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Abstract

This study aims to investigate the relationship between servant leadership and employee
creativity through innovative culture. This study was conducted in a cross-sectional design
through an online survey towards BUMN employees from various sectors who were working
from home (N = 164). Variables were measured using Servant Leadership Scale,
Organizational Culture Scale, and Employee Creativity Scale. Data analysis was performed
using Hayes’ mediation model on SPSS PROCESS Macro. Results showed that servant
leadership was positively correlated with innovative culture and employee creativity.
Innovative culture was a significant mediator to the relationship between servant leadership
and employee creativity. This study highlights the importance of considering contextual
factors in improving employee creativity.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi peran budaya inovatif sebagai mediator pada hubungan antara
kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan. Penelitian dilakukan secara cross-sectional melalui survei
daring pada karyawan perusahaan BUMN dari berbagai sektor yang sedang bekerja dari rumah (N= 164).
Variabel pada penelitian ini diukur dengan menggunakan Servant Leadership Scale, Organizational Culture
Scale, dan Employee Creativity Scale. Analisis data dilakukan dengan menggunakan model mediasi dari Hayes
pada SPSS PROCESS Macro. Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh positif
terhadap budaya inovatif dan kreativitas karyawan. Budaya inovatif terbukti memediasi hubungan antara
kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan. Studi ini menekankan pentingnya memperhatikan faktor

kontekstual dalam meningkatkan kreativitas karyawan.

Kata Kunci: budaya inovatif, KDR, kerja dari rumah, kreativitas karyawan, kepemimpinan melayani

Dampak dan Implikasi dalam Konteks Ulayat

Di tengah pandemi COVID-19, BUMN berusaha untuk meningkatkan kinerjanya dan memperkuat perekonomian nasional melalui
pencanangan nilai utama, di antaranya adalah nilai adaptif bagi karyawan untuk bekerja secara kreatif. Belum banyak studi yang
secara sistematis meneliti cara-cara strategis untuk meningkatkan kreativitas karyawan khususnya di masa COVID-19. Studi ini
berhasil menunjukkan bahwa kreativitas karyawan dapat lebih optimal diwujudkan ketika pemimpinnya menerapkan kepemimpinan
melayani. Kepemimpinan melayani mampu menciptakan budaya inovatif pada perusahaan BUMN yang memfasilitasi karyawan
untuk menyampaikan ide kreatif mereka. Studi ini dapat memberi rekomendasi praktis bagi para pemimpin dan manajer BUMN

untuk mengevaluasi pendekatan kepemimpinan mereka.
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PENDAHULUAN

Di tengah pergolakan pasar global, kreativitas merupakan faktor penting bagi perusahaan dari
berbagai sektor bisnis (Dul & Ceylan, 2011; Li dkk., 2018). World Economic Forum bahkan telah
memprediksi kreativitas sebagai salah satu keterampilan (selain analytical thinking dan active
learning) yang paling dibutuhkan perusahaan di tahun 2022 (Ratcheva & Leopold, 2018). Selain itu,
survei International Business Machines (IBM) membuktikan bahwa sebesar 61% Chief Executive
Officer (CEQ) dari 64 negara berbeda memilih kreativitas sebagai karakteristik yang harus dimiliki
oleh karyawan di masa depan (La Prade dkk., 2019). Kedua survei tersebut menunjukkan urgensi dari
kreativitas yang tidak hanya dalam lingkup proses menciptakan produk atau jasa oleh karyawan,
melainkan sebagai faktor yang mendorong kemajuan kinerja perusahaan (Khan dkk., 2020).
Perusahaan yang kreatif akan mampu mengatasi ketidakpastian skenario bisnis, beradaptasi dengan
kondisi pasar, dan menciptakan ataupun mempertahankan keunggulan kompetitif melalui produksi
produk maupun proses yang membedakan perusahaan dengan kompetitornya (Jaiswal & Dhar, 2017;
Khan dkk., 2012; Li dkk., 2018; Taha dkk., 2016).

Kreativitas semakin dibutuhkan oleh perusahaan di tengah pandemi COVID-109.
Ketidakpastian kondisi ekonomi mendorong perusahaan di Indonesia untuk menghasilkan ide-ide
baru, termasuk perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sebagai salah satu sektor yang
terlibat dalam Program Pemulihan Ekonomi Nasional (PEN). Hal ini dapat dilihat dari usaha BUMN
untuk meningkatkan kinerja dan memperkuat perekonomian nasional dengan menetapkan nilai-nilai
utama baru, yaitu AKHLAK yang terdiri atas Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan
Kolaboratif (Forum Human Capital Indonesia, 2020). Adaptif merupakan nilai yang berpusat pada
keaktifan untuk melahirkan ide-ide baru dan solusi yang dapat diterapkan (Forum Human Capital
Indonesia, 2020). Dalam hal ini, perusahaan BUMN menyadari bahwa untuk dapat bertahan di tengah
ketidakpastian ekonomi, dibutuhkan sumber daya manusia yang kreatif.

