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Abstrak. Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimimpinan ethical leadership terhadap
kreativitas pegawai dengan menggunakan variabel leader member exchange, motivasi intrinsik dan
pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediasi. Pengumpulan data dilakukan pada 296 pegawai
di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi Republik Indonesia.
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode structural equational modeling (SEM).
Variabel motivasi intrinsik dan pemberdayaan psikologis memediasi secara penuh hubungan gaya
kepemimpinan ethical leadership terhadap kreativitas pegawai. Sedangkan variabel leader member
exchange tidak memediasi hubungan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa peran motivasi
intrinsik dan pemberdayaan psikilogis sangat penting untuk meningkatkan kreativitas pegawai
dalam bekerja.

Kata Kunci: Ethical Leadership, Kreativitas Pegawai, Leader Member Exchange, Motivasi
Intrinsik, Pemberdayaan Psikologis

Abstract. This study examines the relationship between ethical leadership and employee creativity
with mediating role of leader member exchange, intrinsic motivation and psychological
empowerment. Data were collected from 296 employees in Indonesian Ministry of Villages,
Disadvantaged Region and Transmigration. This reserach used structural equational modeling
(SEM) to analyze the data form responden. Intrinsic motivation and psychological empowerment
fully mediated the relationship between ethical leadership and employee creativity. In addition,
leader member exchange does not mediate this relationship. The results showed that the role of
intrinsic motivation and psychological empowerment are important to improve employee creativity

Keywords: Ethical Leadership, Employee Creativity, Intrinsic Motivation, Leader Member
Exchange, Psychological Empowerment.

PENDAHULUAN

Penyelenggaraan pemerintahan di era globalisasi dihadapkan dengan berbagai tuntutan dan
tantangan baru sebagai konsekuensi dari perubahan lingkungan yang dinamis. Hassan (2015)
menyebutkan beberapa tuntutan baru penyelenggaraan pemerintahan adalah efisiensi, akuntabilitas
dan transparansi. Sedangkan tantangan baru yang dihadapi berupa lingkungan pemerintah yang
semakin kompleks, semakin dinamis dan adanya saling keterkaitan antar lembaga. Agolla dan Lill
(2016) mengemukakan bahwa pemerintah di berbagai negara terus berupaya melakukan pendekatan
baru dalam menjawab tuntutan dan tantangan tersebut melalui kreativitas dan inovasi.

Kreativitas pegawai dan inovasi sektor publik telah menjadi perhatian utama di berbagai
negara dalam beberapa dekade terakhir (Torugsa dan Arundel, 2016). Kreativitas pegawai sangat
penting dalam menciptakan inovasi untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik dan efisiensi
biaya pemerintah (Salge dan Vera, 2012; Bolden dan O’Regan, 2017). Sebagai salah satu contoh
pelaksanaannya, Pemerintah Korea Selatan mendorong kreativitas pegawai untuk menciptakan
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inovasi baru dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik. Inovasi dan kreativitas pegawai
menjadi prioritas utama untuk memperbaiki kinerja pemerintah di berbagai lembaga negara (Park,
Song, Lim dan Kim, 2014).

Inovasi di bidang pelayanan publik dapat mendorong terwujudnya efektivitas
penyelenggaraan pemerintahan dalam memberi pelayanan kepada masyarakat serta merespon
berbagai perubahan lingkungan yang terjadi (Min, Ugaddan dan Park, 2016). Efektivitas pemerintah
juga merupakan cerminan profesionalitas pegawai dalam memberi pelayanan. Oleh sebab itu, visi
dan misi pemerintah Indonesia di bidang pembangunan kepegawaian saat ini difokuskan pada upaya
pembangunan kualitas aparatur yang mendukung peningkatan efektivitas pemerintahan (Lembaga
Administrasi Negara, 2017).

Bank Dunia merilis beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur efektivitas
pemerintahan. Indikator tersebut meliputi kualitas pelayanan publik, pelayanan aparatur,
kemandirian dari tekanan politik, rumusan kebijakan dan kredibilitas komitmen pemerintah
(Lembaga Adminitrasi Negara, 2017). Sebagai bahan komparasi, saat ini indeks efektivitas
pemerintah Indonesia masih jauh tertinggal dibandingkan dengan beberapa negara tetangga. Tabel
1 berikut ini menyajikan perbandingan indeks efektivitas pemerintah beberapa negara di kawasan
Asia Tenggara.

Tabel 1. Indeks Efektivitas Pemerintah

Nomor  Negara Indeks Efektivitas Pemerintah
1 Singapura 2,19
2 Malaysia 1,14
3 Thailand 0,34
4 Filipina 0,19
5 Indonesia -0,01
6 Vietnam -0,06

Sumber : Komisi Aparatur Sipil Negara (2016)

Pemerintah Republik Indonesia melakukan pembaharuan pada berbagai lini tata kelola
pemerintahan menjadi lebih baik melalui reformasi birokrasi (Kemenpan RB, 2015). Menteri
Pendayagunaan Aparatur negara dan Reformasi Birokrasi, Asman Abnur meminta kepada seluruh
pegawai untuk melakukan kreasi dan inovasi dalam meningkatan kualitas pelayanan publik (SIPP
Kemenpan, 2017). Upaya peningkatan kreativitas dan inovasi para abdi negara dapat dilakukan
mulai dari level individu, dilanjutkan pada level kelompok hingga level organisasi (Eggers dan
Singh, 2009).

Fakta saat ini menunjukkan bahwa inovasi belum menjadi budaya yang mengakar di
kalangan para abdi negara di Indonesia (Kristiawan, 2016). Data Global Innovation Index (GlI)
menyajikan peringkat dan indeks inovasi berbagai negara di dunia. Pada tahun 2016, Indonesia
menduduki peringkat ke 88 dari 128 negara dengan skor 29,1. Sedangkan pada tahun 2017,
Indonesia mengalami peningkatan dengan menduduki peringkat ke 87 dari 127 negara dengan skor
30,1 (Global Innovation Index, 2016; 2017).

Pemerintah telah mengatur kebijakan pemberian insentif kepada pegawai yang kreatif
sebagai salah satu pendekatan regulasi untuk meningkatkan kreativitas pegawai. Kebijakan tersebut
tertuang dalam Peraturan Menteri Keuangan (PMK) Nomor 72/PMK.02/2015 tentang imbalan yang
berasal dari penerimaan negara bukan pajak royalti paten kepada inventor. Kebijakan lainnya yang
dilakukan oleh pemerintah adalah menggelar kompetisi inovasi pelayanan publik setahun sekali
mulai tahun 2014. Menurut sumber resmi pemerintah, inovasi pelayanan publik adalah terobosan
jenis pelayanan publik baik yang merupakan gagasan/ide kreatif orisinal dan/atau
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adaptasi/modifikasi yang memberikan manfaat bagi masyarakat, baik secara langsung maupun tidak
langsung (Sinovik Kemenpan, 2017).

Kebijakan pemerintah untuk meningkatkan kreativitas pegawai telah mulai berdampak
terhadap iklim kreativitas di lembaga pemerintah. Para abdi negara terdorong untuk menciptakan
berbagai inovasi baru. Kebijakan ini selaras dengan misi pemerintah dalam mewujudkan cita-cita
di bidang inovasi yaitu satu lembaga, satu inovasi (one agency, one innovation) per tahun (Sinovik
Kemenpan, 2017). Bahkan, tiga inovasi dari pemerintah daerah Bayuwangi berhasil mengikuti
kompetisi inovasi pelayanan publik tingkat internasional yang diselenggarakan oleh PBB di Denhag
tahun 2017 (Detik.com, 2017).

