson dan Durick (1988) membagi variabel yang 

menyebabkan kepuasan kerja menjadi tiga kelompok. Kelompok pertama adalah varia-

bel yang menjelaskan karakteristik tugas pekerjaan yang dilakukan oleh individu, ke-

lompok kedua adalah variabel yang menjelaskan karakteristik organisasi dalam menye-

lesaikan tugas, dan kelompok ketiga adalah variabel yang menunjukkan karakteristik 

tugas pekerjaan.  

Kalleberg (1977) memandang kepuasan kerja karyawan sebagai fungsi dari berba-

gai kepuasan dan ketidakpuasan spesifik yang dialami individu dalam berbagai aspek 

pekerjaan mereka. Penelitiannya mengusulkan dua dimensi spesifik kepuasan kerja, 

intrinsik dan ekstrinsik. Kepuasan kerja intrinsik digambarkan sebagai perasaan indivi-

du tentang karakteristik tugas pekerjaan itu sendiri (Hirschfeld, 2000), sedangkan kepu-

asan kerja ekstrinsik didefinisikan sebagai perasaan karyawan tentang aspek kondisi 

kerja selain pekerjaan itu sendiri (Shim & O’Brien, 2002).  

Penelitian Locke (1976) mempertimbangkan beberapa aspek umum dari kepuasan 

kerja, seperti kualitas dan kuantitas pekerjaan, kepuasan atas gaji, peluang untuk kema-

juan dan keadilan, pengakuan dan tunjangan, kondisi kerja, sifat dan gaya pengawasan, 

serta kepuasan dengan perusahaan dan manajemen. Supervisor diidentifikasi sebagai 

penentu utama dalam anteseden kepuasan kerja karyawan dan memainkan peran sentral 

mempengaruhi individu melalui pengawasan etis mereka dalam organisasi (Skansi, 

2000). Ketika pengawasan berorientasi pada keberlanjutan, serta menunjukkan keren-

dahan hati dan tidak kasar, maka individu lebih mungkin untuk melanjutkan upaya 
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mereka untuk mencapai tujuan ekonomi, sosial, dan lingkungan organisasi (Asif et al., 

2019). 

Kreativitas Karyawan 

Kreativitas merupakan kemampuan individu untuk membayangkan dan menemu-

kan ide, gagasan, individu lain, dan lingkungan untuk menciptakan koneksi, serta hasil 

yang baru dan bermakna (Indrasari, 2017). Kreativitas merupakan kemampuan untuk 

memunculkan ide-ide baru, serta hasil konstruktif untuk suatu permasalahan (Amabile, 

1983; 1998). Kreativitas karyawan adalah pembangkitan ide atau gagasan yang baru dan 

berguna untuk produk, layanan, praktik, atau proses dalam suatu perusahaan atau orga-

nisasi (Farmer et al., 2003). Kreativitas karyawan sangat penting untuk pertumbuhan, 

kesuksesan, dan persaingan organisasi (Sacramento et al., 2013). 

Hubungan Antarvariabel 

Hubungan antarvariabel penelitian ini dapat dilihat pada model penelitian pada 

Gambar 1. Sejumlah penelitian terkait kerendahan hati pemimpin, seperti Fullan (2002) 

dan Morris et al. (2005) telah menunjukkan hubungan antara kerendahan hati pemimpin 

dan hasil kerja karyawan yang positif. Misalnya, penelitian Hogan dan Kaiser (2005) 

tentang kerendahan hati pemimpin yang menunjukkan bahwa hampir 75% karyawan 

melaporkan atasan langsung mereka merupakan bagian terburuk dari pekerjaan mereka; 

karyawan juga mengeluhkan pemimpin mereka menunjukkan dimensi yang berlawanan 

dari kerendahan hati. Selanjutnya, hasil penelitian Sofyan et al. (2022) dan Miao et al. 

(2020) menunjukkan bahwa kerendahan hati pemimpin berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan dan Christie (2019) juga menunjukkan bahwa kerendahan hati 

pemimpin dianggap sebagai indikator kuat yang berpengaruh terhadap kepuasan. Dari 

uraian tersebut, penelitian ini merumuskan hipotesis kesatu (H1) sebagai berikut: 

H1: Kerendahan hati pemimpin berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
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Sejumlah studi empiris, seperti Ashforth (1997) dan Zellars et al. (2002) telah 

menunjukkan bahwa bawahan yang mengalami pengawasan yang kasar melaporkan 

ketidakpuasan kerja, niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka atau berpindah peker-

jaan, konflik peran, dan tekanan psikologis yang lebih sering dibandingkan yang tidak 

mengalami pengawasan yang kasar. Selaras dengan hal itu, penelitian Sheehan et al. 

