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ABSTRAK 

Aninditriana, Nabila. 2020. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Kepemimpinan yang Melayani pada Kreativitas dengan Kepercayaan pada 

Pemimpin sebagai Pemediasi (Studi pada Karyawan PDAM Kabupaten Kudus). 

Skripsi, Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Semarang. 

Pembimbing: Nury Ariani Wulansari, S.E., M.Sc. 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan yang 

Melayani, Kreativitas, Kepercayaan pada Pemimpin. 

 Kreativitas karyawan merupakan kemampuan yang dimiliki oleh 

karyawan untuk menghasilkan suatu kebaruan yang memiliki nilai lebih dan 

kebermanfaatan yang sebelumnya belum ada, dan dapat diterapkan dalam 

pekerjaan. Ide-ide kreatif tersebut berupa barang/produk, jasa, alat atau teknologi, 

sistem, serta prosedur untuk keberlangsungan organisasi atau perusahaan. 

Kreativitas karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti kepemimpinan 

transformasional, kepemimpinan yang melayani, dan kepercayaan pada 

pemimpin. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh mediasi kepercayaan 

pada pemimpin dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

kepemimpinan yang melayani pada kreativitas karyawan. 

 Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan di Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kabupaten Kudus. Teknik pengambilan sampel pada penelitian 

ini menggunakan proportionate stratified random sampling dengan jumlah 

sampel sebanyak 120 karyawan. Metode analisis data menggunakan Structural 

Equation Model (SEM) dengan alat analisis berupa SmartPLS 3.0. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan pada kreativitas karyawan 

namun memiliki pengaruh signifikan pada kepercayaan pada pemimpin, 

sedangkan kepemimpinan yang melayani memiliki pengaruh positif dan 

signifikan pada kreativitas karyawan dan kepercayaan pada pemimpin. Kemudian, 

ketika dimediasi oleh kepercayaan pada pemimpin, kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh signifikan pada kreativitas karyawan dan 

kepemimpinan yang melayani berpengaruh signifikan pada kreativitas karyawan. 

Simpulan dari penelitian ini yaitu kepemimpinan transformasional dapat 

berpengaruh secara langsung pada kreativitas karyawan, namun pengaruh yang 

diberikan tidak cukup kuat. Pengaruh tersebut dapat diperkuat dengan adanya 

mediasi kepercayaan pada pemimpin. Sedangkan kepemimpinan yang melayani 

memiliki pengaruh yang semakin kuat pada kreativitas karyawan melalui mediasi 

kepercayaan pada pemimpin. Saran untuk karyawan agar dapat menjalin 

hubungan yang baik dengan pimpinan, guna dapat menciptakan kemistri dalam 

menumbuhkan kreativitas.  
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ABSTRACT 

Aninditriana, Nabila. 2020. Effect of Transformational Leadership and 

Servant Leadership on Creativity with Trust in Leader as a Pemediation (Case 

Study at PDAM Kabupaten Kudus). Thesis, Department of Management, Faculty 

of Economics. Universitas Negeri Semarang. Advisor: Nury Ariani Wulansari, 

S.E., M.Sc. 

Keywords: Transformational Leadership, Servant Leadership, Creativity, 

Trust in Leader. 

Employee creativity is the ability prossessed by employees to produce 

novelty which has added value and benefits that previously did not exist, and can 

be applied in work. These creative ideas are in the form of goods / products, 

services, tools or technology, systems, and procedures for the sustainability of the 

organization or company. Employee creativity is influenced by several factors 

such as transformational leadership, servant leadership, and trust in the leader. 

This study aims to examine the influence of trust mediation on leaders in the 

relationship between transformational leadership and serving leadership on 

employee creativity. 

The population in this study were employees of the Regional Drinking 

Water Company (PDAM) in Kudus Regency. The sampling technique in this 

study was using proportionate stratified random sampling with a sample size of 

120 employees. Methods of data analysis using the Structural Equation Model 

(SEM) with analysis tools in the form of SmartPLS 3.0.  

The results of this study indicate that transformational leadership has a 

positive but insignificant effect on employee creativity but has a significant effect 

on trust in leaders, while servant leadership has a positive and significant effect on 

employee creativity and trust in leaders. Then, when mediated by trust in the 

leader, transformational leadership has a significant effect on employee creativity 

and serving leadership has a significant effect on employee creativity. 

The conclusion of this research is that transformational leadership can 

directly influence employee creativity, but the influence is not strong enough. 

This influence can be strengthened by the mediation of trust in the leader. 

Meanwhile, serving leadership has a stronger influence on employee creativity 

through mediating trust in the leader. Suggestions for employees to establish good 

relationships with leaders, in order to create chemistry in fostering creativity. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sejalan dengan arus globalisasi dalam lingkungan bisnis yang terus 

mengalami perubahan dari waktu ke waktu, maka suatu organisasi dituntut untuk 

dapat menyesuaikan perubahan tersebut. Perubahan-perubahan yang ada memaksa 

suatu organisasi bersaing satu sama lain untuk mencapai keunggulan kompetitif.  

Suatu organisasi diharapkan mampu mengikuti perubahan yang ada guna dapat 

mempertahankan eksistensinya dalam jangka panjang melalui strategi untuk 

mencapai keberhasilan yang menjadikan organisasi tetap tumbuh dan berkembang 

(Fadzil et al., 2019: 87).  

Dalam mempertahankan eksistensi suatu organisasi tentu melalui beberapa 

upaya yang dapat dilakukan. Salah satunya yakni dengan peran dari sumber daya 

manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi untuk menentukan sebuah 

keberhasilan dalam persaingan kompetitif (Gupta et al., 2017: 16). Ketika suatu 

organisasi mampu mengelola aset tersebut dengan baik, maka perusahaan mampu 

untuk bertahan serta berkembang dalam persaingan global yang nantinya akan 

menciptakan keunggulan kompetitif berkelanjutan (Barney & Wright, 1998: 32). 