Berbagai penelitian sebelumnya telah meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kreativitas
pegawai. Akan tetapi, mayoritas penelitian tersebut meneliti kreativitas pegawai di sektor swasta.
Penelitian kreativitas pegawai di sektor publik nyaris belum menjadi topik penelitian di kalangan
para akademisi. Hingga saat ini, masih sangat minim penelitian tentang kreativitas pegawai
pemerintah. Salah satu penelitian sebelumnya tentang kreativitas pegawai sektor publik telah diulas
oleh Chughtai (2017). Penelitian tersebut mengulas tentang faktor-faktor yang mempenagaruhi
kreativitas pegawai sektor publik yang bekerja pada rumah sakit pemerintah di Paskistan.

Kreativitas pegawai telah menjadi kebutuhan mendasar di era reformasi birokrasi. Oleh
sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk melakukan pengkajian terhadap berbagai faktor yang dapat
mempengaruhi kreativitas pegawai. Berbeda dengan berbagai penelitian sebelumnya tentang
kreativitas, penelitian ini mencoba untuk meneliti tentang kreativitas pegawai yang bekerja di
kantor/lembaga/kementerian pemerintahan di Indonesia. Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat
bagi pemerintah dalam rangka melakukan formulasi kebijakan dan pendekatan untuk menciptakan
aparatur sipil negera yang kreatif. Bagi para akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi
bahan diskusi bersama di masa mendatang tentang penelitian selanjutnya di bidang kreativitas
pegawai sektor publik

KAJIAN TEORI

Kreativitas Pegawai. Kreativitas merupakan kemampuan pegawai dalam menciptakan serta
mengimplementasi ide dan gagasan baru dalam bekerja (Ma, Cheng, Ribbens, dan Zhou, 2013).
Pendapat lainnya dikemukakan oleh Sun, Zhang, Qi dan Chen (2012) yang mendefinisikan
kreativitas sebagai kemampuan pegawai baik secara individu maupun kelompok dalam menciptakan
gagasan baru yang mampu berkontribusi terhadap inovasi untuk keberlanjutan organisasi.
Kreativitas pegawai merupakan kebutuhan instansi pemerintah di era reformasi birokrasi. Pegawai
yang kreatif akan berkontribusi terhadap efektivitas pelayanan publik melalui berbagai inovasi
(Salge dan Vera, 2012; Park, Song, Lim dan Kim, 2014; Torugsa dan Arundel, 2015).

Pendapat lainnya, Mittal dan Dhar (2015) mendefinisikan kreativitas sebagai kemampuan
pegawai dalam menciptakan pemikiran baru yang konstruktif. Para pegawai menggunakan ilmu dan
sumber daya yang mereka miliki untuk mewujudkan inovasi baru sesuai dengan kebutuhan lembaga.
Terciptanya inovasi tidak terlepas dari perilaku inovatif para pegawai dalam melaksanakan
tugasnya. Zahra, Ahmad dan Waheed (2017) mendefinisikan perilaku inovatif sebagai kemampuan
pegawai dalam mengimplementasikan gagasan kreativitas baru untuk memperbaiki kinerja baik
pada level individu, unit kerja maupun organisasi secara menyeluruh.

Kreativitas merupakan proses awal dalam menciptakan inovasi. Kreativitas pada level
individu diawali dengan proses identifikasi masalah dan berusaha menemukan solusi untuk
menyelesaikan permasalahan tersebut. Sedangkan inovasi adalah kemampuan pegawai dalam
menerapkan ide kreatif pada level organisasi. Para pegawai yang kreatif mempunyai kecenderungan
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dalam menciptakan karya inovasi yang dapat diimplementasikan pada satuan kerja (Chughtai,
2014).

Gaya Kepemimpinan Ethical Leadership. Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat strategis
dalam menunjang kesuksesan organisasi. Beberapa peran strategis pimpinan antara lain ikut
berkontribusi dalam pembentukan nilai, sikap dan perilaku para pegawai di lingkungan kerjanya
(Engelbrecht, Heine dan Mahembe, 2017). Pimpinan dengan menggunakan legitimasinya dapat
mempengaruhi pembentukan nilai organisasi melalui bahasa, simbol dan ritual yang diterapkan.
Selain itu, pimpinan juga berperan sebagai panutan (role model) bagi para pegawai. Segala bentuk
tingkah lakunya dalam bekerja menjadi contoh bagi para pegawainya dalam melaksakan tugas (Lu,
2014).

Gaya kepemimpinan ethical leadership efektif dalam menanamkan etika, integritas dan
berbagai nilai positif lainnya bagi para pegawai (Thaler dan Helmig, 2015). Brown, Trevino dan
Harrison (2005) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership tercermin dalam
perilaku pimpinan kepada para bawahannya. Pimpinan membangun interaksi secara interpersonal
dengan para pegawai sesuai dengan nilai-nilai organisasi serta mempromosikan perilaku tersebut
melalui komunikasi dua arah, penguatan nilai-nilai dan pengambilan keputusan. Gaya
kepemimpinan ethical leadership juga tercemin pada tingkah laku pimpinan dalam menjalankan
kehidupan pribadinya sehari-hari yang tidak menyimpang dari nilai-nilai yang berlaku.

Gaya kepemimpinan ethical leadership menjalankan roda kepemimpinan berdasarkan nilai-
nilai organisasi serta mengedepankan perilaku yang bermanfaat bagi para pegawainya dalam
bekerja. Pimpinan juga meminimalisir berbagai kebijakan yang dapat merugikan para pegawainya
(Mo dan Shi, 2015). Selain itu, pimpinan juga menginternalisasikan moral dan etika melalui
berbagai tindakan yang mereka lakukan. Perilaku tersebut merupakan bentuk dari aktualisasi tiga
atribut komponen gaya kepemimpinan ethical leadership yaitu menjadi role model bagi para
pegawai, memperlakukan para pegawai dengan adil serta mengelola nilai-nilai organisasi secara
efektif (Hassan, Wright dan Yukl, 2014).

Leader Member Exchange. Leader member exchange merupakan gambaran dari hubungan sosial
yang terjalin antara pegawai dengan pimpinan. Gu, Tang dan Jiang (2013) mendefinisikan leader
member exchange sebagai proses pertukaran sosial yang mencerminkan hubungan kerja antara
pimpinan dengan para pegawai. Kualitas leader member exchange dalam sebuah organisasi akan
terbina dengan baik melalui sikap saling mempercayai, saling menghargai dan saling menghormati
antara pimpinan dengan bawahan dalam bekerja maupun dalam menjalin interaksi sosial lainnya.

Donnell, Yukl dan Taber (2012) menjelaskan bahwa para pimpinan membangun kualitas
leader member exchange yang berbeda antar pegawai. Kualitas leader member exchange sangat
bervariasi, ada pegawai yang menjalin kualitas hubungan yang kuat, sedangkan sebagian pegawai
lainnya menjalin kualitas hubungan yang relatif lemah. Kualitas leader member exchange yang kuat
akan berdampak positif terhadap kepuasan kerja, kinerja, komitmen organisasi, penurunan tingkat
turn over intention dan peningkatan daya kreativitas pegawai.