(1990) dan Richman et al. (1992) menunjukkan bahwa pengawasan yang kasar dikait-

kan dengan peningkatan tekanan psikologis dan ketidakpuasan kerja. Selanjutnya, 

Keashly et al. (1994) menekankan bahwa kekerasan non-fisik sering terjadi dan indi-

vidu yang mengalami lebih banyak pelanggaran pengawasan merasa kurang puas 

dengan pekerjaan mereka. Dengan demikian, penelitian ini merumuskan hipotesis kedua 

(H2) sebagai berikut: 

H2: Pengawasan yang kasar berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja kar-

yawan. 

 

Beberapa studi membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berhubung-

an positif dengan sikap yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan dan hasil pekerjaan 

mereka (Howell & Hall-Merenda, 1999; Judge & Piccol, 2004; Ng, 2017). Sebagai 

contoh, Judge et al. (2004) dan Lowe et al. (1996) menemukan adanya hubungan signi-

fikan antara kepemimpinan transformasional dan sikap yang dimiliki oleh karyawan ter-

hadap pekerjaan dan prestasi kerja mereka. Alonderiene dan Majauskaite (2016) meng-

ungkapkan pengaruh positif gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, yaitu gaya 

kepemimpinan memiliki dampak positif dengan signifikansi tertinggi terhadap kepuasan 

kerja. Selanjutnya, Braun et al. (2013) dan Mickson dan Anlesinya (2019) juga mene-

mukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Dari uraian tersebut, penelitian ini merumuskan hipotesis ketiga (H3) 

sebagai berikut: 

H3: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

 

Kepuasan kerja karyawan dan kreativitas karyawan keduanya merupakan pendo-

rong keberlanjutan organisasi (Lee et al., 2019; Meyerding, 2019). Kreativitas mengacu 

pada penciptaan ide, sedangkan inovasi adalah implementasi ide. Dengan demikian, 

kreativitas dianggap sebagai langkah pertama dalam inovasi (Cummings & Oldham, 

1997). Locke (1976) menjelaskan bahwa kepuasan kerja karyawan sebagai perasaaan 

positif berdasarkan penilaian pengalaman kerja seseorang. Shipton et al. (2006) meng-

usulkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi inovasi organisasi. Hal itu dapat diartikan 

bahwa ketika karyawan merasa nyaman di tempat kerja, peluang untuk memiliki 

harapan dan keyakinan yang lebih positif mungkin lebih tinggi, yang mengarah pada 

hasil yang bermanfaat seperti kinerja dan inovasi yang lebih baik (Staw et al., 1994). 

Karena kreativitas merupakan elemen penting dalam inovasi, beberapa penelitian yang 

telah disebutkan maupun penelitian lainnya menunjukkan hubungan positif antara 

kepuasan kerja karyawan dan kreativitas karyawan (Akehurst et al., 2009; Nerkar et al., 

1996). Selain itu, perasaan positif karyawan tentang pekerjaan mereka mendorong pe-

ningkatan motivasi intrinsik yang dapat meningkatkan kreativitas karya-wan (Oishi et 

al., 1999). Dengan demikian, penelitian ini merumuskan hipotesis ke-empat (H4) seba-

gai berikut: 
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H4: Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kreativitas karya-

wan. 

 

Penelitian Shin dan Zhou (2003) serta Jaussi dan Dionne (2003) dalam Sokol et 

al. (2015) mengungkapkan kepemimpinan transformasional dapat menumbuhkan krea-

tivitas karyawan. Kepemimpinan transformasional berkaitan erat dengan determinan 

lain yang bekerja untuk membangun tempat kerja yang kreatif, seperti visi yang jelas, 

memberikan dorongan, kemandirian, tantangan, dan promosi inovasi (Elkins & Keller, 

2003). Sifat stimulasi intelektual pemimpin transformasional mendorong karyawan 

untuk berpikir dengan cara yang baru untuk menemukan solusi (Bass & Avolio, 1995; 

Sosik et al., 1997). Ciri-ciri perilaku pemimpin dapat membangkitkan kreativitas karya-

wan, dan pada akhirnya memotivasi pengikut secara instrinsik yang menjadi sumber 

utama untuk meningkatkan kreativitas (Tierney et al., 1999). Dari uraian tersebut, pene-

litian ini merumuskan hipotesis kelima (H5) sebagai berikut: 

H5: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kreativitas 

karyawan. 