Proses pembelajaran dan pengembangan pribadi dalam diri karyawan menjadi 

sesuatu hal yang penting bagi organisasi. Pengembangan sumber daya manusia 

diperlukan dalam menyeleraskan tuntutan perubahan yang ada melalui 

pengetahuan maupun keterampilan (Kleine et al., 2019: 980).  
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Kehidupan organisasi terus mengalami perkembangan dan perubahan, 

sehingga suatu organisasi tidak mampu memprediksi akan kestabilan dalam 

lingkungan bisnis yang terus mengalami perubahan. Ketidakpastian akan hal 

tersebut membuat organisasi berbenah untuk melakukan sebuah cara dalam 

menciptakan kreativitas (Javed et al., 2018: 388). Organisasi telah menyadari 

bahwa di masa sekarang sedang berada di dalam sebuah tekanan tinggi pada 

perubahan situasi bisnis yang meliputi: meningkatnya globalisasi, laju persaingan, 

dan perubahan teknologi. Oleh karena itu, organisasi sangat membutuhkan 

sumbangan akan pembaharuan berupa ide-ide kreatif, ataupun penemuan-

penemuan lain yang terbaru guna membangun organisasi ke arah yang lebih baik 

(Part, 2010: 5).   

Kreativitas karyawan diprediksi mampu menjadi upaya keberlanjutan 

organisasi dalam menghadapi tantangan serta perubahan yang ada. Maka 

organisasi melakukan upaya dalam mendorong karyawan untuk dapat berperilaku 

kreatif (He & Wong, 2004: 3). Adanya pengembangan melalui lingkungan kreatif, 

dapat memicu serta mendorong karyawan untuk menghasilkan perilaku kerja 

kreatif secara konsisten (Mittal & Dhar, 2015: 895). Perilaku kreativitas karyawan 

dianggap menjadi sesuatu yang bersifat inti dan dianggap mempunyai nilai lebih. 

Maka pengembangan sumber daya manusia dalam bentuk perilaku kreativitas 

karyawan akan menumbuhkan ide-ide terbaru yang sebelumnya belum ada, 

sehingga memunculkan inovasi serta nilai lebih yang mampu mendorong daya 

saing organisasi.(Javed et al., 2018: 389). 
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Kreativitas merupakan sesuatu hal yang bersifat baru, dan juga berguna 

akan kemanfaatan yang dimiliki (Fang & Lin, 2017: 2). 

Kreativitas adalah produksi atas sebuah kebaruan, dan ide-ide berguna yang 

dihasilkan  oleh individu atau sekelompok kecil individu yang bekerja bersama, 

juga disebutkan bahwa inovasi organisasi adalah sebuah kesuksesan dari 

penerapan kreativitas yang ada dalam organisasi (Amabile, 1988: 126). Hal ini 

jelas membedakan definisi inovasi dan kreativitas yang sering dianggap sebagai 

sesuatu yang sama. Kreativitas tidak hanya dipandang sebagai hal yang bersifat 

baru, namun lebih mengarah pada nilai lebih yang dihasilkan dari adanya 

kebaruan tersebut yang berdampak pada proses berjalannya organisasi (Zhang & 

Zhou, 2014: 3) 

Pada penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa saat ini kreativitas 

menjadi sesuatu hal yang menjadi pusat perhatian. Kreativitas telah terbukti 

memiliki efek vital pada tingkat daya saing organisasi (Doğru, 2018: 1542). 

Terlebih organisasi sangat membutuhkan sumbangan akan kebaruan berupa ide-

ide kreatif, ataupun penemuan-penemuan lain yang terbarukan guna membangun 

organisasi ke arah yang lebih baik (Part, 2010: 5). Namun, kreativitas karyawan 

tidak terbentuk begitu saja dalam diri karyawan. Kreativitas karyawan dapat 

terbentuk dengan adanya peranan dari seorang pemimpin melalui gaya 

kepemimpinan yang diterapkan (Mumford et al., 2002: 706). Karakteristik 

seorang pemimpin yang dapat menstimulasi dan memotivasi karyawan untuk 

memulai berpikir dengan cara baru untuk mencapai solusi sehingga dapat 

menghasilkan perilaku kreatif. Pada akhirnya karyawan akan merasa termotivasi 
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secara intrinsik atas dorongan dari pemimpin (Louisiana & Tierney, 1999: 595). 

Selain itu, pemimpin memiliki peranan penting di tempat kerja, yang memiliki 

pengaruh besar terhadap faktor terciptanya kreativitas karyawan (Liden et al., 

2014: 1437). 

Dari berbagai macam bentuk  gaya kepemimpinan yang ada, 

kepemimpinan transformasional disebut mampu mendorong serta menciptakan 

adanya kreativitas karyawan (Rahman, 2017: 715). Hal ini didukung dengan 

pernyataan dalam penelitian lain bahwa selama dalam kurun waktu dua dekade 

terakhir, kepemimpinan transformasional atau transformational leadership 

berdampak pada hasil kerja karyawan seperti komitmen organisasi, kinerja, juga 

termasuk kreativitas karyawan (Tejeda et al., 2001: 31). Konsisten dengan 

penelitian lain yang menyatakan bahwa agar ide-ide kreatif karyawan mampu 

tercipta maka diperlukan adanya dukungan serta peran dari seorang pemimpin, 

mengingat pemimpin memiliki pengaruh yang besar (Afsar & Masood, 2018: 40). 

Sejalan dengan hal tersebut, kepemimpinan transformasional menunjukkan efek 

pada pola perilaku karyawan yang beragam dan mampu mendorong karyawan 

untuk berpikir secara kreatif. Sehingga hal tersebut mampu mendukung secara 

penuh pengaruh positif antara kepemimpinan transformasional terhadap 

kreativitas karyawan (Mittal & Dhar, 2015: 902). Penelitian lain juga 

mengkonfirmasi adanya hubungan positif antara kepemimpinan transformasional 

dengan kreativitas karyawan (No & Gashema, 2019: 153). 