Faktor intensitas interaksi juga menentukan kualitas leader member exchange yang terjalin.
Pegawai yang sering berkomunikasi dengan pimpinannya serta menjalin interaksi yang baik akan
berdampak terhadap peningkatan kualitas leader member exchange (Dadhich dan Bhal, 2008).
Kualitas leader member exchange yang kuat mendorong para pegawai untuk berkontribusi terhadap
organisasi melalui berbagai perilaku positif seperti peningkatan kualitas kinerja dan aktualisasi
kreativitas. Sebaliknya, perilaku pimpinan yang otoriter dan membangun hubungan transaksional
dalam memimpin akan memperlemah kualitas leader member exchange yang terjalin dengan para
bawahannya (Son, Cho dan Kang, 2016).

48
ISSN : 2088-1231
E-ISSN: 2460-5328
DOI: dx.doi.org/10.22441/mix.2020.v10i1.004



Fahlevi SI dan Satrya 45-64 MIX: Jurnal llmiah Manajemen, Volume 10, No. 1, Februari 2020

Motivasi Intrinsik. Yoo, Han dan Huang (2012) mengemukakan bahwa motivasi merupakan faktor
pendorong individu dalam melaksanakan tugasnya. Secara garis besar, faktor motivasi dapat ditinjau
dengan menggunakan self-determination theory. Teori tersebut menjelaskan bahwa ada dua faktor
yang mendorong individu dalam melakukan aktivitas yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.
Dorongan motivasi intrinsik sangat menentukan keberhasilan pegawai dalam menciptakan inovasi
baru.

Edward dan Ryan (1985) dalam Feng, Zhang, Liu, Zhang dan Han (2016) mengemukakan
bahwa motivasi intrinsik merupakan proses yang mendorong individu tertarik pada tugas yang
dilaksanakan dan mengarahkan dirinya untuk terlibat dalam pekerjaan tersebut. Faktor intrinsik
menjadi modal awal dalam menentukan tingkat kreativitas pegawai dalam melaksanakan tugasnya.
Para pegawai yang terdorong oleh faktor intrinsik akan mengarahkan semua kemampuannya untuk
bekerja dengan baik maupun mengaktualisasikan berbagai kreativitas baru

Konsep motivasi intrinsik dapat dijelaskan dengan pendekatan task-based definition
(Potipiron dan Ford, 2017). Pendekatan ini mengemukakan bahwa kesesuaian jenis pekerjaan
dengan kemampuan pegawai sangat menentukan tingkat motivasi dalam melaksanakan tugas kerja.
Para pegawai yang bekerja sesuai dengan bidang pekerjaan yang diminati akan lebih termotivasi
dalam melaksanakan tugasnya. Sedangkan para pegawai yang bekerja tidak sesuai dengan bidang
yang mereka minati akan menghadapi berbagai kendala dan berdampak negatif terhadap kinerja
maupun kemampuan dalam berinovasi (Coelho, Augusto dan Lages, 2011).

Pemberdayaan Psikologis. Kesuksesan organisasi sangat tergantung pada kemampuan pimpinan
dalam melakukan pemberdayaan terhadap para pegawainya. Amundsen dan Martinsen (2015)
mengemukakan bahwa selama tiga dekade terakhir, intervensi dan praktik pemberdayaan telah
muncul sebagai pendekatan penting untuk mendorong sikap dan perilaku konstruktif para pegawai.
Pemberdayaan merupakan pergeseran dari metode kerja lama yang melakukan penekanan pada
aspek hubungan hirarki pimpinan dengan pegawai menjadi paradigma kerja pendelegasian tugas
dan wewenang kepada para pegawai.

Maynard, Mathieu, Gilson, Jr dan Cigularov (2012) mengemukakan bahwa pemberdayaan
pegawai dapat ditempuh melalui dua pendekatan yaitu pemberdayaan struktural dan pemberdayaan
psikologis. Pemberdayaan struktural dilakukan melalui job design dan job characteristics yang
menekankan pada pendelegasian wewenang kepada para pegawai. Sedangkan pemberdayaan
psikologis menekankan pada aspek peningkatan kemampuan pegawai dalam melaksanakan
tugasnya. Para pegawai akan bekerja maksimal sesuai dengan kapasitas potensial yang mereka
miliki.

Pemberdayaan psikologis merupakan upaya peningkatan kapasitas pegawai dalam bekerja
melalui penguatan pada empat dimensi yang meliputi meaning, competence, self determination dan
impact. Dimensi meaning merupakan persepsi pegawai terhadap pekerjaannya sebagai bagian
penting dalam kehidupan mereka. Dimensi competence merupakan kemampuan pegawai untuk
menyelesaikan berbagai tugasnya dengan baik. Dimensi self determination merupakan kebebasan
para pegawai untuk menentukan cara dan metode dalam bekerja. Sedangkan dimensi impact
merupakan kepercayaan pegawai terhadap dirinya bahwa mereka dapat berkontribusi terhadap
kemajuan organisasi (Ozarall, 2015; Jha, 2014).

METODE

Populasi dan Sampel Penelitian.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil
di lingkungan Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi RI. Metode
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guota sampling digunakan dalam pengumpulan data karena mempertimbangkan keterwakilan antar
elemen populasi (Cooper dan Schindler, 2006). Pengambilan sampel penelitian mempertimbangkan
keterwakilan elemen populasi berdasarkan unit kerja tingkat eselon | secara proporsional. Jumlah
populasi penelitian adalah sebanyak 1823 responden. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini
menggunakan formula Slovin. Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang dibutuhkan
adalah sebanyak 328 responden.

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel. Menurut Zhou dan George (2001) kreativitas
merupakan kemampuan pegawai dalam menciptakan berbagai ide dan gagasan baru baik berupa
produk, layanan, proses dan prosedur dalam bekerja. Pengukuran Kkreativitas menggunakan
instrumen yang diadopsi dari indikator yang dikemukakan oleh Zhou dan George (2001). Gaya
kepemimpinan ethical leadership merupakan perilaku pimpinan yang sesuai dengan norma dalam
menjalankan kehidupannya sehari-hari maupun berinteraksi secara interpersonal dengan pegawai
serta mempromosikan perilaku tersebut kepada para pegawainya melalui komunikasi dua arah,
penguatan nilai-nilai dan pengambilan keputusan (Brown, Trevino dan Harrison, 2005). Instrumen
yang digunakan untuk mengukur variabel gaya kepemimpinan ethical leadership diadopsi dari
indikator yang dikemukakan Brown Trevino dan Harrison (2005).

Leader member exchange menurut Scandura dan Graen (1984) adalah kualitas hubungan
yang terbangun antara pimpinan dengan pegawainya dalam bekerja. Pengukuran variabel leader
member exchange dilakukan dengan menggunakan indikator yang diadopsi dari Scandura dan Graen
(1984). Motivasi intrinsik menurut Grant (2008) adalah keinginan para pegawai untuk
melaksanakan tugas yang didasarkan pada minat dan kenikmatan dalam bekerja. Pengukuran
motivasi intrinsik dalam penelitian ini dilakukan berdasarkan indikator yang diadopsi dari Grant
(2008). Pemberdayaan psikologis menurut Spreitzer (1995) merupakan upaya untuk mendorong
kemampuan pegawai dalam bekerja melalui penguatan empat aspek yang meliputi meaning,
competence, self determination, dan impact. Pengukuran pemberdayaan psikologis dilakukan
dengan menggunakan indikator yang diadopsi dari Spreitzer (1995). Pengukuran semua variabel
dalam penelitian menggunakan skala likert dengan rentang 1(sangat tidak setuju) hingga 7 (sangat
setuju).