 

Beberapa peneliti, seperti Wang et al. (2017) dan Lee et al. (2013) menunjukkan 

bahwa karakteristik manajemen, seperti kerendahan hati pemimpin dan pengawasan 

yang kasar dapat mempengaruhi kreativitas karyawan. Kondisi tersebut diasumsikan 

bahwa kepuasan kerja karyawan berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 

karakteristik manajemen, seperti kerendahan hati pemimpin, pengawasan yang kasar, 

dan kreativitas karyawan. Dengan kata lain, pemimpin yang etis dan berorientasi pada 

keberlanjutan akan menunjukkan pandangan realistis tentang diri mereka sendiri, terbu-

ka terhadap ide orang lain, dan mengakui kontribusi dan kemampuan orang lain lebih 

mungkin mengarahkan karyawan untuk memiliki perasaan maupun sikap positif tentang 

pekerjaan mereka (Owens et al., 2013). Sebaliknya, ketika pemimpin kasar dan tidak 

memberikan penghargaan kepada karyawan atas usaha dan upaya mereka, karyawan 

cenderung merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka. Akibatnya, tingkat kepuasan 

kerja karyawan yang lebih rendah menyebabkan keengganan individu untuk menghasil-

kan ide-ide yang unik dan berguna, serta dapat membantu pengembangan keberlanjutan 

dalam organisasi atau perusahaan (Isen et al., 1978). Lebih lanjut, penelitian yang 

dilakukan oleh Sofyan et al., (2022) pada Kementerian Kelautan dan Perikanan di DKI 

Jakarta dan Miao et al. (2020) pada beberapa perusahaan manufaktur di Korea Selatan 

menemukan cukup bukti adanya peran mediasi kepuasaan kerja karyawan dalam peng-

aruh karakteristik manajemen yang diwakili dimensi kerendahan hati pemimpin dan 

pengawasan yang kasar terhadap kreativitas karyawan. Dari uraian tersebut, penelitian 

ini merumuskan hipotesis kenam (H6) dan ketujuh (H7) sebagai berikut: 

H6: Kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh kerendahan hati pemimpin 

terhadap kreativitas karyawan. 

H7: Kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh pengawasan yang kasar 

terhadap kreativitas karyawan. 
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Penelitian Hardono dan Setiawan (2021) yang mengutip Bai et al. (2016), Fikri et 

al. (2021), Jiang et al. (2014), Kark et al. (2018), dan Khalili (2016) tidak menyebutkan 

mengenai kepuasan kerja karyawan, tetapi mereka menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kreativitas karyawan. 

Selanjutnya, Shafi et al. (2020) menyebutkan bahwa hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan kreativitas karyawan dimediasi oleh motivasi instrinsik. Berda-

sarkan kutipan dari studi Hirschfeld (2000) mengenai kepuasan kerja intrinsik, yaitu 

kepuasan kerja yang berasal dari perasaan individu tentang karakteristik tugas pada pe-

kerjaan itu sendiri, maka hal itu diasumsikan bahwa kepuasan kerja karyawan meme-

diasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kreativitas karyawan. 

Dari pemahaman tersebut, penelitian ini merumuskan hipotesis kedelapan (H8) sebagai 

berikut: 

H8: Kepuasan kerja karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan transforma-

sional terhadap kreativitas karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian deduktif dengan metode kuantitatif dan pen-

dekatan asosiatif-kausal. Variabel dalam penelitian ini terdiri atas karakteristik manaje-

men yang diwakili dengan dimensi kerendahan hati pemimpin (X1) dan pengawasan 

yang kasar (X2), serta kepemimpinan transformasional (X3), kepuasan kerja karyawan 

(Z) sebagai variabel intervening, dan kreativitas karyawan (Y) sebagai variabel terikat. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner secara on-

line. Kuesioner disebarkan melalui google form. Pengukuran atas variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala Likert yang sama dengan skor 1-4, 

yaitu skor 1 dimaknai sangat tidak setuju hingga skor 4 diartikan sangat setuju.  

Operasionalisasi variabel kerendahan hati pemimpin diadopsi dari Owens et al. 

(2013) yang terdiri atas sembilan butir pernyataan dan dibagi sama rata ke dalam tiga 

dimensi; pengawasan yang kasar diadopsi dari Tepper (2000) yang terdiri atas 15 butir 

pernya-taan; kepemimpinan transformasional diadopsi dari Avolio et al. (1999) yang 

terdiri atas 20 butir pernyataan dan dibagi menjadi tiga dimensi; kepuasan kerja 

karyawan diadopsi dari Morris dan Venkatesh (2010) yang terdiri atas tiga butir 

pernyataan, dan kreativitas karyawan diadopsi dari Ganesan dan Weitz (1996) yang 

terdiri atas lima butir pernyataan. Dengan demikian, total pernyataan di dalam kuesioner 

untuk meng-ukur kelima variabel terdiri atas 52 (lima puluh dua) butir pernyataan. 

Populasi penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di sektor perbankan di 

Indonesia. Penelitian ini menerapkan teknik purposive sampling dengan kriteria penen-

tuan responden terpilih adalah mereka yang berusia lebih dari 18 tahun dan merupakan 

karyawan perbankan yang bekerja di dalam lingkup back-office, seperti staf administra-

tif atau manajerial, serta mempunyai pengalaman kerja minimal dua tahun. Penelitian 

ini dilakukan pada bulan Juni–Juli 2022 dengan jumlah sampel minimum sebanyak lima 

kali jumlah indikator mengikuti rumus Hair et al. (2018), yaitu 260 responden (5 x 52 

butir indikator). 