Perilaku kepemimpinan transformasional mewakili bentuk kepemimpinan 

yang paling aktif dan efektif, suatu bentuk di mana para pemimpin berhubungan 
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erat dengan para pengikut, yang juga memotivasi pengikut secara lebih (Rubin, 

2005: 845). Kepemimpinan transformasional juga memiliki visi yang jelas bagi 

organisasi dan juga memiliki keterampilan untuk mendorong karyawan untuk 

mulai berpikir dalam cara baru (Mccall, 1986: 481). Ini berarti bahwa 

kepemimpinan transformasional cenderung mendorong pengikut untuk 

memberikan hasil yang mampu melampaui harapan, dimungkinkan dengan 

tingkat keyakinan yang tinggi. Karakteristik dasar kepemimpinan 

transformasional akan menjadi solusi untuk memajukan perilaku kreatif di tempat 

kerja. Dengan dorongan serta motivasi yang diberikan oleh seorang pemimpin 

transformasional mampu memicu pengikut untuk berperilaku lebih dalam bentuk 

kreativitas (Khalili, 2016: 3). Hal tersebut diperkuat dengan adanya pengaruh 

antara kepemimpinan transformasional positif dan signifikan dengan kreativitas 

karyawan (Khalili, 2016: 10).  

Bukti dari penelitian lain menggaris bawahi pentingnya perilaku 

kepemimpinan transformasional dalam mengarahkan perilaku kreatif karyawan di 

tempat kerja (No & Gashema, 2019: 153). Gaya kepemimpinan transformasional 

salah satu cara yang dapat mengembangkan dan meningkatkan keterampilan 

kreatif karyawan, juga dapat bertindak sebagai model peran kreatif dengan 

menetapkan contoh bagi pengikut dan mendorong pengikut untuk menjadi kreatif. 

Dorongan dapat berupa melatih karyawan dalam keterampilan yang relevan untuk 

menumbuhkan kreativitas (Mittal & Dhar, 2015: 7). Pemimpin transformasional 

memastikan bahwa pengikut mendapat dukungan  dari pemimpin  untuk perilaku 
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pengambilan risiko tertentu, sehingga pengikut merasa dirinya diberdayakan dan 

mendapat dukungan dari pimpinannya (Jyoti et al., 2015 : 82).  

Selain gaya kepemimpinan transformasional yang memiliki hubungan 

positif dengan kreativitas karyawan, gaya kepemimpinan lain yakni 

kepemimpinan yang melayani atau servant leadership diprediksi memiliki 

pengaruh serta hubungan positif terhadap kreativitas karyawan. Hubungan 

tersebut didukung pada hasil penelitian yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

melayani berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan (Part, 2010: 11). 

Kedua, fokus utama dari kepemimpinan yang melayani yakni terletak pada 

pengikut. Pemimpin yang melayani yakni pemimpin yang mampu menghargai 

pertumbuhan pengikut dalam sebuah organisasi, dan memandangnya sebagai 

suatu perkembangan yang penting di dalam sebuah organisasi (Van Dierendonck, 

2011: 1232). Pemimpin yang melayani berfokus pada kualitas pengembangan diri 

pengikut, baik secara emosional dan spiritual. Selain itu perhatian dan dukungan 

yang diberikan oleh pemimpin mampu menjalin keterikatan yang baik antara 

pemimpin dengan pengikut  (Yoshida et al., 2013: 2). Hal tersebut menunjukkan 

bahwa kualitas dan fokus utama dari pemimpin yang melayani memang tertuju 

pada pelayanan yang diberikan kepada para pengikutnya. 

Teori kepemimpinan yang melayani adalah teori kepemimpinan, yang 

berpendapat bahwa pemimpin yang melayani memposisikan diri nya seagai 

seorang pemimpin yang lebih mendahulukan pelayanan terhadap pengikut 

(Spears, 2009: 33). Kepemimpinan yang melayani mencerminkan perilaku 

pemimpin yang menghargai posisi pengikut. Kepemimpinan yang  melayani 
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menunjukkan bahwa pemimpin dapat memberikan dorongan dan dukungan untuk 

pengikut dengan  memberdayakan, memprioritaskan pemenuhan kebutuhan, dan 

menstimulasi potensi penuh, sehingga berkontribusi pada kemajuan kinerja 

karyawan dan keterlibatan dalam perilaku kreatif (Liden et al., 2014: 1437). 

Kepemimpinan yang melayani telah menyajikan secara empiris dan teoritis atas 

hubungan yang signifikan dan juga potensial terhadap kreativitas individu atau 

tim (Yoshida et al., 2013: 6).  Hal tersebut mengartikan bahwa para pemimpin 

yang melayani membantu pengikut  untuk berjuang dan mengembangkan suatu 

pekerjaan, serta memiliki peran potensial dalam mendukung kreativitas karyawan. 

Gaya kepemimpinan dianggap menjadi role model dalam pertumbuhan 

organisasi, termasuk dalam menumbuhkan perilaku kreatif sebagai strategi dalam 

keberlangsungan organisasi (Journal et al., 2019: 72). Bentuk gaya kepemimpinan 

diantaranya adalah kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan melayani. 

Kedua gaya kepemimpinan tersebut sangat populer dan memiliki karakteristik 

masing-masing dalam membangun kreativitas karyawan. Kepemimpinan yang 

melayani atau servant leadership mengacu pada kepemimpinan yang berfokus 

mendorong karyawan, dan berusaha untuk mengeluarkan potensi penuh dari 

karyawan. Dorongan tersebut berupa memberdayakan karyawan, memprioritaskan 

pemenuhan kebutuhan karyawan, dan merangsang potensi penuh karyawan. 

Seorang pemimpin  dapat berkontribusi pada peningkatan motivasi intrinsik 

karyawan dalam perilaku kreatif (Yang et al., 2019: 1). Sedangkan kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang dapat memotivasi pengikut untuk 

melakukan sesuatu hal atau pekerjaan lebih dari rencana awal yang diharapkan 
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sehingga akan mencapai hasil kerja yang maksimal (Bass, 1997: 133). Para 

pemimpin ini memposisikan diri sebagai seorang pemimpin dengan membangun 

lingkungan yang menyenangkan dan merangsang untuk menghasilkan lebih 

banyak kreativitas dan inovasi. Pemimpin mendukung pengikut dalam mencoba 

pendekatan baru dan mengembangkan cara kreatif untuk menyelesaikan masalah 

organisasi (Khurosani, 2018: 2258). 