Kreativitas karyawan diartikan sebagai penciptaan ide atau solusi baru oleh karyawan yang
bermanfaat bagi perusahaan mengenai produk, proses, atau prosedur (Amabile dkk., 1996; Yang dkk.,
2017; Yang dkk., 2019; Zhou & George, 2001). Kreativitas karyawan dipengaruhi oleh faktor
individual (berasal dari dalam diri individu) dan faktor kontekstual (berasal dari luar diri individu)
(Shalley & Gilson, 2004). Faktor individual meliputi keterampilan, proses kreatif, dan motivasi
intrinsik, sedangkan faktor kontekstual meliputi lingkungan kerja dan budaya organisasi (Taha dkk.,

2016). Faktor kontekstual secara prinsip dibentuk oleh pemimpin (Shalley & Gilson, 2004). Maka
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dari itu, faktor kepemimpinan merupakan prediktor kreativitas karyawan yang urgen untuk diteliti
dan dipahami (Gupta & Singh, 2015; Palomino & de Lara, 2020).

Pemimpin merupakan jembatan bagi perusahaan untuk dapat menciptakan perilaku kreatif
(Khan dkk., 2020). Gaya kepemimpinan yang mereka miliki memengaruhi produksi ide kreatif,
sehingga mampu mendorong ataupun menghambat kreativitas karyawan (Gupta & Singh, 2013; Zhou
& George, 2001). Penelitian terdahulu menemukan bukti empiris bahwa gaya kepemimpinan secara
signifikan menentukan kreativitas karyawan di tempat kerja (Jaiswal & Dhar, 2017). Pemimpin
dengan inovasi teknik dan pendekatan dalam berperilaku mampu mendorong karyawan untuk
berperilaku kreatif dan menciptakan atau mempertahankan keunggulan kompetitif perusahaan.
Menurut Khan dkk. (2012), efektivitas gaya kepemimpinan terlihat dari cara pemimpin membantu
karyawannya dalam meningkatkan kinerja dan kualitas pribadi mereka.

Kepemimpinan melayani merupakan gaya kepemimpinan yang berbeda dari gaya
kepemimpinan lainnya karena berfokus pada pelayanan terhadap karyawan secara individual,
sekaligus memfasilitasi perkembangan dan kesuksesan seluruh pemangku kepentingan (van
Dierendonck, 2011). Kepemimpinan melayani secara sukarela membantu dan melayani
karyawannya. Menurut Greenleaf (1977), kepemimpinan melayani didefinisikan sebagai “perilaku
kepemimpinan, di mana pemimpin dengan gigih menempatkan diri sebagai ‘pelayan’ untuk
karyawannya dan memprioritaskan kebutuhan mereka di atas kebutuhan pribadi.” Kepemimpinan
melayani memengaruhi kognisi dan perilaku karyawan tidak hanya melalui pemberdayaan dan
pengembangan kompetensi, tetapi juga dengan cara menghargai komitmen dan minat karyawan,
menumbuhkan semangat karyawan dalam membantu komunitas sekitar, dan menuntun mereka untuk
berfokus pada masa depan (Jaiswal & Dhar, 2017; Liden dkk., 2008; van Dierendonck, 2011).
Kepemimpinan melayani merupakan prediktor positif terhadap berbagai faktor psikologis dan
perilaku karyawan di perusahaan, seperti kepercayaan (Sendjaya & Pekerti, 2010), perilaku
kewargaan organisasional (organizational citizenship behavior) (Amir & Santoso, 2019), Kkinerja
karyawan (Liden dkk., 2014), dan kreativitas karyawan (Jaiswal & Dhar, 2017; Palomino & de Lara,
2020; Yang dkk., 2017; Yang dkk., 2019; Yoshida dkk., 2014); serta prediktor negatif terhadap
keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (voluntary turnover) (Purba & Fawzi, 2019).

Sejumlah penelitian menemukan bahwa kepemimpinan melayani berhubungan positif dengan
kreativitas karyawan (de Lara, 2020; Yang dkk., 2017; Yang dkk., 2019). Pemimpin melayani
memiliki kepedulian terhadap karyawannya. Mereka berusaha untuk memberdayakan, memberikan

dukungan, dan memenuhi kebutuhan karyawan. Hal ini dapat meningkatkan kepercayaan karyawan
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terhadap pemimpin dan menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis (psychological
safety) (Liden dkk., 2015; Yoshida dkk., 2014). Karyawan merasa bahwa risiko terkait pencarian ide
kreatif berkurang, sehingga memotivasi mereka untuk menunjukkan kecerdasan intelektual dengan
berperilaku kreatif dan meningkatkan keterlibatan mereka dalam menciptakan kreativitas (Liden
dkk., 2015; Yang dkk., 2019), seperti dengan mengikuti sesi curah pendapat. Kepedulian yang tulus
tersebut dipercaya mampu meningkatkan kreativitas karyawan de Lara, 2020). Hasil penelitian dan
argumentasi tersebut mengantarkan penulis pada asumsi bahwa kepemimpinan melayani
berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan.