Hipotesis Penelitian

Gaya Kepemimpinan Ethical Leadership dan motivasi intrinsik. Feng, Zhang, Liu, Zhang dan
Han (2016) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berdampak terhadap
peningkatan motivasi intrinsik para pegawai. Faktor tersebut didorong oleh peran pimpinan dalam
menjelaskan tugas pokok dan fungsi (tupoksi) para pegawai dalam bekerja. Peningkatan
pemahaman pegawai tentang tugas dan fungsinya dapat mendorong mereka untuk bekerja secara
mandiri dan menciptakan berbagai ide kreatif yang dapat membantu mereka dalam melaksanakan
tugas kerja.

Yidong dan Xinxin (2013) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership dapat
mempengaruhi kreativitas melalui mekanisme kognitif dan mekanisme motivasional. Mekanisme
kognitif merupakan sikap pimpinan yang memberi kesempatan kepada para pegawai untuk
menerapkan gagasan dan kreativitas baru dalam bekerja. Sedangkan mekanisme motivasional
adalah sikap pimpinan yang memperlakukan pegawai dengan penuh penghormatan dan kepedulian
terhadap pengembangan kapasitas dalam bekerja. Kedua mekanisme tersebut mendorong para
pegawai untuk melakukan pengembangan kreativitas dan inovasi dalam melaksanakan tugas kerja.
Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan ethical leadership berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik
pegawai
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Gaya Kepemimpinan Ethical leadership dan leader member exchange. Qian, Wang, Han dan
Song (2017) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berdampak positif
terhadap peningkatan kualitas leader member exchange. Faktor pendorongnya adalah karakteristik
pimpinan yang bergaul penuh keakraban dengan para pegawainya. Pola pergaulan tersebut akan
memperkuat interaksi serta membangun hubungan timbal balik yang efektif antara pimpinan dengan
para pegawai di unit kerja masing-masing.

Pendapat lainnya dikemukakan oleh Garg dan Dhar (2017) menyebutkan bahwa sikap dan
perlakuan pimpinan terhadap pegawainya akan berdampak terhadap kualitas leader member
exchange. Pimpinan yang jujur, dapat dipercaya, mampu membuat keputusan yang tepat serta
mengakomodir aspirasi pegawai akan memperkuat kualitas leader member exchange. Faktor
lainnya adalah perlakuan pimpinan kepada pegawainya dengan penuh penghormatan dan saling
mempercayai dalam melaksanakan berbagai tugas kerja (Yukl, Mahsud, Hassan dan Prussia, 2013).

Xu, Huang, Lam dan Miao (2012) mengemukakan bahwa sikap pimpinan yang ramah
dalam memimpin para pegawai akan berdampak terhadap kualitas leader member exchange yang
tinggi. Sebaliknya, pola pengawasan secara ketat dan kaku akan memperlemah kualitas hubungan
pimpinan dengan para bawahannya. Pola pengawasan ketat berdampak pada hilangnya otonomi
pegawai dalam bekerja dan mengekang kebebasan para pegawai untuk mengimplementasikan
kreativitasnya. Para pegawai menganggap pengawasan secara ketat dan kaku merupakan bentuk
ketidakpercayaan pimpinan dan ketidakpuasan terhadap kinerja mereka (Martin, Liao dan
Campbell, 2013).

Hipotesis 2 : Gaya kepemimpinan ethical leadership berpengaruh positif terhadap leader member
exchange

Gaya Kepemimpinan Ethical leadership dan pemberdayaan psikologis pegawai. Duan, Liu dan
Che (2018) megemukakan bahwa pemberdayaan psikologis dipengaruhi oleh perilaku pimpinan
dalam organisasi. Para pegawai akan merasakan kondisi psikologis yang baik ketika dapat menjalin
komunikasi yang efektif dengan para pimpinannya. Pendapat lainnya juga dikemukakan oleh
Laschinger, Finegan dan Wilk (2009) yang menyebutkan bahwa para pegawai akan merasakan
kondisi psikologis yang baik ketika pimpinannya memberi ruang untuk mengakses informasi,
memberi dukungan sumber daya dalam bekerja serta memberi pelatihan yang dapat meningkatkan
kompetensi kerja.

Chughtai (2014) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berdampak
positif terhadap pemberdayaan psikologis pegawai melalui tiga faktor. Faktor pertama, peran
pimpinan dalam meningkatkan makna kerja pegawai dengan cara menjelaskan sejauh mana hasil
kerja mereka berkontribusi terhadap kemajuan organisasi. Faktor kedua adalah kepedulian para
pimpinan terhadap kebutuhan pengembangan kompetensi pegawainya dalam bekerja. Kepedulian
tersebut berdampak pada kebijakan pimpinan dalam menempatkan para pegawai sesuai dengan
kompetensi yang mereka miliki. Faktor ketiga adalah kebijakan pimpinan yang melibatkan para
pegawai dalam proses pengambilan keputusan dan memperkuat otonomi kerja.

Hipotesis 3: Gaya kepemimpinan ethical leadership berpengaruh positif terhadap pemberdayaan
psikologis pegawai

Leader member exchange dan Kkreativitas pegawai. Kanfer dan Ackerman (1989) dalam Chua,
Roth dan Lemoine (2015) mengemukakan bahwa pengaruh leader member exchange terhadap
kreativitas dapat dilihat ditinjau dengan pendekatan resource allocation theory. Pendekatan tersebut
menjelaskan bahwa para pegawai mengalokasi keterbatasan sumber daya yang dimiliki untuk
bekerja dan melakukan berbagai aktivitas lain di luar rutinitas kerja. Sebagai kegiatan di luar
rutinitas, aktualisasi kreativitas membutuhkan dukungan dari para pimpinan. Pegawai yang menjalin
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kualitas leader member exchange yang baik dengan pimpinannya akan memperoleh dukungan lebih
besar dalam mengaktualisasikan berbagai kreativitas baru.

Pan, Sun dan Chow (2012) menyebutkan dua pendekatan yang dapat digunakan untuk
menggambarkan hubungan leader member exchange terhadap peningkatan kreativitas pegawai
yaitu motivational model dan social exchange model. Pendekatan motivational model dilakukan
dengan mendorong otonomi kerja dan pengembangan kompetensi pegawai sesuai dengan kebutuhan
masing-masing individu. Otonomi kerja dan pengembangan kompetensi berdampak terhadap
peningkatan kualitas kinerja dan pengembangan daya kreativitas pegawai. Sedangkan pendekatan
social exchange model adalah perlakuan pimpinan secara adil kepada bawahannya dalam bekerja
yang berdampak terhadap pembentukan perilaku positif pegawai sesuai dengan nilai-nilai
organisasi.

Pendapat lainnya dikemukakan Qu, Janssen dan Shi (2015) menyebutkan bahwa faktor
leader member exchange berpengaruh positif terhadap kreativitas. Para pegawai yang menjalin
kualitas leader member exchange yang baik dengan pimpinannya akan mendapat tugas baru dan
pengembangan kompetensi yang terbentuk secara tidak langsung melalui berbagai interaksi sosial.
Selain itu, pimpinan memberi dukungan kepada pegawainya dalam menjalankan berbagai tugas
baru. Para pegawai dapat berpartisipasi dengan baik dalam menciptakan inovasi dan perencanaan
pengembangan organisasi (Yan, Fengying, Jian dan Baiyin, 2015; Volmer, Spurk dan Niessen,
2012).