Mengikuti saran MacCallum (1986) untuk menganalisis model pengukuran sebe-

lum membangun model struktural, Confirmatory Factor Analysis (CFA) dilakukan 

untuk menguji indikator secara keseluruhan dengan melihat nilai Kaiser-Meyer-Olkin 
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Measure of Sampling (KMO) dan Measures of Sampling Adequacy (MSA). Nilai KMO 

dan nilai MSA pada Anti-image Correlation yang dapat diterima harus bernilai ≥0,50 

(Hair et al., 2018), sedangkan reliabilitas untuk setiap indikator diuji dengan syarat 

reliable, apabila nilai Cronbach’s Alpha (CA) ≥0,60 (Hair et al., 2018). Selanjutnya, 

untuk mendeteksi adanya masalah Common Method Bias (CMB), studi ini melakukan 

Full Collinearity Test dalam berbagai kombinasi hubungan antarvariabel laten, yaitu 

model dianggap bebas masalah CMB apabila seluruh nilai VIF ≤3,30 (Kock, 2015). 

 

Tabel 1. Hasil Analisis CFA 

Variabel 
Butir MSA 

KMO & Bartlett’s 

Test 

Cronbach’s 

Alpha Nama Dimensi 

Kerendahan Hati 

Pemimpin 

 

Kemauan untuk melihat diri 

sendiri secara akurat 

SH1 

0,808 

0,705 0,848 

SH2 

SH3 

Menghargai kekuatan orang 
lain 

SH4 

0,685 SH5 

SH6 

Mau diajari 

SH7 

0,659 SH8 

SH9 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Pengaruh ideal dan motivasi 

inspirasional 

TL1 

0,765 

0,752 0,819 

TL2 

TL3 

TL4 

TL5 

TL6 

TL7 

TL8 

TL9 

TL10 

TL11 

TL12 

Stimulasi intelektual 

TL13 

0,825 
TL14 

TL15 

TL16 

Pertimbangan indivdual 

TL17 

0,685 
TL18 

TL19 

TL20 

Kepuasan Kerja   

JS1 0,593 

0,639 0,786 JS2 0,723 

JS3 0,643 

Kreativitas Karyawan   

EC1 0,848 

0,847 0,898 

EC2 0,846 

EC3 0,871 

EC4 0,803 

EC5 0,907 

Sumber: Hasil pengolahan data (2022). 

 

Pada langkah berikutnya, metode PLS-SEM digunakan sebagai alat inferensi 

penelitian. Secara umum, metode analisis PLS-SEM dibagi menjadi dua tahap, yaitu 

evaluasi model pengukuran dan evaluasi model struktural. Evaluasi model pengukuran 

dilakukan dengan uji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas atas 

seluruh manifest variabel laten. Untuk uji validitas konvergen, nilai Average Variance 

Extracted (AVE) harus bernilai >0,50 (Fornell & Larcker, 1981), sedangkan untuk uji 

validitas diskriminan dilakukan pengujian dengan metode Fornell dan Larcker (1981) 

yang mana metode ini menyatakan bahwa nilai akar kuadrat AVE dari setiap variabel 
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harus melebihi nilai akar kuadrat antara satu variabel laten dengan variabel laten lainnya 

(Hu & Bentler, 1999). Pada uji reliabilitas, nilai Composite Reliabilities (CR) dan CA 

harus bernilai >0,70 (Fornell & Larcker, 1981). Tahap terakhir dilakukan evaluasi 

model struktural dengan pengujian parsial atas setiap hipotesis dengan uji-t dan mem-

validasi kesesuaian model dengan ketentuan nilai SRMR (Standardized Root Mean 

Residual) harus bernilai <0,10, nilai Chi-Square harus bernilai >0,05 dan nilai NFI 

(Normed Fit Index) harus bernilai <0,90 (Ghozali & Latan, 2015). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil analisis CFA pada jawaban dari 35 responden awal atas seluruh indikator 

penelitian yang ditampilkan dalam Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh konstruk yang 

digunakan memiliki nilai KMO ≥0,50, MSA ≥0,50, dan Cronbach’s Alpha ≥0,60. 

Dengan demikian, seluruh konstruk yang digunakan dalam penelitian ini mampu meng-

ukur secara tepat apa yang seharusnya diukur dan dapat dipercaya, sehingga instrumen 

tersebut dapat digunakan sebagai alat ukur seluruh sampel yang dibutuhkan. Hasil uji 

CFA secara lengkap ditampilkan pada Tabel 1. 