Akan tetapi, Newman dkk. (2017) menunjukkan bahwa hubungan antara kepemimpinan
melayani dengan kreativitas karyawan tidak signifikan. Temuan yang berbeda ini menunjukkan
bahwa terdapat mekanisme psikologis yang perlu diteliti untuk dapat memahami bagaimana
kepemimpinan melayani memengaruhi kreativitas karyawan (Yang dkk., 2019). Penulis berasumsi
bahwa hubungan antara kedua variabel bersifat tidak langsung dan perlu dijelaskan melalui variabel
tambahan, seperti variabel mediator. Sebagai contoh, Jaiswal dan Dhar (2017) menemukan bahwa
kepemimpinan melayani mampu mendorong karyawan untuk merasa aman dalam berperilaku kreatif
melalui peningkatan kepercayaan terhadap pemimpin. Palomino dan de Lara (2020) menegaskan
bahwa kepemimpinan melayani memicu kreativitas karyawan melalui penanaman sikap melayani
pada karyawan. Dengan menggunakan sikap melayani sebagai mediator, hubungan langsung antara
kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan menjadi tidak signifikan (r = .051). Meskipun
begitu, penelitian terdahulu hanya berfokus pada eksplorasi mekanisme hubungan antara
kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan melalui mediator berupa faktor individual, seperti
efikasi diri (Yang dkk., 2017), kepercayaan terhadap pemimpin (Jaiswal & Dhar, 2017), identifikasi
pemimpin (leader identification) (Yoshida dkk., 2014), pemberdayaan psikologis (Yang dkk., 2019),
dan sikap melayani (Palomino & de Lara, 2020). Padahal, faktor kontekstual juga berpengaruh
terhadap kreativitas karyawan. Misalnya, pada penelitian Sultika dan Hartijasti (2017) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi kreatif (creativity climate) berpengaruh secara signifikan
terhadap kreativitas karyawan. Atmosfer yang mendukung dan lingkungan kerja yang menyenangkan
mampu memengaruhi suasana hati karyawan dalam menciptakan kreativitas. Celah teoretis ini
mendorong penulis untuk meneliti mekanisme hubungan tersebut lebih lanjut dengan mengajukan
faktor kontekstual berupa budaya organisasi inovatif sebagai mediator.

Budaya organisasi merupakan faktor krusial, diikuti dengan kepemimpinan, dalam

menentukan perilaku manajemen (Kotter & Heskket, 1992). Budaya organisasi didefinisikan sebagai
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“pola nilai dan keyakinan bersama yang membantu individu memahami fungsi organisasi untuk
kemudian menetapkan norma-norma perilaku dalam organisasi” (Deshpandé & Webster, 1989).
Budaya organisasi ditentukan oleh nilai-nilai, asumsi, dan interpretasi anggota organisasi yang diatur
berdasarkan seperangkat dimensi pada tingkat psikologis maupun organisasi (Cameron & Quinn,
1999). Berdasarkan competing values model (Cameron & Quinn, 1999), budaya organisasi terbagi
menjadi empat jenis, yaitu pasar, klan, adhokrasi, dan hierarki. Kemudian, Ogbonna dan Harris
(2000) mengadaptasi jenis-jenis budaya tersebut secara berurutan menjadi budaya komunitas, budaya
kompetitif, budaya inovatif, dan budaya birokrasi karena dianggap sesuai dengan teori dan lebih
akurat oleh peneliti dan praktisi.

Di antara keempat jenis budaya organisasi, adhokrasi atau budaya inovatif merupakan budaya
yang mengedepankan kreativitas, jiwa wirausaha, dan kemampuan organisasi untuk beradaptasi
berdasarkan strategi yang berkaitan dengan kebaruan sumber daya, perkembangan, dan inovasi
(Deshpandé dkk., 1993). Budaya inovatif mengacu pada lingkungan kerja yang menantang, kreatif,
inovatif, dan berorientasi pada hasil (Yu, 2017). Dalam menciptakan budaya inovatif, dukungan
pemimpin sangatlah diperlukan (Khan dkk., 2020; Yu, 2017). Pemimpin secara efisien mampu
mengasimilasi, memperoleh, dan menggunakan pengetahuan modern, serta konsep kreatif untuk
mendorong kecerdasan intelektual karyawan. Melalui gaya kepemimpinan yang memotivasi
karyawan untuk menunjukkan kecerdasan intelektual, seperti kepemimpinan melayani, pemimpin
mampu menciptakan budaya organisasi yang inovatif (Khan dkk., 2020). Oleh karena itu, kami
berpendapat bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh positif terhadap budaya inovatif
perusahaan.

Budaya inovatif secara linear menciptakan suasana yang menantang pemikiran dan ide-ide
karyawan, serta meningkatkan kolektivisme antar karyawan (Khan dkk., 2020). Menurut Laegreid
dkk. (2011), organisasi yang kohesif akan menciptakan lingkungan kerja dengan iklim yang
mendukung karyawan untuk menciptakan kreativitas melalui pengembangan produk dan layanan
baru. Terlebih lagi, budaya inovatif memfasilitasi seluruh bentuk kreativitas karyawan, sehingga
membangun kepercayaan karyawan bahwa perilaku kreatif yang mereka lakukan memiliki makna
dan sangat dihargai oleh organisasi (Ali & Park, 2016; Khalili, 2016). Dari hasil penelitian-penelitian
tersebut, penulis berpendapat bahwa budaya inovatif merupakan faktor kreativitas karyawan karena
mampu menciptakan lingkungan kerja yang menantang cara berpikir karyawan dan memfasilitasi