Kepercayaan pada pemimpin atau trust in leader diartikan sebagai 

keadaan psikologis yang melibatkan harapan positif tentang niat atau perilaku 

pemimpin terhadap diri sendiri dalam situasi yang melibatkan risiko tertentu (Gao 

et al., 2011: 788). Unsur kepercayaan adalah aspek yang diibaratkan sebagai 

perekat antara hubungan pemimpin dengan pengikut yang mengarah pada 

kemampuan keberhasilan suatu organisasi (Zargar et al., 2019: 2254). Hal tersebut 

tervalidasi kembali dengan teori pertukaran sosial yang mengatakan bahwa 

seorang pemimpin yang memiliki kepedulian akan kesejahteraan para 

pengikutnya, maka situasi tersebut dapat dikatakan sebagai upaya untuk 

menumbuhkan keadaan psikologis pengikut secara positif sehingga pengikut 

merasa nyaman hingga menanamkan rasa percaya pada pemimpin (Blau, 1989: 

16). Karyawan yang telah memiliki rasa kepercayaan cenderung menunjukkan 

perilaku pro-aktif, karena karyawan merasa aman dan nyaman atas pimpinan yang 

akan merespon terhadap ide serta gagasan sehingga karyawan tidak ragu untuk 

untuk membagi ide kreatif (Gao et al., 2011: 787). 

Teori pertukaran sosial menunjukkan bahwa kepercayaan akan tumbuh 

ketika para pemimpin dan bawahan berinteraksi dalam hubungan berkualitas 
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tinggi (Blau, 1989: 16). Ketika pengikut memiliki rasa percaya terhadap 

pemimpin, karyawan lebih merasa diberdayakan akan keberadaanya. Dengan 

jaminan tersebut, akan meningkatkan rasa percaya diri dalam diri pengikut pada 

kemampuan kreatif yang dimiliki. Lalu secara berkelanjutan akan memunculkan 

peningkatan kreativitas dalam jumlah yang besar (Zhang & Zhou, 2014: 151). 

Jika pengikut memiliki kepercayaan, pengikut akan memberikan respon positif 

terhadap pemimpin. Pengikut tidak akan takut untuk berbicara dan bebas bertukar 

ide dalam kesulitan. Pengikut akan tahu jika ide yang didapat sukses, pemimpin 

akan memberikan apresiasi (McAllister, 1995: 28). Kebanyakan pengikut akan 

merasa takut ketika menghasilkan ide-ide kreatif jika tidak memiliki kepercayaan 

pada pemimpin, karena pengikut merasa takut beresiko atas pertanggung jawaban 

ketika ide-ide kreatif tersebut tidak mampu diterima oleh pemimpin (Brunetto et 

al., 2010: 208). 

Meskipun telah banyak penelitian yang menguji dampak dari 

kepemimpinan yang melayani, namun masih kurangnya penelitian yang berfokus 

untuk mengikutkan variabel mediasi dalam bentuk kepercayaan pada pemimpin 

atau trust in leader yang memiliki pengaruh pada kepemimpinan yang melayani 

(Chinomona & Pooe, 2013: 405). Menurut nilai-nilai dalam literatur 

kepemimpinan, nilai-nilai penting dari pemimpin yang baik adalah kejujuran dan 

integritas yang nantinya akan membangun kepercayaan secara perlahan dari 

pengikut kepada pimpinan. Kepercayaan juga termasuk salah satu nilai dari 

kepemimpinan yang melayani dari nilai-nilai yang lain yaitu : visi, kredibiiltas, 
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kepercayaan, pelayanan, penghargaan terhadap orang lain, dan pemerdayaan 

(Russell, 2001: 79). 

 Kepercayaan juga paling ditentukan oleh perilaku komunikatif dan 

dukungan dari pemimpin. Praktik pemimpin yang mampu berkomunikasi yang 

menyerupai kerendahan hati dan empati dengan bawahan dapat mempengaruhi 

pengikut terhadap kepercayaan pemimpin, termasuk praktek dari kepemimpinan 

yang melayani (Gimbel, 2001: 16). Pada penelitian lain mengkonfirmasi temuan 

adanya pengaruh positif dan signifikan dari kepemimpinan melayani dengan 

kepercayaan pada pemimpin (Chinomona & Pooe, 2013: 411). Dengan demikian, 

kepemimpinan yang melayani melalui konsep yang dibangun yakni dengan 

memberikan pelayanan kepada para pengikut mampu menstimulus tumbuhnya 

rasa kepercayaan.  Hal tersebut diperkuat dengan hasil penelitian lain yang juga 

mengkonfirmasi kepercayaan pada pemimpin berhasil memediasi antara 

kepemimpinan melayani dengan kreativitas karyawan (Part, 2010: 11). 

Kreativitas  dapat ditingkatkan dengan kepercayaan yang dibangun di 

antara para pemimpin dan pengikut. Ketika para pemimpin memperlakukan 

pengikut secara adil, maka pengikut akan menunjukkan keyakinan dalam batin 

diri seorang pengikut, sehingga memunculkan kepercayaan pada pemimpin 

(Saleem & Mahmood, 2019: 107). Kepemimpinan transformasional menunjukkan 

sikap kepedulian kepada para pengikut melalui dorongan untuk berpikir out of the 

box, dengan kepedulian yang diberikan dapat menumbuhkan rasa simpati dari 

pengikut kepada pemimpin akan menumbuhkan rasa kepercayaan sekaligus 

motivasi dalam diri pengikut (Pachler et al., 2019: 163). Kepemimpinan 
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transformasional diharapkan menjadi mentor yang baik yang dapat menumbuhkan 

emosi serta keterikatan secara berkelanjutan dalam diri pengikut (Harms & Credé, 

2010: 5).  