Karakteristik dari 260 responden yang valid menunjukkan bahwa mayoritas res-

ponden berjenis kelamin perempuan (51,2%). Selain itu, mayoritas responden menya-

takan memiliki pengalaman bekerja selama 11–15 tahun (29,2%). Rentang usia mayori-

tas responden berada pada kisaran 18–26 tahun (33,5%), S1 merupakan gelar pendi-

dikan terakhir tertinggi yang dimiliki (63,5%), dan mayoritas responden berdomisili di 

Pulau Jawa (37,3%). Rangkuman karakteristik demografi responden ditunjukkan pada 

Tabel 2. 

 

Tabel 2. Tabulasi Karakteristik Responden (n=260) 

Keterangan Jumlah % Keterangan Jumlah % 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 127 48,80 

Pendidikan 

SMA/SMK 12 4,60 

Perempuan 133 51,20 D3 35 14,40 

Pengalaman 

Kerja 

2-5 tahun 61 23,50 S1 165 63,50 

6-10 tahun 74 28,50 S2 48 18,50 

11-15 tahun 76 29,20 

Domisili 

Jawa 97 37,30 

≥ 16 tahun 49 18,80 Kalimantan 57 21,90 

Usia 

18-26 tahun 87 33,50 Sulawesi 29 11,20 

27-35 tahun 69 26,50 Sumatera 51 19,60 

36-44 tahun 58 22,30 Papua 25 9,60 

≥ 45 tahun 46 17,70 Lainnya 1 0,40 

 Sumber: Hasil pengolahan data (2022). 

 

Full Collinearity Test atas seluruh kombinasi yang mungkin dari variabel laten 

yang digunakan dalam model ini dilakukan dengan menetapkan salah satu variabel laten 

menjadi variabel terikat, sedangkan variabel laten lainnya ditetapkan sebagai variabel 

bebas. Dengan lima variabel laten yang digunakan dalam penelitian ini, maka terdapat 

lima model yang perlu dievaluasi. Model 1 menetapkan X1 sebagai variabel terikat, 

Model 2 menetapkan X2 sebagai variabel terikat, dan seterusnya. Hasil Full Colline-

arity Test yang ditampilkan dalam Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai VIF dari seluruh 

model yang dievaluasi kurang dari ambang kritis 3,30 yang berarti tidak ada indikasi 

untuk mencurigai terjadinya masalah CMB pada data yang digunakan.  
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Tabel 3. Collinearity Statistics (VIF) 

Variabel 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 

X1 X2 X3 Z Y 

X1 -  1,312 1,311 1,312 1,139 

X2 1,215 -  1,200 1,204 1,134 

X3 1,237 1,223  - 1,228 1,135 

Z 1,832 1,815 1,818  - 1,330 

Y 2,123 2,284 2,243 1,776  - 

  Sumber: Hasil pengolahan data (2022) 

 

Dalam evaluasi model pengukuran, seluruh konstruk memiliki nilai AVE >0,50, 

nilai CR dan CA >0,70 dan nilai akar kuadrat AVE dari X1 (0,984), X2 (0,960), X3 

(0,996), Z (0,951), dan Y (0,943) lebih besar dari nilai korelasi masing-masing variabel 

laten dengan variabel laten lainnya. Berdasarkan hasil-hasil tersebut, seluruh konstruk 

dalam penelitian ini memenuhi syarat validitas konvergen, validitas diskriminan, dan 

reliabilitas, serta dapat digunakan untuk melakukan estimasi model struktural. Rang-

kuman evaluasi model pengukuran disajikan pada Tabel 4. 

 

Tabel 4. Evaluasi Model Pengukuran 

Variabel Butir Loading AVE CA CR 

Kerendahan Hati Pemimpin 

SH1 0,981 

0,940 0,968 0,979 SH2 0,956 

SH3 0,972 

Pengawasan yang Kasar 

AS1 0,923 

0,851 0,987 0,988 

AS2 0,942 

AS3 0,970 

AS4 0,906 

AS5 0,913 

AS6 0,938 

AS7 0,905 

AS8 0,907 

AS9 0,894 

AS10 0,928 

AS11 0,899 

AS12 0,934 

AS13 0,939 

AS14 0,923 

AS15 0,912 

Kepemimpinan 

Transformasional 

TL1 0,993 

0,986 0,993 0,995 TL2 0,992 

TL3 0,995 

Kepuasan Kerja 

JS1 0,906 

0,819 0,890 0,931 JS2 0,887 

JS3 0,920 

Kreativitas Karyawan 

EC1 0,954 

0,790 

  

0,933 

  

0,949 

  

EC2 0,836 

EC3 0,879 

EC4 0,873 

EC5 0,897 

  Sumber: Hasil pengolahan data (2022). 
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Selanjutnya, evaluasi model struktural memperoleh hasil pengujian Goodness Fit 