mereka untuk berperilaku kreatif.
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Berlandaskan tinjauan literatur di atas, kepemimpinan melayani diasumsikan dapat
memengaruhi kreativitas karyawan melalui budaya inovatif. Hubungan antara ketiga variabel tersebut
dapat dijelaskan melalui Teori Pertukaran Sosial (Yang dkk., 2019; Zou dkk., 2015). Hal ini selaras
dengan pernyataan Yoshida dkk. (2014) bahwa kepemimpinan melayani memicu kreativitas melalui
identifikasi relasional. Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) menjelaskan bahwa perilaku individu di
tempat kerja disebabkan oleh kewajiban untuk berperilaku tertentu setelah terjadi proses pertukaran
interaktif antar individu yang didasarkan pada aturan normatif untuk menciptakan hubungan timbal
balik berkualitas tinggi, sehingga memicu individu untuk melakukan kebaikan (Blau, 1964; Zou dkk.,
2015). Pemimpin melayani secara efisien mengasimilasi, memperoleh, dan menggunakan
pengetahuan modern serta konsep kreatif untuk menciptakan budaya organisasi yang inovatif (Khan
dkk., 2020). Dalam hal ini, pemimpin melayani menampakkan kepedulian mereka melalui
pemberdayaan, pemberian dukungan, dan pemenuhan kebutuhan karyawan, sehingga memotivasi
karyawan untuk menunjukkan kecerdasan intelektual yang mereka miliki. Dengan kata lain,
kepedulian dari pemimpin melayani menimbulkan kecenderungan bagi karyawan untuk membalas
perilaku tersebut dengan menunjukkan karakteristik terbaik dari dalam diri mereka (de Lara, 2020;
Yang dkk., 2017; 2019). Budaya inovatif yang kohesif kemudian memfasilitasi karyawan untuk
berperilaku kreatif melalui lingkungan yang menantang pemikiran dan ide-ide mereka, dan
meningkatkan kepercayaan karyawan bahwa perilaku kreatif yang mereka lakukan dihargai oleh
organisasi. Dengan demikian, penulis berhipotesis bahwa hubungan antara kepemimpinan melayani
dan kreativitas karyawan dimediasi oleh budaya inovatif dari suatu organisasi.

Hasil penelitian terdahulu mengenai hubungan antara kepemimpinan melayani dan
kreativitas, serta terbatasnya penelitian terhadap faktor kontekstual sebagai mediator dalam hubungan
tersebut memberikan celah bagi penulis untuk meneliti lebih lanjut mengenai pola hubungan
kepemimpinan melayani, budaya inovatif, dan kreativitas karyawan. Khan dkk. (2020) telah
menemukan peran budaya inovatif sebagai mediator, namun bukanlah pada hubungan antara gaya
kepemimpinan dan kreativitas karyawan, melainkan perilaku kerja inovatif. Sejauh pengetahuan
peneliti, penelitian mengenai kepemimpinan melayani masih berfokus pada variabel seperti
kepercayaan (Sendjaya & Pekerti, 2010), perilaku kewargaan organisasional (Amir & Santoso, 2019),
dan pergantian karyawan secara sukarela (Purba & Fawzi, 2019). Meskipun begitu, Sendjaya dan
Pekerti (2010) telah menemukan bahwa kepemimpinan melayani merupakan gaya kepemimpinan
yang efektif dalam meningkatkan kepercayaan karyawan dalam konteks budaya paternalistik di

Indonesia. Dalam hal ini, karyawan melihat pemimpin sebagai sosok seorang ayah yang berperan
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dalam meningkatkan kesejahteraan (Purba & Fawzi, 2019). Hal ini kemudian menarik perhatian
penulis untuk melakukan penelitian terkait kepemimpinan melayani terhadap variabel lainnya seperti

kreativitas karyawan.

METODE

Karyawan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di Jakarta dan Yogyakarta yang sedang
melaksanakan kerja dari rumah (KDR; work from home atau WFH) atau shifting (KDR dan bekerja
dari kantor) berpartisipasi sebagai responden dalam penelitian ini. Ukuran sampel ditentukan
berdasarkan effect size dari hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan pada
penelitian sebelumnya (Yang dkk., 2019). Perhitungan ini dilakukan dengan menggunakan Software
GPower Exact melalui a priori power analyses (Faul dkk., 2007). Ditemukan jumlah batas minimal
responden sebesar 164 orang, sehingga penulis menggunakan 164 karyawan sebagai responden
penelitian. Distribusi frekuensi dari profil responden dapat dilihat pada Tabel 1. Adapun teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik aksidental, yang dilakukan berdasarkan
ketersediaan subjek penelitian, dan kemudahan dalam mendapatkan subjek penelitian (Etikan dkk.,

2016). Pengambilan sampel yang dilakukan secara daring melalui Google Form.

Tabel 1.
Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden
Karakteristik Partisipan Kategori Frekuensi %
Jenis kelamin Laki-laki 123 75.00
Perempuan 41 25.00
Pendidikan terakhir Bukan lulusan perguruan tinggi 9 5.50
Diploma 14 8.50
Sarjana 127 77.40
Magister atau lebih tinggi 14 8.50
Masa kerja Di bawah 10 tahun 99 60.37
Di atas 10 tahun 65 39.63
Sektor Perusahaan Jasa asuransi dan dana pensiun 66 40.20
Jasa keuangan 44 26.80
Industri energi, minyak, dan gas 31 18.90
Lainnya 23 14.10
KDR 7 4.30
Shifting 157 95.70

Catatan: N = 164
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Desain

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini merupakan penelitian
cross-sectional, sehingga data pada variabel prediktor (kepemimpinan melayani), mediator (budaya
inovatif), dan outcome (kreativitas karyawan) diperoleh pada satu waktu. Data pada ketiga variabel

diperoleh dengan cara self-report melalui survei daring.