Hipotesis 4 : Leader member exchange berpengaruh positif terhadap kreativitas pegawai

Motivasi intrinsik dan kreativitas pegawai. Motivasi intrinsik pegawai berdampak terhadap
peningkatan kreativitas dalam bekerja (Zhang dan Gheibi, 2015; Zhang dan Bartol, 2010). Motivasi
intrinsik mendorong para pegawai untuk menciptakan kreativitas yang didasarkan pada minat, rasa
ingin tahu dan keinginan untuk belajar secara berkelanjutan. Para pegawai yang bekerja karena
dorongan dari motivasi intrinsik akan berani menanggung resiko dan percaya diri dalam
menciptakan berbagai inovasi. Mereka juga melaksanakan tugas dengan penuh konsentrasi ketika
mendapatkan penugasan baru yang menantang dan rumit dari pimpinannya (Hur, Moon dan Jun,
2016).

Yidong dan Xinxin (2013) meneliti relevansi pengaruh motivasi intrinsik terhadap
kreativitas pegawai sektor publik di China. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi
intrinsik berpengaruh terhadap peningkatan kreativitas. Kualitas motivasi intrinsik yang baik
menjadi faktor pendorong bagi para pegawai untuk melakukan berbagai perilaku positif dan
kreativitas baru dalam bekerja. Motivasi intrinsik pegawai di sektor publik akan mendorong mereka
dalam melakukan berbagai inovasi yang sesuai dengan kebutuhan peningkatan kualitas pelayanan
publik lembaga.

Hipotesis 5 : Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap peningkatan kreativitas pegawai.

Pemberdayaan psikologis dan kreativitas pegawai. Pemberdayaan psikologis berdampak positif
terhadap peningkatan daya kreativitas para pegawai (Seibert, Gang Wang dan Courtright, 2011).
Pemberdayaan psikologis memberi penekanan pada empat aspek yang meliputi meaning,
competence, selft determination dan impact. Penguatan empat aspek tersebut akan mempengaruhi
kemampuan kreativitas pegawai dalam menciptakan berbagai inovasi baru (Ozarall, 2015).

Hasil penelitian Ouyanga, Zhou dan Qu (2015) menunjukkan bahwa pemberdayaan
psikologis berkorelasi positif terhadap peningkatan kreativitas. Semakin baik kondisi psikologis
pegawai, semakin besar daya kreativitas mereka dalam bekerja. Kondisi psikologis yang baik dapat
mendorong para pegawai untuk melakukan aktualisasi kreativitas menjadi inovasi baru sesuai
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dengan kebutuhan organisasi dalam melakukan pembenahan kualitas pelayanan kepada para
pemangku kepentingan.

Faktor pemberdayaan psikologis sangat penting untuk menstimulasikan inisiatif pegawai
dalam bekerja. Peran pimpinan dalam memberi pengarahan dan bimbingan kerja akan memperkuat
kompetensi pegawai dalam melaksanakan tugas. Kompentensi pegawai yang kuat akan
memudahkan mereka dalam melakukan berbagai aktivitas dengan baik dan penuh percaya diri
(Sinha, Priyadarshi dan Kumar, 2016).

Hipotesis 6 : Pemberdayaan psikologis pegawai berpengaruh positif terhadap peningkatan
kreativitas pegawai

Gaya Kepemimpinan Ethical leadership dan kreativitas pegawai. Kepemimpinan merupakan
katalisator dalam mendorong kreativitas pegawai. Ma, Cheng, Ribbens, dan Zhou (2013)
mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berdampak positif terhadap
peningkatan kreativitas pegawai. Faktor pendorongnya adalah sikap pimpinan yang penuh
integritas, kejujuran, perhatian, keterbukaan, penekanan pada aspek moralitas, keadilan dan otonomi
kerja. Karakteristik pimpinan tersebut dapat meminimalisir berbagai kendala yang dihadapi para
pegawai dalam menciptakan inovasi pada satuan kerja masing-masing.

Avey, Wernsing dan Palanski (2012) juga mengemukakan bahwa penerapan gaya
kepemimpinan ethical leadership berdampak terhadap peningkatan kreativitas pegawai. Faktor
pemicunya adalah pimpinan memberi kesempatan kepada para pegawai untuk mengaktualisasi
kreativitas dalam bekerja. Kesempatan aktualisasi kreativitas terbangun dari pola komunikasi dua
arah antara pimpinan dengan para pegawai dalam melaksanakan tugas kerja. Pola komunikasi dua
arah memudahkan para pegawai untuk mengemukakan gagasan kreativitas baru serta menjadi sarana
bagi para pimpinan dalam memberi dukungan dan pembinaan implementasi kreativitas pada satuan
kerjanya (Ma, Cheng, Ribbens, dan Zhou, 2013).

Hipotesis 7 : ethical leadership berpengaruh positif terhadap kreativitas pegawai

Metode Pengolahan dan Analisis Data. Pengolahan dalam penelitian ini terdiri statistik deskriptif
dan Structural Equation Modeling (SEM). Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan
program Lisrel dengan tingkat kepercayaan 95%. Hipotesis penelitian dapat diterima apabila nilai
absolut t-values lebih besar atau sama dengan 1,96. Angka t-values yang bernilai lebih besar atau
sama dengan 1,96 menunjukkan bahwa hasil penelitian sesuai dengan hipotesis yang diajukan
(Wijanto, 2015).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Statistik Deskriptif. Statistik deskriptif bertujuan untuk melihat kecenderungan persepsi
responden terhadap variabel penelitian. Data disajikan dalam bentuk tabel berupa nilai rata-rata
(mean) dari setiap item pertanyaan dalam kuesioner. Nilai rata-rata dari setiap butir pertanyaan
dikelompokkan dalam tiga katagori dengan menggunakan rumus kelas yang dikemukakan oleh
Sugiyono (2013). Pengelompokan kategori nilai rata-rata (mean) menggunakan kategori nilai
sebagaimana pada tabel 2 berikut.
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Tabel 2 . Kategori Nilai Mean Variabel Penelitian

Kategori Nilai Mean

Tinggi 5,01s.d 7,00
Sedang 3,01 s.d 5,00
Rendah 1,00 s.d 3,00

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Secara keseluruhan, respon yang diberikan oleh pegawai terhadap indikator pengukuran
variabel adalah tinggi. Secara lebih rinci, statistik deskriptif setiap indikator pengukuran masing-
masing variabel disajikan dalam tabel 3 berikut ini.

Tabel 3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

No Variabel Indikator Pengukuran Variabel Keterangan

1 Ethical Leadership EL1,EL2EL3EL4,EL5EL6,EL7,EL8ELY dan EL10 Tinggi

2 Motivasi Intrinsik IM1, IM2, IM3 dan IM4 Tinggi

3 Leader Member Exchange LMX1,LMX3,LMX4,LMX5,LMX6 dan LMX7 Tinggi
LMX2 Sedang

4 Pemberdayaan Psikologis PE1,PE2,PE3,PE4,PE5,PE6,PE7,PES,PE9 dan PE10 Tinggi
PE11 dan PE12 Sedang

5 Kreativitas Pegawai EC1,EC2,EC3,EC4,EC5,EC6,EC7 dan EC8 Tinggi

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Uji Validitas dan Reliabilitas. Indikator pengukuran dikatakan valid apabila nilai standardized
factor loading lebih besar atau sama dengan 0,5. Variabel dikatakan realiabel apabila nilai composite
reliability (CR) minimal 0,7 (Wijanto, 2015). Setelah pengujian validitas, semua indikator
pengukuran varibel dinyatakan valid kecuali lima indikator pengukuran dari variabel pemberdayaan
psikologis yaitu PE1, PE2, PE3, PE4 dan PE6. Kelima indikator yang tidak valid, tidak dilibatkan
pada tahapan analisis selanjutnya. Adapun hasil pengujian reliabilitas menunjukkan semua variabel
penelitian dinyatakan reliabel. Tabel di bawah ini menyajikan hasil uji validitas dan reliabilitas
variabel penelitian sebagai berikut.