Terdapat beberapa kemenarikan dalam penelitian ini. Pertama peneliti 

berfokus pada peranan dari dua gaya kepemimpinan yang berbeda yakni 

kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan yang melayani, terhadap 

pengaruh  yang diberikan berupa kreativitas karyawan dengan memperluas dari 

hasil penelitian yang telah ada sebelumnya. Penelitian ini juga mengaitkan peran 

dari kepercayaan pada pemimpin sebagai mediasi yang menjembatani antara dua 

tipe kepemimpinan yang berbeda terhadap kreativitas karyawan. Sebelumnya 

telah banyak dilakukan penelitian yang menguji peran dari kepemimpinan 

transformasional, namun disebutkan bahwa masih sedikit literatur serta penelitian 

yang menghubungkan antara kepemimpinan transformasional dengan kreativitas 

karyawan (Mittal & Dhar, 2015 : 894). Sehingga hal tersebut menjadikan celah 

bagi peneliti untuk dapat menghubungkan antara kepemimpinan transformasional 

dengan kreativitas karyawan. Pada penelitian lain menyebutkan bahwa masih 

sedikitnya penelitian yang berfokus menghubungkan antara kepemimpinan yang 

melayani dengan kreativitas karyawan sehingga hal ini memunculkan gap untuk 

dapat dilakukan penelitian untuk menguji kembali (Yoshida et al., 2013: 1). 

Kedua, peneliti menemukan adanya perbedaan hasil penelitian mengenai 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas karyawan dan juga 

pengaruh kepercayaan pada pemimpin terhadap kreativitas karyawan.  
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Tabel 1.1 Research Gap 

No Penulis  

(Tahun) 

Judul  Sampel Hasil  

1. Swati Mittal, 

Rajib Lochan 

Dhar, (2015) 

Transformational 

leadership and 

employee creativity: 

Mediating role of 

creative self-efficacy 

and moderating role 

of knowledge sharing 

348 manajer 

perusahaan IT 

skala kecil 

hingga 

menengah di 

India. 

Kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

positif dengan 

kreativitas 

karyawan. 

2. Daniela Pachler, 

Angela Kuonath, 

Dieter Frey 

(2019) 

How transformational 

lecturers promote 

students' engagement, 

creativity, and task 

performance: The 

mediating role of trust  

in lecturer and self 

efficacy 

165 mahasiswa 

perguruan tinggi 

di Jerman 

Kepemimpinan 

transformasional 

tidak 

berpengaruh 

pada kreativitas 

karyawan 

3. M. Chen, Chang, 

& Hung (2008) 

Social capital and 

creativity in R&D 

project teams 

293 anggota dari 

54 tim proyek 

R&D 

perusahaan 

teknologi di 

Taiwan. 

Kepercayaan pada 

pemimpin tidak 

berpengaruh 

pada kreativitas 

karyawan. 

Sumber: Penelitian terdahulu. 

 Ketiga, penelitian ini melakukan pengujian kembali dari penelitian 

sebelumnya yang telah dilakukan antara kepemimpinan transformasional dan 

kepemimpinan yang melayani terhadap kreativitas karyawan. Namun, pada 

penelitian ini peneliti menambah fokus penelitian dengan menambahkan peran 

mediasi dari kepercayaan pada pemimpin atau trust in leader. Sebelumnya telah 

ada beberapa penelitian yang menguji pengaruh antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kreativitas karyawan serta kepemimpinan melayani 

terhadap kreativitas karyawan, dengan memainkan peran mediasi dari kreativitas 
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efikasi diri atau creativity self efficacy (Mittal & Dhar, 2015: 894; Wang et al., 

2014: 79). Penelitian lain memberikan saran pada peneliti selanjutnya untuk 

menguji peran dari variabel pemediasi yang lain, yang diprediksi menjadi 

mekanisme psikologis pada penelitian ini peneliti mengaitkan peran mediasi dari 

kepercayaan pemimpin yang masih jarang diteliti sekaligus menambah perluasan 

pada literatur yang ada (Fojt, 1995: 21;Yang et al., 2019: 10)  

 Keempat, penelitian ini dilakukan pada objek yang berbeda dengan 

penelitian sebelumnya sehingga hasil penelitian dapat tergeneralisasi. Penelitian 

sebelumnya dilakukan pada perusahaan IT (Part, 2010: 7). Penelitian lain yang 

dilakukan pada berbagai jenis perusahaan seperti retail, konstruksi, gas, oli, 

telekomunikasi, dan perbankan (Khalili, 2016: 6). Pada penelitian ini akan 

dilakukan pada objek  perusahaan daerah dalam naungan Badan Usaha Milik 

Daerah (BUMD) dengan beberapa alasan. Pertama, memperluas generalisasi hasil 

penelitian dan kedua, karakter organisasi BUMD yang selama ini dikenal dalam 

hal ini Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) merupakan salah satu perusahaan 

yang bergerak dalam bidang produksi air minum sebagai kebutuhan pokok 

masyarakat, yang memiliki peran penting terkait kebijakan daerah dalam 

mensejahterakan kebutuhan masyarakat. Berdasarkan studi pengamatan dan 

wawancara dengan bagian SDM PDAM Kabupaten Kudus bahwa kreativitas 

sangat dibutuhkan pada semua organisasi termasuk sektor usaha pemerintahan 

dalam bentuk Badan Usaha Milik Daerah (BUMD), dalam hal ini berfokus pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Kudus.  
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Kreativitas perlu dibutuhkan sebagai upaya berkelanjutan untuk mengatasi 

perubahan jaman yang terus berkembang, utamanya dalam memberikan pelayanan 

secara maksimal kepada para masyarakat. Dengan adanya kreativitas, tentu 

menjadi solusi serta langkah baru bagi karyawan PDAM dalam menghadapi 

kebutuhan masyarakat yang semakin kompleks. Serta dengan adanya kreativitas 

mampu dijadikan sebagai strategi bagi perusahaan untuk mencapai keunggulan 

kompetitif. BUMD memiliki peran dalam menyumbang pemasukan daerah dalam 

skala besar. Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) Provinsi Jawa Tengah dituntut 

lebih inovatif dan kreatif dalam mengoptimalkan berbagai potensi yang ada guna 

meningkatkan pendapatan daerah sekaligus untuk mengikuti perkembangan bisnis 

(jateng.antaranews.com). Selain itu, BUMD memiliki target pemasukan yang jauh 

lebih besar yakni mencapai Rp 1 Triliun, sedangkan saat ini BUMD hanya 

mampu berkontribusi sebesar  Rp459 miliar. 