Prosedur

Survei daring dilakukan dengan cara membagikan kuesioner kepada responden melalui surel,
Whatsapp, dan Instagram. Pertanyaan dalam kuesioner ini merupakan pertanyaan tertutup yang telah
disertai dengan jawaban, sehingga responden hanya perlu memilih jawaban yang telah tersedia.
Dalam pengambilan data, responden diminta kesediaannya untuk mengisi kuesioner secara sukarela
dan memberikan persetujuan (informed consent) sebelum dapat berpartisipasi. Peneliti menjamin
kerahasiaan data penelitian sesuai dengan kode etik penelitian yang berlaku di Fakultas Psikologi
Universitas Indonesia dan memastikan bahwa data tersebut hanya digunakan untuk kepentingan
penelitian. Aspek etik studi ini telah dievaluasi oleh Komite Etik Penelitian Fakultas Psikologi

Universitas Indonesia.

Instrumen
Kepemimpinan Melayani

Kepemimpinan melayani diukur berdasarkan skala yang diadaptasi oleh Liden dkk. (2015)
dari Liden dkk. (2008). Adaptasi dilakukan dengan merumuskan skala kepemimpinan melayani
sebagai unidimensional dengan tujuh butir pernyataan yang mengukur sejauh mana pemimpin
mengutamakan kebutuhan pengikut, memiliki keterampilan teknis untuk memberikan bantuan yang
berarti bagi karyawan, dan mempromosikan bantuan di komunitas. Responden menunjukkan sejauh
mana mereka setuju dengan butir pernyataan berdasarkan skala Likert dengan rentang 1 — 6 (1 =
“Sangat Tidak Setuju” hingga 6 = “Sangat Setuju”). Skala ini telah melalui proses back translation
dan ditemukan reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar .767. Butir dalam skala memiliki
rentang nilai korelasi butir-total sebesar .286 — .610. Contoh butir adalah “Atasan saya dapat
mengetahui jika ada sesuatu yang keliru terkait pekerjaan” dan “Atasan saya memprioritaskan

pengembangan karir saya”.
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Kreativitas Karyawan

Kreativitas karyawan diukur berdasarkan skala yang diadaptasi oleh Yang dkk. (2019). Skala
berisikan empat butir pernyataan mengukur sejauh mana karyawan mampu menciptakan ide dan
solusi kreatif serta cara baru dalam melakukan pekerjaan. Responden menunjukkan sejauh mana
mereka setuju dengan butir pernyataan berdasarkan skala Likert dengan rentang 1 — 6 (1 = “Sangat
Tidak Setuju” hingga 6 = “Sangat Setuju”). Skala ini telah melalui proses back translation dan
ditemukan reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar .870. Butir dalam skala memiliki rentang
nilai korelasi butir-total sebesar .563—.776. Contoh butir adalah “Saya memberikan beberapa ide
kreatif untuk memperbaiki kondisi kerja di organisasi” dan “Saya adalah sumber ide kreatif yang
baik”.

Budaya Inovatif

Budaya inovatif diukur berdasarkan skala yang diadaptasi oleh Ogbonna dan Harris (2000)
dari Deshpandé dkk. (1993). Skala berisikan 16 butir pernyataan meliputi empat jenis budaya
organisasi (community culture, competitive culture, innovative culture, dan bureaucratic culture).
Dalam penelitian ini, hanya digunakan empat butir pernyataan yang khusus mengukur budaya
inovatif, yaitu sejauh mana perusahaan mengedepankan Kkreativitas, jiwa wirausaha, dan kemampuan
untuk beradaptasi berdasarkan strategi yang berkaitan dengan kebaruan sumber daya, perkembangan,
dan inovasi. Responden menunjukkan sejauh mana mereka setuju dengan butir pernyataan
berdasarkan skala Likert dengan rentang 1 — 6 (1 = “Sangat Tidak Setuju” hingga 6 = “Sangat
Setuju”). Skala ini telah melalui proses back translation dan ditemukan reliabel dengan nilai
Cronbach’s Alpha sebesar .814. Butir dalam skala memiliki rentang nilai korelasi butir-total sebesar
.256-.558. Contoh butir adalah “Perusahaan ini menekankan pada pertumbuhan organisasi dan
mendapatkan sumber daya baru karena kesiapan untuk menghadapi tantangan adalah sesuatu yang
penting” dan “Hal yang menyatukan perusahaan ini adalah komitmen terhadap inovasi dan

pengembangan dengan penekanan untuk fokus menjadi nomor satu.”

Variabel Kontrol

Dalam penelitian ini, penulis mengontrol variabel demografis termasuk jenis kelamin,
pendidikan terakhir, dan masa kerja, sebab ketiga variabel berpotensi memainkan peran penting
dalam kreativitas karyawan (Shalley & Gilson, 2004; Yang dkk., 2019). Merujuk pada Yang dkk.

(2019), penelitian ini menggunakan kode dummy untuk jenis kelamin (1 = “Laki-laki”; 0 =
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“Perempuan”). Sementara itu, pendidikan dinilai berdasarkan skala dengan rentang 1-4 (1 = “Bukan

Lulusan Perguruan Tinggi,” 2 = “Diploma,” 3 = “Sarjana,” dan 4 = “Magister atau Lebih Tinggi”).