Model dengan nilai SRMR sebesar 0,053 (<0,10), Chi-Square sebesar 6142,374 

(>0,05), dan NFI sebesar 0,633 (<0,90), maka model struktural dalam penelitian ini 

sesuai kriteria good fit. Diagram jalur dari estimasi model struktural ditunjukkan pada 

Gambar 2. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diru-

muskan dalam penelitian ini dapat diterima, karena memiliki nilai t-hitung yang lebih 

besar dari nilai t-tabel pada α=5% (1,96). Penelitian ini membuktikan adanya beberapa 

peran mediasi. Pertama, variabel Z berhasil memediasi hubungan antara X1 dengan Y 

(t-value = 2,089 >1,96). Kedua, variabel Z berhasil memediasi hubungan antara X2 

dengan Y (t-value = 2,282 >1,96). Ketiga, Z juga berhasil memediasi hubungan antara 

X3 dengan Y (t-value = 2,597 >1,96). Hasil lengkap pengujian hipotesis ditunjukkan 

pada Tabel 5. 

 

 

Gambar 2. Diagram Jalur (nilai t-hitung) 

 

Tabel 5. Uji Hipotesis Penelitian (t-tabel=1,96) 

Hipotesis Koefisien t-hitung Keterangan 

H1 X1 → Z 0,207 2,754 Data mendukung hipotesis 

H2 X2 → Z -0,248 2,986 Data mendukung hipotesis 

H3 X3 → Z 0,257 3,082 Data mendukung hipotesis 

H4 Z → Y 0,542 5,365 Data mendukung hipotesis 

H5 X3 → Y 0,236 2,475 Data mendukung hipotesis 

H6 X1 → Z → Y 0,112 2,089 Data mendukung hipotesis 

H7 X2 → Z → Y -0,135 2,282 Data mendukung hipotesis 

H8 X3 → Z → Y 0,139 2,597 Data mendukung hipotesis 

 Sumber: Hasil pengolahan data (2022). 

 

Pada uji terakhir, analisis koefisien determinasi (R
2
) pada model struktural dite-

mukan hasil sebagaimana diuraikan berikut ini. Pertama, variabel Z dipengaruhi oleh 

variabel X1, X2, dan X3 dengan nilai R² sebesar 0,220 yang berarti 22% variasi pada Z 
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dapat dijelaskan oleh variabel X1, X2, dan X3, sedangkan 78% sisanya dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak terdapat pada model penelitian ini. Kedua, variabel Y dipeng-

aruhi oleh X1, X2, X3, dan Z dengan dengan nilai R² sebesar 0,429 yang berarti 42,9% 

variasi pada Y dapat dijelaskan oleh variabel X1, X2, X3, dan Z, sedangkan 57,1% 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. 

Pembahasan 

Penelitian ini mengungkapkan beberapa temuan. Pertama, kerendahan hati pe-

mimpin berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil ini menun-jukkan 

bahwa seorang pemimpin yang mau melihat dirinya secara akurat serta menghargai 

kemampuan dan kontribusi orang lain dapat memicu munculnya perasaan positif dari 

bawahan atas pekerjaan mereka. Temuan ini didukung oleh studi Fullan (2002) yang 

mengungkapkan bahwa pemimpin yang mencapai keberlanjutan dalam organisasi 

mereka bukanlah orang yang berkinerja tinggi melainkan orang yang rendah hati. Selain 

itu, Owens et al. (2013) juga mengungkapkan bahwa pemimpin yang rendah hati dapat 

membantu karyawan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan mereka. Selanjutnya, 

pernyataan Owens dan Hekman (2012) mengungkapkan bahwa kerendah-an hati diang-

gap sebagai karakteristik penting pemimpin yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

ekonomi, sosial, dan lingkungan organisasi. Temuan ini juga didukung oleh penelitian 

Sofyan et al. (2022), Miao et al. (2020), Christie (2019), Morris et al. (2005), dan 

Fullan (2002) yang menemukan bahwa kerendahan hati pemimpin berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Kedua, pengawasan yang kasar berpengaruh negatif atas kepuasan kerja karya-

wan. Hal ini dikarenakan pengawasan yang kasar akan menyebabkan timbulnya pera-

saan negatif karyawan terhadap pekerjaan mereka, sehingga kondisi tersebut mengaki-

batkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka. Pernyataan tersebut didukung oleh 

Tepper et al. (2004) yang mengemukakan bahwa pengawasan yang kasar menyebabkan 

sikap negatif pada bawahan dan mengakibatkan berkurangnya kepuasan kerja. Bies dan 

Tripp (1998) serta Aquino et al. (1997) juga mengungkapkan bahwa pengawasan yang 

kasar dapat mengurangi rasa keadilan yang membatasi kepuasan kerja, sehingga hal itu 

berpotensi menjadi alasan bagi karyawan untuk tidak menyukai pekerjaan mereka. 

Temuan ini juga ditunjukkan pada penelitian lain yang dilakukan oleh Sofyan et al. 