Namun dalam peranan nya sebagai perusahaan penyedia hajat orang 

banyak, PDAM Kudus belum mampu secara maksimal dalam memberikan 

pelayanan yang terbaik (jateng.antaranews.com). Hal itu dibuktikan dengan 

adanya permasalahan yang sering terjadi, yakni tersendatnya pelayanan air bersih 

baik dikarenakan oleh kondisi alam seperti musim kemarau atupun penyebab lain 

seperti kerusakan teknis dari PDAM itu sendiri (radarkudus.jawapos.com). 

Padahal air bersih merupakan kebutuhan utama masyarakat dalam menjalankan 

aktivitas sehari-hari. Ketika permasalahan tersebut sering terjadi secara berulang, 

tentu akan merugikan masyarakat sebagai konsumen. 
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 Menurut hasil wawancara dengan bagian SDM PDAM Kabupaten Kudus, 

bahwa kreativitas karyawan dalam lingkungan kerja PDAM Kabupaten Kudus 

masih tergolong rendah. Selama ini kreativitas yang sudah dihasilkan dalam 

lingkungan kerja masih sebatas kreativitas organisasi, belum mengarah pada 

kreativitas individu yang dihasilkan oleh karyawan. Adapun kreativitas organisasi 

yang telah dihasilkan oleh PDAM Kudus salah satunya yakni menyelenggarakan 

even makan bersama pelanggan yang rutin dilaksanakan setiap tanggal 1 sampai 

10 di setiap bulan nya sebagai upaya memberikan pelayanan lebih kepada para 

masyarakat yang statusnya merupakan pelanggan utama PDAM. Kreativitas  yang 

terbangun dalam diri karyawan PDAM masih rendah. Karyawan masih 

menggunakan cara-cara manual dan dianggap kuno dalam melakukan pekerjaan. 

Seperti dalam bidang marketing, karyawan menganggap keberhasilan dalam 

merekrut jumlah pelanggan hanya mampu berjalan secara face to face secara 

langsung dengan masyarakat. Padahal kreativitas dalam diri karyawan BUMD 

dalam hal ini adalah karyawan PDAM Kabupaten Kudus sangat berarti. 

Mengingat kreativitas memiliki dampak besar bagi keberlangsungan organisasi 

dalam jangka panjang. Khususnya bagi perusahaan dibawah BUMD seperti 

PDAM adalah penyumbang dana terbesar dalam hal pemasukan bagi daerah tentu 

hal ini perlu dipahami oleh perusahaan terkait untuk dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kreatif.  

Disatu sisi, ditengah persaingan global yang semakin kompleks, maka 

peran kreativitas karyawan PDAM Kabupaten Kudus sangat dibutuhkan. 

Karyawan harus mampu berpikir secara kreatif untuk mampu berinovasi, dan 
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mengembangkan solusi terbaru yang belum ada sebelumnya. Adapun kreativitas 

karyawan PDAM menurut hasil wawancara yang seharusnya dapat tercipta berupa 

dalam bidang pelayanan karyawan dapat menciptakan kualitas pelayanan dengan 

adanya fitur kritik ataupun pengaduan dari pelanggan ketika terjadi permasalahan 

air bersih. Bentuk lain dalam bidang marketing misalnya karyawan dapat 

merekrut pelanggan dengan sistem aplikasi yang lebih efektif. Dan dalam bidang 

teknis produksi, karyawan mampu berperilaku kreatif dengan merancang 

teknologi produksi dalam hal filterisasi. Banyak harapan dari manajemen PDAM 

Kabupaten Kudus pada karyawan disetiap lini atau bagian mampu menghasilkan 

suatu kebaruan baik berupa ide masukan, atau dalam bentuk lain seperti produk, 

jasa, atau prosedur yang memiliki nilai lebih. Dengan adanya kebaruan tersebut 

diharapkan mampu menjadi terobosan dalam penyelesaian suatu masalah. 

Sehingga ide kreatif yang diciptakan oleh karyawan tidak hanya bersifat kebaruan, 

namun memiliki nilai lebih berupa kebermanfaatan.  

 Pimpinan SDM juga menyebutkan bahwa manajemen PDAM telah 

melakukan berbagai upaya untuk menstimulus kreativitas karyawan dengan cara 

bimbingan teknis secara periodik. Disatu sisi peranan dari seorang pemimpin 

memiliki andil dan dampak besar dalam mendorong perilaku karyawan untuk 

kreatif. Mengingat, bahwa seorang pemimpin memiliki power dalam sebuah 

organisasi yang mampu meningkatkan kesadaran diri dalam masing-masing 

karyawan untuk bertindak dan berpikir secara kreatif. Namun, upaya-upaya 

tersebut dirasa masih kurang efektif dalam menciptakan perilaku kreativitas 

karyawan sehingga memunculkan pertanyaan pada gaya kepemimpinan yang 
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telah diterapkan pada PDAM Kabupaten Kudus dirasa apakah benar-benar 

mampu menstimulus sekaligus mendorong kesadaran diri dalam karyawan untuk 

berperilaku kreatif.  

 Fenomena tersebut juga didukung dengan hasil studi pendahuluan yang 

dilakukan selama tanggal 22 Juni-11 Juli 2020 pada 50 karyawan PDAM 

Kabupaten Kudus. Adapun hasil studi pendahuluan tertera dalam tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 1.2 

Studi Pendahuluan Kreativitas Karyawan 

No Pertanyaan Ya (%) Tidak (%) 

1. Saya memberikan ide-ide 

baru yang sebelumnya 

belum ada sehingga dapat 

meningkatkan situasi kerja 

di organisasi. 

Contoh: Saya memberikan 

pelayanan yang terbaik 

kepada pelanggan air PAM 

sehingga menjadi contoh 

bagi karyawan lain. 

46% 54% 

2. Saya sering menemukan 

solusi dengan cara baru 

untuk memecahkan 

masalah pekerjaan. 

Contoh: Saya dapat 

mengoperasikan alat teknis 

untuk perbaikan pipa air 

melalui aplikasi yang 

terkoneksi dengan alat. 

48% 52% 

3. Saya menemukan cara baru 

dalam melakukan sebuah 

pekerjaan. 