Tabel 4. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Variabel Jumlah Validitas Factor CR
Item valid  Tidak Loading Model
Valid
Ethical Leadership 10 10 - 0,61-0,83 0,937

Leader Member Exchange 7 7 - 0,71-0,78 0,897
Pemberdayaan Psikologis 12 7 5 0,56-0,76 0,860
Motivasi Intrinsik 4 4 - 0,76-0,91 0,920
Kreativitas Pegawai 8 8 - 0,74-0,84 0,942

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Hasil Pengujian Hipotesis. Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat berdasarkan nilai t-value yang
terdapat pada out put lisrel pada bagian lintasan basic model t-value. Dengan menggunakan tingkat
kepercayaan 95%, hipotesis penelitian diterima apabila nilai t-values lebih besar atau sama dengan
1,96 (nilai absolut). Angka t-values yang bernilai lebih besar atau sama dengan 1,96 menunjukkan
bahwa hasil penelitian sesuai dengan hipotesis yang diajukan (Wijanto, 2015). Secara lebih rinci,
kesimpulan hasil pengujian hipotesis disajikan dalam gambar berikut ini :
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Gambar 1. Hasil Pengujian Hipotesis

H2: 10,67

Ethical Leadership

Pembahasan

Analisis Pengaruh Ethical Leadership Terhadap Motivasi Intrinsik Pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan ethical
leadership berpengaruh terhadap motivasi intrinsik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
hipotesis H1 dapat diterima. Penelitian ini selaras dengan beberapa penelitian terdahulu (Yidong
dan Xinxin, 2013; Feng, Zhang, Liu, Zhang dan Han, 2016; Podolny, Khurana, dan Hill-Popper,
2004). Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership yang diterapkan
oleh pimpinan akan berdampak terhadap peningkatan motivasi intrinsik pegawai dalam bekerja di
Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi Republik Indonesia.

Beberapa faktor menjadi penyebab gaya kepemimpinan ethical leadership berdampak
terhadap motivasi intrinsik pegawai. Tymon, Stumpf, dan Doh (2010) mengemukakan bahwa
karakteristik gaya kepemimpinan ethical leadership mendorong para pegawai untuk memahami
tugas pokok dan fungsi yang mereka emban dalam organisasi. Para pimpinan juga memberi contoh
dengan keteladanan dalam bekerja serta mengkomunikasikan nilai-nilai organisasi kepada para
pegawainya. Hoogh dan Hartog (2008) mengemukakan bahwa karakteristik lain dari gaya
kepemimpinan ethical leadership adalah melakukan pendelegasian wewenang dalam pelaksanaan
tugas kepada para pegawai pada satuan kerja masing-masing. Peningkatan pemahaman pegawai
terhadap tugas dan nilai-nilai organisasi serta pendelegasian wewenang akan meningkatkan motivasi
intrinsik melalui peningkatan partisipasi dan keterlibatan pegawai dalam bekerja (Yidong dan
Xinxin, 2013).

Pimpinan unit kerja di Kemendesa meningkatkan motivasi intrinsik para pegawai melalui
perannya dalam melakukan pembinaan kepegawaian dan berperan sebagai role model pada satuan
kerja masing-masing. Pembinaan kepegawaian dilakukan melalui peran pimpinan dalam
menjelaskan standar operasional prosedur (SOP) yang berlaku melalui in-house training kepada
bawahnnya di unit kerja masing-masing. Kegiatan tesrebut akan meningkatkan kompetensi dan
pemahaman pegawai terhadap tugas yang mereka laksanakan. Para pimpinan unit kerja melalui
keteladanannya menyebarkan nilai-nilai organisasi yang dianut di internal Kemendesa kepada para
bawahannya. Pemahaman nilai-nilai organisasi dan standar operasional prosedur (SOP) yang
berlaku dapat meningkatkan motivasi intrinsik pegawai karena mereka dapat melaksanakan
tugasnya dengan mudah dalam bekerja di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan
Transmigrasi Republik Indonesia.

Analisis Pengaruh Ethical Leadership Terhadap Leader Member Exchange.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berpengaruh
terhadap peningkatan kualitas leader member exchange di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah
Tertinggal dan Transmigrasi. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H2 diterima.
Pengujian hipotesis ini selaras dengan beberapa penelitian terdahulu (Qian, Wang, Han dan Song,
2017; Dhar, 2016; Walumbwa, Maye, Wang, Wang, Workman dan Christensen, 2011). Kualitas

55
ISSN : 2088-1231
E-ISSN: 2460-5328
DOI: dx.doi.org/10.22441/mix.2020.v10i1.004



Fahlevi SI dan Satrya 45-64 MIX: Jurnal llmiah Manajemen, Volume 10, No. 1, Februari 2020

gaya kepemimpinan ethical leadership yang baik memberi kesempatan kepada para pegawai untuk
membangun interaksi positif antara pimpinan dengan bawahannya dalam bekerja.

Pengaruh gaya kepemimpinan ethical leadership terhadap leader member exchange
disebabkan oleh kepribadian pimpinan yang jujur dan dapat dipercaya serta bertindak sesuai dengan
nilai-nilai yang dianut dalam organisasi (Qian, Wang, Han dan Song, 2017; Dhar, 2016).
Kepribadian pimpinan yang baik berdampak pada terbinanya hubungan yang efektif dan harmonis
antara pimpinan dengan para bawahan di Kemendesa. Para pegawai menjalin hubungan dengan
pimpinannya tidak hanya sebatas pada hubungan formal sebagai atasan dan bawahan pada sebuah
institusi. Pimpinan dan bawahan menjalin hubungan di luar tugas formal yang dapat mendukung
pengembangan kapasitas kedua belah pihak maupun pertukaran informasi melalui interaksi sosial.

Intensitas interaksi yang tinggi antara pimpinan dengan pegawai akan memperkuat kualitas
leader member exchange. Pegawai yang sering berinteraksi dengan pimpinan, akan terbangun
hubungan leader member exchange yang kuat. Sebaliknya, pegawai yang jarang berinteraksi dengan
pimpinan akan terbangun kualitas leader member exchange yang rendah. Kualitas leader member
exchange yang rendah tercermin dari interaksi yang hanya sebatas urusan formal dalam bekerja
(Neubert, Wu dan Roberts, 2013). Pegawai yang menjain kualitas leader member exchange yang
tinggi dengan pimpinannya akan memperoleh akses untuk belajar berbagai ilmu dan pengetahuan
baru secara langsung dari pimpinannya yang bermanfaat terhadap peningkatan kompetensi dalam
bekerja.

Analisis Pengaruh Ethical Leadership Terhadap Pemberdayaan Psikologis Pegawai. Hasil
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership berpengaruh
terhadap pemberdayaan psikologis pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal
dan Transmigrasi Republik Indonesia. Hasil Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H3
diterima. Penelitian ini senada dengan beberapa penelitian sebelumnya (Javed, Khan, Bashir dan
Arjoon, 2016; Sinha, Priyadarshi dan Kumar, 2015; Jha, 2017) yang menyimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan ethical leadership dalam sebuah organisasi akan meningkatkan kondisi psikologis
para pegawai dalam melaksanakan tugas kerja.