Teknik Analisis

Pada penelitian ini, terdapat tiga tahap analisis data yang dilakukan yaitu: (1) Confirmatory
Factor Analysis (CFA), (2) uji deskriptif, dan (3) uji hipotesis. Peneliti menggunakan CFA untuk
menguji validitas konvergen dan validitas diskriminan skala pengukuran melalui SPSS AMOS 26.0.
Selain itu, CFA digunakan untuk mengkonfirmasi kecocokan antara faktor hipotesis dengan data
responden penelitian (Byrne, 2010). Uji deskriptif digunakan untuk melihat karakteristik dan
persebaran responden berdasarkan rata-rata, frekuensi, dan persentase data demografis responden.
Uji hipotesis dilakukan dengan melakukan uji model mediasi (Hayes, 2013) melalui SPSS PROCESS
Macro (Model 4) untuk melihat signifikansi pengaruh tidak langsung dari variabel mediator dalam
suatu model. Penulis bertujuan untuk menganalisis hubungan antar variabel dan peran mediasi

budaya inovatif pada hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan.

HASIL

Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Berdasarkan uji CFA, model penelitian yang diajukan oleh penulis ditemukan fit dengan data
responden penelitian, ¥ (d f = 87) = 169.587, p < .001, RMSEA= .076, CFl = .925, SRMR = 0.705.
Nilai-nilai validitas konvergen dan diskriminan dapat dilihat pada Tabel 2. Pada Tabel 2, terlihat
bahwa nilai average variance extracted (AVE) dari skala kepemimpinan melayani menunjukkan
angka .381 dengan composite reliability (CR) sebesar .792. Menurut Fornell dan Larcker (1981),
apabila nilai AVE dibawah .5 tetapi CR berada di atas .6, validitas konvergen dari konstruk masih
memadai. Nilai maximum shared squared variance (MSV) dari skala budaya inovatif dan kreativitas
karyawan juga lebih rendah dari nilai AVE, sehingga mengkonfirmasi validitas diskriminan dari
konstruk.
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Tabel 2.
Nilai-Nilai Validitas Konvergen dan Diskriminan
CR AVE MSV
Kepemimpinan Melayani 792 381 501
Budaya Inovatif .820 536 501
Kreativitas Karyawan .888 .668 249

Uji Deskriptif
Tabel 3 menunjukkan rata-rata (M), standar deviasi (SD), dan korelasi antar variabel

penelitian. Pengujian korelasi menggunakan Pearson Correlation.

Tabel 3.
Rata-Rata, Standar Deviasi, dan Korelasi Antar Variabel
No. Variabel M SD 1 2 3 4
1 Masa Kerja (Tahun) 10.18 8.67 1
2 Kepemimpinan Melayani 4.29 73 .02 1
3 Budaya Inovatif 5.07 .69 .09 54" 1
4 Kreativitas Karyawan 4.78 76 .09 34 44" 1

Catatan: " = Signifikan pada level .05; ™ = Signifikan pada level .01; N = 164

Berdasarkan Tabel 3, kepemimpinan melayani berhubungan positif dan signifikan dengan
budaya inovatif. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pemimpin dengan tingkat kepemimpinan
melayani yang tinggi berada pada organisasi dengan tingkat budaya inovatif yang tinggi pula.
Kepemimpinan melayani berhubungan positif dan signifikan dengan kreativitas karyawan. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa pemimpin dengan tingkat kepemimpinan melayani yang tinggi
cenderung memimpin karyawan dengan kreativitas yang tinggi pula. Terakhir, budaya inovatif
berhubungan positif signifikan dengan kreativitas karyawan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa

organisasi dengan budaya inovatif yang tinggi cenderung memiliki karyawan dengan kreativitas yang
tinggi.

Uji Hipotesis
Dapat dilihat pada Tabel 4 bahwa efek total dari kepemimpinan melayani pada kreativitas
karyawan adalah positif dan signifikan. Hal tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian mendukung
hipotesis pertama bahwa kepemimpinan melayani memengaruhi kreativitas karyawan secara positif.
Tabel 4 juga menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap budaya inovatif. Hasil penelitian tersebut mendukung hipotesis kedua penelitian
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yaitu kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap budaya inovatif secara positif. Oleh karena itu,
pemimpin dengan tingkat kepemimpinan kepemimpinan melayani yang tinggi cenderung mendorong
organisasi perusahaan untuk memiliki budaya organisasi yang inovatif.

Budaya inovatif memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan
(lihat Tabel 4). Hasil penelitian tersebut mendukung hipotesis ketiga bahwa budaya inovatif
berpengaruh terhadap kreativitas karyawan secara positif. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat
budaya inovatif di dalam suatu organisasi, kemampuan karyawannya dalam menciptakan ide-ide
kreatif akan semakin meningkat.

Pada Tabel 4, hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat efek tidak langsung (indirect
effect) yang positif dan signifikan dari kepemimpinan melayani terhadap kreativitas karyawan
melalui budaya inovatif. Pengujian efek tidak langsung melalui Sobel test pun menunjukkan hasil
yang signifikan dengan perolehan nilai test statistics sebesar 6.49 dan p< .05. Hasil penelitian tersebut
mendukung hipotesis keempat penelitian bahwa budaya inovatif berperan sebagai mediator atau
memediasi hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan. Pernyataan tersebut
didukung pula oleh hasil penelitian berupa pengaruh kepemimpinan melayani terhadap kreativitas
karyawan yang menjadi tidak signifikan ketika budaya inovatif dimasukkan ke dalam model
penelitian. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan melayani
dari pemimpin, semakin tinggi pula tingkat budaya inovatif yang dimiliki oleh organisasi dan
mendukung karyawan untuk memiliki tingkat kreativitas yang tinggi. Figur 1 menunjukkan model

penelitian akhir beserta besaran efek (effect size).