(2022), Miao et al. (2020), Richman et al. (1992), dan Sheehan et al. (1990). 

Ketiga, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Salah satu karakteristik pada gaya kepemimpinan transformasional ada-

lah mempercayai orang lain, sehingga karakteristik tersebut dapat membantu karyawan 

mempunyai rasa positif terhadap pekerjaan mereka. Hal ini didukung oleh penelitian 

Davis dan Nestrom (1985) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah sejauh 

mana harapan sesuai dengan pencapaian. Selanjutnya, temuan ini juga ditemukan pada 

beberapa penelitian sebelumnya yang mengungkapkan bahwa kepemimpinan transfor-

masional memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan (Mickson & 

Anlesinya, 2019; Braun et al., 2013). 

Keempat, kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif atas kreativitas karyawan, 

karena kepuasan terhadap pekerjaan dapat membantu memicu mereka untuk mencoba 

bereksperimen dan mengembangkan cara-cara baru dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Hasil ini juga didukung oleh pernyataan Shipton et al. (2006) yang mengungkapkan 

bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi inovasi. Selanjutnya, ketika karyawan me-
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rasa nyaman dengan lingkungan pekerjaan dan peluang untuk harapan dan keyakinan 

yang positif, maka mereka akan berinovasi lebih baik (Staw et al., 1994). Temuan ini 

juga dijumpai pada beberapa penelitian lainnya, seperti Akehurst et al. (2009), Isen dan 

Baron (1991), serta Nerkar et al. (1996) yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kreativitas karyawan. 

Kelima, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kreativitas 

karyawan, karena kepemimpinan transformasional mendorong karyawan untuk terus 

mengasah kemampuan dan memiliki sifat pemberani yang didukung oleh Kasımoğlu 

dan Ammari (2020) yang mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional diran-

cang untuk menjadi alat untuk mengelola dan memotivasi karyawan, dan Rubin et al. 

(2005) mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional mengubah fokus peng-

ikut mereka dari sekedar pemenuhan kepentingan pribadi yang instan menjadi visi 

kolektif, serta menginspirasi karyawan untuk melampaui tanggung jawab atau tugas 

mereka. Selain itu, sifat stimulasi intelektual yang melekat pada kepemimpinan trans-

formasional menginspirasi karyawan berpikir dengan cara baru untuk menemukan 

solusi (Bass & Avolio, 1995; Sosik et al., 1997). Temuan ini juga ditemukan pada 

penelitian Shin dan Zhou (2003), serta Jaussi dan Dionne (2003) yang mengungkapkan 

bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kreativitas 

karyawan. 

Keenam, kepuasan kerja karyawan berhasil memediasi pengaruh kerendahan hati 

pemimpin terhadap kreativitas karyawan. Hal ini dikarenakan pemimpin yang menun-

jukkan pandangan realistis tentang diri mereka sendiri, terbuka terhadap ide orang lain, 

serta mengakui kontribusi dan kemampuan orang lain dapat mengarahkan karyawan 

untuk memiliki perasaan maupun sikap positif tentang pekerjaan mereka (Owens et al., 

2013), sehingga kondisi tersebut dapat menghasilkan ide-ide yang unik dan berguna dan 

dapat membantu pengembangan keberlanjutan dalam organisasi atau perusahaan. 

Temuan ini juga ditemukan pada beberapa penelitian sebelumnya yang mengungkapkan 

adanya hubungan pengaruh mediasi kepuasan kerja karyawan terhadap kerendahan hati 

pemimpin dan kreativitas karyawan (Sofyan et al., 2022; Miao et al., 2020; dan Wang 

et al., 2017). 

Ketujuh, kepuasan kerja karyawan berhasil memediasi pengaruh pengawasan yang 

kasar terhadap kreativitas karyawan. Hal ini dikarenakan ketika pemimpin kasar dan 

tidak memberikan penghargaan kepada karyawan atas usaha dan upaya mereka, karya-

wan cenderung merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, sehingga hal itu menye-

babkan kepuasan kerja karyawan yang lebih rendah dan keengganan individu untuk 

menghasilkan ide-ide yang unik dan berguna yang dapat membantu pengembangan ke-

berlanjutan dalam organisasi atau perusahaan (Isen et al., 1978). Temuan ini juga di-

jumpai pada beberapa hasil penelitian sebelumnya yang mengungkapkan adanya hu-

bungan pengaruh mediasi kepuasan kerja karyawan terhadap pengawasan yang kasar 

dan kreativitas karyawan (Sofyan et al., 2022; Miao et al., 2020; Lee et al., 2013). 