Javed, Khan, Bashir dan Arjoon (2016) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ethical
leadership memberi kesempatan kepada para pegawai untuk mengimplementasikan kreativitas
dalam bekerja. Kesempatan implementasi kreativitas di Kemendesa tercermin dari kebijakan
pimpinan yang memberi otoritas kepada para pegawai untuk melakukan penataan proses pelayanan
publik secata intuitif pada satuan kerja masing-masing (Kemendesa, 2017). Kebijakan ini
berdampak positif terhadap pemberdayaaan psikologis pegawai. Para pegawai akan merasa puas dan
bangga karena gagasan kreativitas yang mereka ciptakan tidak sia-sia dan dapat berkontribusi dalam
meningkatkan kualitas pelayanan publik pada satuan kerja masing-masing.

Pimpinan unit kerja di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan
Transmigrasi melakukan pemberdayaan psikologis melalui perannya sebagai pembina pada satuan
kerja masing-masing. Pimpinan melakukan pembinaan dan pendampingan bagi para pegawai untuk
dapat melaksanakan tugas dengan baik. Pendampingan dan pembinaan yang dilakukan oleh
pimpinan berdampak terhadap peningkatan kapabilitas kerja para pegawai. Kapabilitas yang
memadai akan berdampak terhadap peningkatan rasa percaya diri para pegawai dalam melaksanan
berbagai tugas kerja sesuai dengan sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi (Ouyanga, Zhou
dan Qu, 2015).

Analisis Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap Kreativitas Pegawai.
Hasil pengujian hipotesis menujukkan bahwa variabel leader member exchange tidak berpengaruh
terhadap kreativitas. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H4 ditolak. Penelitian
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ini mengkonfirmasikan bahwa kualitas leader member exchange yang terbangun antara pimpinan
dengan pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi Republik
Indonesia berlum berdampak terhadap peningkatan kreativitas pegawai dalam bekerja. Kualitas
leader member exchange yang terbangun harus diiringi oleh berbagai faktor lainnya agar mampu
berdampak terhadap peningkatan kreativitas.

Volmer, Spurk dan Niessen (2012) mengemukakan bahwa pengaruh leader member
exchange terhadap kreativitas akan semakin kuat dengan adanya otonomi pegawai dalam bekerja.
Pimpinan Kemendesa perlu menyusun kebijakan yang dapat memperkuat otonomi pegawai dalam
bekerja. Teknis pelaksanaan otonomi kerja dapat disusun lebih lanjut oleh pucuk pimpinan lembaga
sesuai dengan regulasi yang berlaku. Para pegawai perlu diberi keleluasaan dalam melakukan
berbagai inovasi sesuai dengan kebutuhan satuan kerja masing-masing. Kriteria terpenting dari
inovasi yang diciptakan adalah meningkatkan kualitas pelayanan publik sesuai dengan cita-cita
pelaksanaan reformasi birokrasi (Kemenpan, 2015).

Faktor ekspektasi pimpinan terhadap kreativitas juga berdampak terhadap peningkatan
pengaruh leader member exchange terhadap kreativitas pegawai (Yan, Fengying, Jian dan Baiyin,
2015). Ekspektasi pimpinan terhadap kreativitas diwujudkan dalam bentuk dorongan pimpinan
kepada pegawainya untuk menciptakan kreativitas baru. Pimpinan perlu menjelaskan secara detil
kebutuhan inovasi yang dibutuhkan oleh Kemendesa berdasarkan target pencapaian akhir dalam
satu periode pelaksanaan reformasi birokrasi. Para pegawai dan pimpinan dapat mendiskusikan
gagasan kreativitas serta melakukan penyempurnaan sebelum diimplementasikan pada tingkat
satuan kerja. Harapannya, para pegawai menjadi lebih berani dan lebih siap dalam menerapkan
gagasan kreativitas menjadi inovasi baru.

Faktor dukungan pimpinan kepada pegawainya untuk melakukan aktualisasi kreativitas
juga memperkuat pengaruh leader member exchange terhadap kreativitas pegawai (Chua, Roth dan
Lemoine, 2015). Dukungan pimpinan dapat diaktualisasikan melalui penyediaan fasilitas dan sarana
penunjang yang bermanfaat bagi para pegawai dalam menciptakan inovasi baru. Peran lainnya dari
pimpinan adalah memfasilitasi penerapan inovasi dalam bekerja serta proaktif dalam melakukan
penyermpurnaan berdasarkan hasil evaluasi dari penerapan inovasi tersebut.

Analisis Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kreativitas Pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kreativitas
pegawai. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H5 diterima. Hasil penelitian ini
selaras dengan beberapa penelitian sebelumnya (Yidong dan Xinxin, 2013; Feng, Zhang, Liu,
Zhang dan Han, 2016; Zhang dan Bartol, 2010). Motivasi intrinsik merupakan komponen yang
sangat penting bagi pegawai dalam menciptakan berbagai kreativitas baru sesuai potensi dan
kemampuan yang mereka miliki. Kondisi motivasi intrinsik yang baik akan mendorong para
pegawai untuk mengeksplorasi berbagai kemampuannya dalam menciptakan inovasi sesuai dengan
kebutuhan organisasi (Piccolo, Greenbaum, Hartog dan Folger, 2010).

Para pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi
Republik Indonesia proaktif menciptakan gagasan baru dalam bekerja. Pegawai termotivasi
menciptakan kreativitas baru karena menikmati tugas pokok dan fungsi pekerjaan yang mereka
laksanakan. Fakta ini tercermin dari indikator dengan kode IM1 sebagai indikator motivasi intrinsik
yang memperoleh nilai rata-rata (mean) tertinggi. Indikator IM1 menunjukkan bahwa para pegawai
mencari cara baru yang dapat meningkatkan kinerja dan mendorong efisiensi dalam melakukan
proses pelayanan publik pada satuan kerja masing-masing.

Fakta lainnya tentang sikap proaktif pegawai Kemendesa dalam menciptakan inovasi
tergambar dalam pandangan para pegawai tentang kreativitas di lembaga pemerintah. Pada bagian
jawaban pertanyaan terbuka, sebagian besar responden berpendapat bahwa kreativitas sangat
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penting di era reformasi birokrasi. Mereka terdorong untuk menciptakan inovasi baru sebagai bentuk
kontribusi dalam menyukseskan agenda reformasi birokrasi khususnya di bidang peningkatan
kualitas pelayanan publik sesuai dengan sasaran yang tercantum pada road map reformasi birokrasi
tingkat instansional di lingkungan Kemendesa periode 2017-20109.

Analisis Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Kreativitas Pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menujukkan bahwa variabel pemberdayaan psikologis berpengaruh
terhadap kreativitas pegawai. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H6 diterima.
Penelitian ini selaras dengan beberapa hasil penelitian terdahulu (Ozarall, 2015; Ouyanga, Zhou dan
Qu, 2015). Pemberdayaan psikologis pegawai yang dilakukan selama ini di Kementerian Desa,
Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi Republik Indonesia telah berdampak terhadap
kreativitas pegawai dalam bekerja.

Kondisi psikologis yang baik dapat mendorong para pegawai untuk merealisasikan berbagai
gagasan kreativitas menjadi inovasi baru. Pemberdayaan psikologis yang baik tidak terlepas dari
peran pimpinan dalam menyusun kebijakan di bidang kepegawaian yang mampu mendorong
peningkatan kondisi psikologis pegawai dalam bekerja (Ozarall, 2015). Pemberdayan psikologis
pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi telah menjadi
agenda penting dan mendapat perhatian para pimpinan sebagai salah satu bagian dari pelaksanaan
reformasi birokrasi di tingkat instansi (Kemendesa, 2017).