. Budaya Inovatif
.53 A1

Kepemimpinan Kreativitas
Melayani 22" (.34 Karyawan

Efek total dari kepemimpinan melayani dapat dilihat dalam tanda kurung.
* = Signifikan pada level .05

Figur 1. Model Mediasi Menunjukkan Pengaruh Budaya Inovatif Pada Hubungan antara Kepemimpinan
Melayani dan Kreativitas Karyawan
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Tabel 4.
Efek Mediasi dari Budaya Inovatif pada Hubungan Kepemimpinan Melayani dan Kreativitas Karyawan
Variabel Budaya Inovatif Kreativitas Karyawan

Coef. SE t Coef. SE t
Jenis Kelamin -19 A1 -1.72 18 13 1.41
Pendidikan Terakhir .01 .08 18 21" .09 2.40
Masa Kerja (Tahun) .08 .05 1.52 .00 .01 .08
Kepemimpinan Melayani a 53" .06 8.39 c 34" .08 4.42
c’ 13 .08 1.43
Budaya Inovatif NA NA NA b 417 .09 4.45
Constant i 2.82° 34 8.23 i2 1.43" A7 3.04

R?=.32; F(3.44) = 18.35" R*=.25;F(3.14) = 10.53"

Catatan: ™ = Signifikan pada level .05; N = 164; Indirect effect coef .= .22; BootSE = .06; BootLLCI = .12; BootULCI =
.33; a = jalur dari kepemimpinan melayani menuju budaya inovatif; b= jalur dari budaya inovatif menuju kreativitas
karyawan; c= efek total dari kepemimpinan melayani pada kreativitas karyawan sebelum budaya inovatif dimasukkan ke
dalam model; ¢’= efek langsung (direct effect) dari kepemimpinan melayani pada kreativitas karyawan setelah budaya
inovatif dimasukkan ke dalam model; i1 dan i,= koefisien konstan pada budaya inovatif dan kreativitas karyawan

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti hubungan antara kepemimpinan melayani dan
kreativitas karyawan serta peran mediasi dari budaya inovatif pada hubungan tersebut. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan dari
kepemimpinan melayani terhadap kreativitas karyawan. Meskipun begitu, pengaruh tersebut akan
menjadi tidak signifikan apabila dimediasi oleh budaya inovatif. Oleh karena itu, terdapat efek
mediasi sempurna dari budaya inovatif pada hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas
karyawan. Temuan ini menandakan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan melayani dari
pemimpin, akan semakin tinggi pula kreativitas karyawan jikalau didukung dengan tingkat budaya
inovatif yang tinggi dari perusahaan. Lebih lanjut, temuan ini menjadi bukti empiris atas argumen
Liden dkk. (2014) bahwa pada mekanisme hubungan antara kepemimpinan melayani dan individual

outcomes, seperti kreativitas karyawan, diperlukan mediator.
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Kepemimpinan melayani ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya (Jaiswal & Dhar,
2017; Palomino & de Lara, 2020; Yang dkk., 2017; 2019; Yoshida dkk., 2014). Hal tersebut
membuktikan bahwa kepedulian yang dimiliki oleh pemimpin melalui pemberdayaan karyawan,
pemberian dukungan, dan pemenuhan kebutuhan mampu meningkatkan kepercayaan karyawan
terhadap pemimpin dan menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis bagi karyawan
(Liden dkk., 2015; Yoshida dkk., 2014). Temuan ini mendukung penelitian sebelumnya (Sendjaya &
Pekerti, 2010) bahwa kepemimpinan melayani merupakan gaya kepemimpinan yang efektif dalam
meningkatkan kepercayaan karyawan dalam konteks budaya paternalistik di Indonesia. Pada
perusahaan BUMN, karyawan melihat pemimpin sebagai figur ayah yang dapat dipercaya sehingga
mendorong mereka untuk berperilaku kreatif (Purba & Fawzi, 2019; Suryani dkk., 2012). Kemudian,
hasil pada penelitian ini, yaitu pengaruh positif dan signifikan dari kepemimpinan melayani terhadap
budaya inovatif mendukung temuan pada penelitian sebelumnya (Khan dkk., 2020). Pemimpin
ditemukan memiliki andil dalam menciptakan budaya inovatif terutama pemimpin melayani yang
mampu memotivasi karyawan untuk menunjukkan kecerdasan intelektual. Dengan keterbukaan
komunikasi yang dimiliki antara pemimpin dan karyawan pada perusahaan BUMN (Sultika &
Hartijasti, 2017), pemimpin melayani mampu menciptakan budaya inovatif pada perusahaan BUMN.
Sebagai contoh, mereka mampu menciptakan sesi curah pendapat yang memicu motivasi karyawan
untuk melontarkan ide-ide terbaik mereka.