Terakhir, kepuasan kerja karyawan berhasil memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kreativitas karyawan. Hal ini dapat dijelaskan oleh pernya-

taan Oishi et al. (1999) yang mengungkapkan bahwa perasaan positif karyawan tentang 

pekerjaan mereka dapat mendorong peningkatan motivasi intrinsik yang dapat mening-

katkan kreativitas karyawan. Selain itu, Tierney et al. (1999) juga mengungkapkan bah-

wa karakteristik perilaku pemimpin dapat membangkitkan motivasi instrinsik yang 
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mendorong kreativitas karyawan. Hasil tersebut didukung oleh studi Hirschfeld (2000) 

yang mengungkapkan kepuasan kerja intrinsik. Hasil tersebut juga dikarenakan adanya 

pengaruh langsung yang bersifat positif dari kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Braun et al., 2013; Mickson & Anlesinya, 2019) dan kepe-

mimpinan transformasional terhadap kreativitas karyawan (Jaussi & Dionne, 2003; Shin 

& Zhou, 2003; Sokol et al., 2015). 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penelitian ini, maka kerendahan hati pe-

mimpin berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Namun, pengawasan 

yang kasar berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja mereka. Selanjutnya, kepe-

mimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, 

sedangkan kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan. 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan. 

Selain itu, kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara kerendahan hati pemim-

pin, pengawasan yang kasar, dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Dalam penelitian ini, karakteristik manajemen dan gaya kepemimpinan 

terbukti sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan kreativitas mereka. Pada 

era teknologi 4.0 yang bercirikan perkembangan teknologi yang sangat cepat, kreativitas 

karyawan sangat dibutuhkan untuk meningkatkan inovasi dan menjaga keberlanjutan 

organisasi. 

Dalam penelitian ini, beberapa ketidaksempurnaan masih memungkinkan untuk 

diperbaiki, seperti cakupan pengalaman kerja yang tidak mencapai jangka waktu mini-

mal tiga tahun atau berstatus sebagai karyawan tetap, sehingga data yang dihasilkan 

mungkin belum bisa menghasilkan hasil yang akurat dan maksimal, karena karakteristik 

tiap individu dapat berubah dipengaruhi oleh situasi dan kondisi setiap organisasi atau 

perusahaan. Selain itu, koefisien determinasi yang cukup rendah pada model penelitian 

ini mengindikasikan masih banyaknya variabel potensial lainnya yang dapat mempeng-

aruhi kepuasan kerja dan kreativitas karyawan selain kerendahan hati pemimpin, peng-

awasan yang kasar, dan kepemimpinan transformasional. Dengan demikian, peneliti 

selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lainnya seperti kompensasi pega-

wai, kepemimpinan inklusif (inclusive leadership), atau efek perusakan sosial (social 

undermining) agar dapat meningkatkan kemampuan prediksi model menjadi lebih aku-

rat. Penelitian selanjutnya di masa mendatang dapat mempertimbangkan untuk mengim-

plementasikan langkah pencegahan atas masalah common method bias dalam desain dan 

teknis pelaksanaan angket dan menggunakan teknik analisis yang lebih baik, misalnya 

partial correlation procedure, unmeasured latent factor, dan sebagainya (Podsakoff et 

al., 2003). Lebih lanjut, penelitian berikutnya juga dapat mempertimbangkan untuk 

menggunakan metode inferensi yang lain guna mengeksploitasi data secara lebih baik, 

seperti menggunakan teknik SEM dengan basis kovarian.  

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi. Pertama, penelitian ini berkontribusi 

menambah khazanah literatur manajemen SDM dengan menyajikan bukti empiris 

tentang peran kepuasan kerja karyawan yang mampu memediasi pengaruh karakteristik 

manajemen yang diwakili oleh dimensi kerendahan hati pemimpin dan pengawasan 

yang kasar, serta gaya kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas karyawan, 

khususnya dalam industri perbankan di Indonesia. Dengan demikian, temuan ini dapat 
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memperluas pengetahuan mengenai determinan kreativitas karyawan. Kedua, sehubung-

an dengan pentingnya kreativitas karyawan sebagai salah satu kunci dalam pengem-

bangan budaya inovasi di dalam organisasi, maka perusahaan perlu memperhatikan dan 

mendorong tumbuhnya karakteristik manajemen dan gaya kepemimpinan yang tepat. 

Berkaca pada hasil studi ini, organisasi perlu mendorong pengembangan karakter mana-

jemen yang berlandaskan pada kerendahan hati dan menjauhi cara-cara pengawasan 

yang kasar, serta mampu mendorong tumbuhnya gaya kepemimpinan transformasional 

dalam setiap tingkatan manajemen. Hal ini dapat dilakukan secara langsung melalui 

pemberian pelatihan khusus atau memasukkan aspek-aspek tersebut ke dalam materi 

pelatihan kepemimpinan di dalam organisasi atau secara tidak langsung memasukkan 

aspek-aspek tersebut sebagai salah satu pertimbangan dalam perekrutan eksternal orga-

nisasi.  
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