Pemberdayaan psikologis pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal
dan Transmigasi diawali dengan identifikasi berbagai faktor yang mendorong ketidakberdayaan
pegawai dalam bekerja. Informasi tentang kendala kerja para pegawai menjadi acuan awal bagi
pimpinan dalam menyusun kebijakan di bidang pembinaan kepegawaian (Kemendesa, 2017).
Langkah selanjutnya, pimpinan melakukan pendidikan dan pelatihan secara berkelanjutan yang
berkelanjutan bertujuan untuk meminimalisir berbagai kendala yang dihadapi dalam bekerja
maupun berdaptasi dengan lingkungan baru yang semakin dinamis.

Analisis Pengaruh Ethical Leadership Terhadap Kreativitas Pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ethical leadership tidak
berpengaruh terhadap kreativitas pegawai. Hasil pengujian hipotesis menyimpulkan bahwa hipotesis
H7 ditolak. Gaya kepemimpinan ethical leadership dapat berpengaruh terhadap peningkatan
kreativitas pegawai melalui peran mediasi variabel lainnya. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik dan pemberdayaan psikologis memediasi pengaruh gaya kepemimpinan ethical
leadership terhadap kreativitas pegawai di Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan
Transmigrasi Republik Indonesia. Peningkatan motivasi intrinsik dan penguatan kondisi psikologis
akan mendorong para pegawai untuk menciptakan berbagai inovasi baru.

Hasil penelitian ini selaras dengan beberapa Penelitian sebelumnya yang menyimpulkan
bahwa pengaruh gaya kepemimpinan ethical leadership terhadap kreativitas pegwai perlu dimediasi
oleh variabel lainnya., Duan, Lui dan Che (2018) mengemukakan bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan ethical leadership terhadap kreativitas dimediasi oleh sikap pegawai yang mau
menanggung resiko (willingness to take risk). Sikap tersebut sangat penting untuk memperkuat
mental pegawai jika menghadapi berbagai resiko dalam proses penerapan inovasi. Beberapa
kemungkinan resiko yang akan dihadapi seperti kegagalan implementasi maupun penolakan dari
elemen organisasi. Sikap pegawai yang mau menanggung resiko akan memperkuat keinginan dan
keberanian mereka untuk melakukan aktualisasi kreativitas dalam bekerja.
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PENUTUP

Kesimpulan. Hasil penelitian di Kemendesa menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan
ethical leadership tidak berpengaruh secara langsung terhadap kreativitas pegawai. Akan tetapi,
pengaruh gaya kepemimpinan ethical leadership terhadap kreativitas dimediasi oleh variabel
pemberdayaan psikologis dan motivasi intrinsik. Sedangkan variabel leader member exchange tidak
memediasi hubungan tersebut.

Implikasi Manajerial. Hasil penelitian merekomendasikan beberapa implikasi manajerial untuk
meningkatkan kreativitas pegawai dalam bekerja. Pertama, Kemendesa perlu memperketat uji
kompetensi dan menetapkan standar kelayakan minimum yang spesifik sebagai prasyarat bagi
pegawai untuk mengisi berbagai jenis jabatan. Kesesuaian kompetensi dengan jabatan akan
meningkatkan motivasi intrinsik dalam bekerja. Para pegawai menjadi lebih tertarik dengan
pekerjaannya dan terdorong untuk melaksanakan tugas dengan baik karena menikmati setiap tugas
yang mereka laksanakan (Feng, Zhang, Liu, Zhang dan Han, 2016).

Kedua, Pimpinan Kemendesa perlu memperkuat pemberdayaan psikologis pegawai melalui
analisis kebutuhan pengembangan kepegawaian secara spesifik dan bervariasi sesuai dengan
kebutuhan masing-masing individu. Sebagai langkah awal, pimpinan mendokumentasikan keahlian
yang dimiliki oleh pegawai serta pengembangan kemampuan yang dibutuhkan. Intervensi
berdasarkan kebutuhan bertujuan untuk memberi dampak signifikan terhadap peningkatan
kompetensi. Kompetensi yang memadai akan memperkuat rasa percaya diri pegawai dalam
melaksanakan berbagai tugas kelembagaan dan menciptakan inovasi baru sesuai dengan kebutuhan
instansi (Potipiron dan Ford, 2017; Coelho, Augusto dan Lages, 2011).

Ketiga, Pusat Pendidikan dan Pelatihan (Pusdiklat) perlu berperan dalam menyediakan
kurikulum yang dapat memperkuat aspek creativity-relevant processes pegawai dalam bekerja.
Amabile (1996) dalam Ghosh (2015) mengemukakan bahwa creativity relevant processes
merupakan pendorong pegawai untuk menciptakan inovasi baru berdasarkan pengetahuan heuristik
yang bersumber dari pengalaman dalam bekerja dan pelatihan yang relevan. Selain itu, kegiatan
pedidikan dan pelatihan (diklat) harus mampu memberi pemahaman yang lebih komprehensif
kepada para pegawai tentang sasaran kinerja pelayanan publik yang telah dirumuskan dalam road
map reformasi birokrasi Kemendesa 2017-2019.

Keempat, Kemendesa perlu merekrut best talent dari berbagai bidang keahlian untuk
mengisi berbagai formasi sesuai dengan kebutuhan lembaga. Para best talent mempunyai keahlian
spesifik yang bersumber dari domain-relevant skills. Amabile (1996) dalam Ghosh (2015)
mengemukakan bahwa domain-relevant skills merupakan pendorong pegawai untuk menciptakan
kreativitas baru berdasarkan pengetahuan dan keterampilan teknis yang bersumber pada
kemampuan kognitif serta latar belakang pendidikan yang relevan. Para best talent dapat terus
difasilitasi melalui berbagai kebijakan pengembangan kepegawaian serta pendidikan dan pelatihan
yang relevan untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam menciptakan berbagai kreativitas baru
sesuai dengan perkembangan zaman.

Kelima, pimpinan perlu merespon gagasan kreativitas pegawai melalui pendampingan dan
mefasilitasi penerapannya dalam bekerja. Penyediaan ruang implementasi kreativitas akan
berdampak terhadap penguatan dimensi impact pegawai dalam bekerja (Ozarall, 2015). Para
pegawai akan merasakan bahwa gagasan dan ide kreativitas mereka tidak sia-sia dan dapat
berkontribusi terhadap peningkatan kualitas kinerja pelayanan publik lembaga.

Saran Untuk Penelitian Selanjutnya. Penelitian ini hanya menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan ethical leadership terhadap kreativitas pegawai dengan menggunakan tiga variabel
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mediasi yaitu leader member exchange, motivasi intrinsik dan pemberdayaan psikologis. Berbagai
faktor lain di luar variabel tersebut tidak dapat dianalisis pengaruhnya terhadap kreativitas pegawai.
Selain itu, penelitian hanya meneliti pada salah satu instansi sektor publik. Penelitian selanjutnya
dapat dilakukan dengan menganalisis pada berbagai instansi pemerintah lainnya agar memperoleh
gambaran yang lebih komprehensif tentang kreativitas pegawai di sektor publik

Beberapa variabel lain yang dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya adalah knowladge
sharing, public service motivation, motivasi ekstrinsik, dan otonomi kerja. Penelitian selanjutnya
juga dapat meneliti pengaruh kreativitas terhadap inovasi dalam bekerja. Pendekatan gaya
kepemimpinan lainnya juga dapat digunakan seperti transformational leadership participative
leadership.

Acknowledgments. Terimakasih kepada Lembaga Pengelola Dana Pendidikan (LPDP) Republik
Indonesia sebagai penyandang dana penelitian ini.
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