Terakhir, penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan mengintegrasikan
kepemimpinan melayani, budaya inovatif, dan kreativitas karyawan dalam satu model teoretis. Hasil
penelitian menemukan signifikansi dari peran budaya inovatif sebagai mediator pada hubungan
antara kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan. Sesuai dengan teori pertukaran sosial
(Blau, 1964), kepedulian dari pemimpin melayani menimbulkan kecenderungan bagi karyawan untuk
membalas perilaku tersebut dengan menunjukkan karakteristik terbaik mereka. Budaya inovatif yang
kohesif kemudian memfasilitasi karyawan untuk berperilaku kreatif melalui lingkungan yang
menantang pemikiran dan ide-ide mereka serta meningkatkan kepercayaan karyawan bahwa perilaku
kreatif yang mereka lakukan dihargai oleh organisasi. Dengan menggunakan budaya inovatif sebagai
mediator, penelitian membuktikan bahwa faktor kontekstual berpengaruh pada kreativitas karyawan
dan merupakan mediator pada hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas karyawan.
Hal ini merupakan suatu temuan yang berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang lebih
berfokus pada faktor individual (Jaiswal & Dhar, 2017; Palomino & de Lara, 2020; Yang dkk., 2017;
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Yang dkk., 2019; Yoshida dkk., 2014). Maka dari itu, budaya inovatif merupakan faktor penting
dalam mewujudkan nilai utama AKHLAK BUMN untuk menjadi kreatif.

Terdapat beberapa keterbatasan pada penelitian ini. Penelitian bergantung pada data yang
diambil secara self-report. Hal tersebut berpotensi menimbulkan common method bias pada
penelitian karena seluruh variabel penelitian diukur berdasarkan persepsi karyawan saja (Podsakoff
dkk., 2003). Penelitian ini pun mengukur kreativitas karyawan berdasarkan penilaian karyawan
secara pribadi terhadap tingkat kreativitas mereka, sehingga tidak benar-benar secara objektif
mengukur kreativitasnya. Selanjutnya, pengambilan data yang dilakukan saat karyawan melakukan
KDR menyulitkan proses pengawasan dan verifikasi kelengkapan data, kesalahan teknis,
ketidakpahaman instruksi pengisian survei, dan kendala administrasi lain yang mungkin muncul
selama berpartisipasi. Selain itu, kami menggunakan karyawan BUMN dari beragam sektor
perusahaan sehingga kemungkinan terdapat perbedaan kondisi lingkungan organisasi yang dapat
menjadi variabel tidak terukur yang memengaruhi hasil.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Penelitian ini berhasil menunjukkan bahwa faktor kontekstual berupa budaya inovatif dapat
berperan sebagai mediator pada mekanisme hubungan antara kepemimpinan melayani dan kreativitas
karyawan. Dengan memiliki keterbukaan komunikasi antara pemimpin dan karyawan, pemimpin
melayani mampu menciptakan budaya inovatif pada perusahaan BUMN untuk kemudian
memfasilitasi karyawan dalam menciptakan ide-ide kreatif. Temuan ini menjadi suatu kontribusi
teoretis bagi penelitian di masa mendatang, sebab penelitian-penelitian terdahulu lebih berfokus pada

faktor-faktor individual.

Saran Teoretis

Penelitian selanjutnya dapat menggunakan karyawan BUMN dari satu sektor perusahaan saja
karena setiap perusahaan tentu memiliki perbedaan kondisi lingkungan organisasi. Selain itu,
penelitian selanjutnya diharapkan untuk melakukan pengambilan data dengan metode yang berbeda
pada variabel outcome (kreativitas karyawan), seperti menggunakan other-report berdasarkan
persepsi atasan, sehingga dapat mengurangi bias harapan sosial responden (Podsakoff dkk., 2003).
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Selain itu, penelitian selanjutnya dianjurkan untuk melakukan penelitian longitudinal agar dapat
melihat konsistensi hubungan sebab akibat antar variabel penelitian seiring berjalannya waktu.

Saran Praktis

Saran praktis berdasarkan hasil penelitian ini adalah imbauan bagi perusahaan BUMN untuk
dapat memfasilitasi pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinan melayani melalui program
pelatihan. Selain itu, perusahaan BUMN diharapkan dapat meningkatkan budaya inovatif di dalam
organisasi dengan memfasilitasi proses penyampaian ide secara terstruktur pada saat melakukan
curah pendapat secara daring (Wahyu & Sa’id, 2020). Perusahaan dapat memberikan peraturan yang
menanamkan sikap terbuka pada karyawan dan menghindari mereka untuk melakukan kritik atau
evaluasi sebelum seluruh ide selesai dikemukakan (Wahyu & Sa’id, 2020). Dengan begitu,
perusahaan BUMN dapat memfasilitasi karyawan untuk menciptakan ide-ide kreatif, sehingga dapat

mewujudkan nilai utama AKHLAK untuk menjadi kreatif.

ASPEK ETIK STUDI
Pernyataan Etik

Seluruh prosedur yang dilakukan pada studi ini telah sesuai dengan Deklarasi Helsinki tahun 1964 dan segala
adendumnya atau dengan standar etika yang relevan. Aspek etik dari studi ini telah diuji dan disetujui oleh
Komite Etika Penelitian Fakultas Psikologi Universitas Indonesia (nomor persetujuan: 931/F.Psi.Komite
Etik/PDP.04.00/2020).

Konflik Kepentingan

Para penulis menyatakan tidak memiliki konflik kepentingan.

Ketersediaan Data

Data yang digunakan dalam studi ini tidak dapat diakses publik karena sesuai dengan kode etik penelitian yang
berlaku di Fakultas Psikologi Universitas Indonesia, data tersebut hanya dapat digunakan untuk kepentingan
penelitian dan tidak disebarluaskan. Terima kasih.
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