Contoh: Saya membuat 

system arsip dokumen 

dengan lebih rapi agar data-

49% 51% 
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data lebih tertata dan 

terstruktur 

4. Saya memiliki banyak ide 

kreatif yang menarik 
46% 54% 

 Rata-rata 47% 53% 

 

Hasil dari studi pendahuluan pada 50 responden dalam Tabel 1.2 

menunjukkan bahwa dari 4 item pertanyaan yang telah disebar, sebagian besar 

responden mempersepsikan bahwa responden belum sepenuhnya dapat 

menciptakan kreativitas dalam pekerjaanya. Hal ini dapat dilihat pada presentase 

nilai rata-rata responden yang menjawab “Ya” sebesar 47% dan responden yang 

menjawab “Tidak” sebesar 53%. Dari keempat item pertanyaan tersebut dapat 

diasumsikan bahwa sebagian responden masih banyak yang belum mampu 

memahami akan kreativitas itu sendiri dalam pekerjaan, terlebih dapat 

menciptakan sebuah kreativitas. Oleh karena itu, peneliti menduga bahwa 

responden belum mampu secara maksimal dalam menghasilkan suatu kebaruan 

berupa ide-ide kreatif dalam melakukan  deskripsi pekerjaan. 

 Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terdahulu dan studi pendahuluan 

dari fenomena-fenomena tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Kepemimpinan yang Melayani pada Kreativitas, dengan Kepercayaan pada 

Pemimpin sebagai Pemediasi (Studi pada Karyawan PDAM Kabupaten 

Kudus)’’. 

1.2 Identifikasi Masalah 
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Adapun identifikasi masalah pada penelitian ini, yaitu: 

1. Gaya kepemimpinan merupakan salah satu prediktor kreativitas 

karyawan. Akan tetapi, tidak semua gaya kepemimpinan mampu 

memengaruhi kreativitas karyawan karena setiap gaya kepemimpinan 

memiliki fokus yang berbeda-beda. Gaya kepemimpinan transformasional 

dinilai mampu memengaruhi kreativitas karyawan dengan memberikan 

kepercayaan diri, mempertahankan integritas dan dedikasi. 

2. Kepemimpinan yang melayani dipersepsikan sebagai pemimpin yang 

lebih memprioritaskan karyawannya daripada kepentingannya sendiri. 

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan yang melayani akan mendorong 

dan mendukung karyawan dengan memprioritaskan hal-hal yang 

dibutuhkan karyawan dan merangsang potensi karyawan sehingga 

membuat karyawan untuk menjadi lebih kreatif. Akan tetapi, karyawan 

belum tentu mampu menunjukkan atau meningkatkan kreativitasnya 

apabila peran pemimpin belum maksimal atau tidak berjalan dengan baik. 

3. Kepercayaan pada pemimpin bertindak sebagai variabel mediasi 

hubungan antara gaya kepemimpinna transformasional dengan gaya 

kepemimpinan yang melayani pada kreativitas karyawan. Karyawan yang 

memiliki rasa kepercayaan pada pemimpin akan merasa aman ketika 

menciptakan sesuatu hal yang bersifat baru tanpa merasa takut akan 

kebaruan yang dihasilkan ditentang oleh pemimpin, karena adanya 

dukungan serta dorongan dari pemimpin sehingga karyawan terus belajar 

mengembangkan kreativitas. 
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1.3 Cakupan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka perlu dilakukan cakupan 

masalah yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini. Penelitian ini 

difokuskan pada karyawan sektor Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) khususnya 

karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Kudus. Penelitian 

ini menguji pengaruh kepemimpinan transformasional (transformational 

leadership) dan kepemimpinan yang melayani (servant leadership) pada 

kreativitas karyawan (employee creativity) yang dimediasi oleh kepercayaan pada 

pemimpin (trust in leader). Sebagai perusahaan yang bidang usahanya melayani 

hajat kebutuhan masyarakat umum, maka perusahaan dituntut untuk dapat 

memberikan produk serta pelayanan yang terbaik. Maka kreativitas dapat menjadi 

alternatif pilihan terbaik bagi perusahaan dalam menyelenggarakan fokus kerja. 

Peran pemimpin sangat penting bagi karyawan dalam menciptakan lingkungan 

kreatif guna mendorong karyawan untuk dapat berperilaku kreatif, mengingat 

pemimpin adalah role model bagi para karyawan yang akan dijadikan sebagai 

contoh dalam berperilaku di tempat kerja. Selain itu, kreativitas dapat meningkat 

apabila karyawan memiliki kepercayaan pada pemimpin. Tanpa kepercayaan pada 

pemimpin, karyawan akan ragu dan merasa takut kepada pemimpin untuk 

menyampaikan ide serta gagasan kreatif, karena karyawan berpikir apakah 

pemimpin dapat menerima masukan ide serta gagasan kreatif tersebut. Ketika 

karyawan tidak memiliki rasa percaya pada pemimpin maka cenderung memilih 

tindakan yang lebih aman dengan diam bahkan acuh untuk tidak mengungkapkan 

gagasan yang dimiliki.  
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1.4 Perumusan Masalah 

 Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) merupakan sektor perusahaan 

dalam naungan Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang menjadi salah satu 

organisasi yang berfokus dalam menciptakan produk berupa air minum dalam 

kualitas yang unggul serta memberikan pelayanan prima kepada masyarakat 

umum. Seiring dengan perubahan yang ada, kualitas perusahaan serta sumber 

daya manusia yang ada di dalamnya dituntut untuk dapat bersaing secara global 

dengan kompetensi yang unggul dan berkualitas. Dalam hal ini, seorang karyawan 

memiliki peran dan andil yang besar dalam hal yang berkaitan dengan 

menyelenggarakan hajat serta kebutuhan masyarakat umum. Karyawan harus 

mampu memiliki kreativitas yang lebih sebagai alat yang digunakan perusahaan 

serta cara untuk mencapai tujuan. Dengan ada nya kreativitas dalam diri seorang 

karyawan diharapkan mampu meningkatkan kualitas produk serta pelayanan 

kepada masyarakat, terlebih untuk mencapai tujuan utama perusahaan dalam 

mencapai keunggulan kompetitif. 

 Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka pertanyaan penelitian 

yang dapat disusun sebagai berikut : 

1. Apakah kepemimpinan transformasional (transformational leadership) 

berpengaruh pada kreativitas karyawan (employee creativity) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus? 
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2. Apakah kepemimpinan yang melayani (servant leadership) berpengaruh 

pada kreativitas karyawan (employee creativity) pada karyawan PDAM di 

Kabupaten Kudus? 

3. Apakah kepemimpinan transformasional (transformational leadership) 

berpengaruh pada kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus? 

4. Apakah kepemimpinan yang melayani (servant leadership) berpengaruh 

pada kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) pada karyawan PDAM 

di Kabupaten Kudus? 

5. Apakah kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) berpengaruh pada 

kreativitas karyawan (employee creativity) pada karyawan PDAM di 

Kabupaten Kudus? 

6. Apakah kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) dapat memediasi 

hubungan antara kepemimpinan transformasional (transformational 

leadership) dengan kreativitas karyawan (employee creativity) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus? 

7. Apakah kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) dapat memediasi 

hubungan antara kepemimpinan yang melayani (servant leadership) 

dengan kreativitas karyawan (employee creativity) pada karyawan PDAM 

di Kabupaten Kudus? 

1.5 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional 

(transformational leadership) pada kreativitas karyawan (employee 

creativity) pada karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 

2. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan yang melayani (servant 

leadership) pada kreativitas karyawan (employee creativity) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 

3. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional 

(transformational leadership) pada kepercayaan pada pemimpin (trust in 

leader) pada karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 

4. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan yang melayani (servant 

leadership) pada kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 

5. Untuk menguji pengaruh kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) 

pada kreativitas karyawan (employee creativity) pada karyawan PDAM di 

Kabupaten Kudus. 

6. Untuk menguji kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) dapat 

memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional 

(transformational leadership) dengan kreativitas karyawan (employee 

creativity) pada karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 

7. Untuk menguji pengaruh kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) 

dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan yang melayani (servant 

leadership) dengan kreativitas karyawan (employee creativity) pada 

karyawan PDAM di Kabupaten Kudus. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang dapat diperoleh dengan adanya penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis merupakan manfaat yang berkaitan terhadap 

pengembangan pengetahuan akademik. Adapun manfaat teoritis dari penelitian ini 

yaitu sebagai berikut:  

a. Penelitian ini memberikan tambahan serta cakupan yang lebih luas dari 

penelitian yang sudah ada sebelumnya, mengenai kreativitas. Penelitian 

sebelumnya lebih banyak berfokus pada inovasi dibandingkan kreativitas. 

Padahal kreativitas merupakan serangkaian dari terciptanya sebuah 

inovasi. Dengan adanya kreativitas, mampu menciptakan sebuah inovasi 

yang ada. 

b. Peneitian ini menunjukkan kepada para pembaca bahwa terdapat 

perbedaan dengan penelitian sebelumnya, yang menguji gaya 

kepemimpinan dalam bentuk kepemimpinan transformasional maupun 

kepemimpinan yang melayani memiliki pengaruh langsung pada 

kreativitas karyawan. Sedangkan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

ada nya pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan transformasional 

dan kepemimpinan yang melayani pada kreativitas karyawan, yakni 

melalui variabel kepercayaan pada pemimpin atau trust in leader. 
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c. Penelitian ini menambah referensi berupa variabel mediasi berupa 

kepercayaan pada pemimpin atau trust in leader. Kepercayaan pada 

pemimpin dalam penelitian ini, dijadikan sebagai variabel yang 

menjembatani antara kepemimpinan transformasional dengan 

kepemimpinan yang melayani pada kreativitas karyawan. Ketika karyawan 

dapat memberikan kepercayaan kepada pemimpin, maka karyawan telah 

merasa yakin dan nyaman bahwa pemimpin akan menerima segala 

konsekuensi atas ide-ide baru yang dihasilkan. Sehingga karyawan mampu 

merealisasikan ide-ide tersebut yang merupakan bentuk kreativitas tanpa 

ragu kepada pimpinan.  

2. Manfaat Praktis  

Manfaat praktis merupakan manfaat secara langsung dari hasil penelitian 

yang dapat digunakan oleh masyarakat atau pihak yang terkait. Adapun manfaat 

praktis dari penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Bagi Karyawan  

a. Penelitian ini dapat menjadi bahan refleksi bagi karyawan bahwa 

kreativitas perlu ditumbuhkan serta diterapkan, sehingga mempermudah 

pekerjaan sekaligus terselesaikan dengan efektif dan efisien. 

b. Apabila penelitian ini terbukti maka dapat memberikan kontribusi berupa 

informasi kepada karyawan untuk menjaga serta membina hubungan baik 

dengan para pimpinan, karena pimpinan memiliki peran penting dalam 
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menciptakan lingkungan kreatif yang nanti nya akan mendorong karyawan 

dalam menciptakan ide serta gagasan kreatif. 

c. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai dasar bagi karyawan untuk membina 

hubungan baik dengan pemimpin sehingga akan timbul rasa kepercayaan 

pada pemimpin. Dengan ada nya kepercayaan dari karyawan kepada 

pimpinan memudahkan karyawan dalam menciptakan kreativitas secara 

nyaman. 

2. Bagi Manajemen PDAM 

a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai masukan bagi perusahaan untuk 

dapat menciptakan ruang serta lingkungan yang dapat mendorong 

kreativitas karyawan. Mengingat kreativitas sangat penting bagi 

keberlangsungan perusahaan di masa mendatang untuk mencapai 

keunggulan kompetitif. 

b. Penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam 

upaya meningkatkan kreativitas karyawan. Sebagai strategi bagi 

perusahaan, terciptanya lingkungan kerja kreatif secara efektif dan efisien. 

1.7 Orisinalitas Penelitian 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari peneltian-penelitian 

sebelumnya. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

sebagai berikut: 

1. Pada penelitian sebelumnya hanya meneliti secara terpisah pengaruh 

antara kepemimpinan transformasional dengan kreativitas karyawan, serta 
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pengaruh kepemimpinan yang melayani dengan kreativitas karyawan. 

Sedangkan dalam penelitian ini, menggabungkan dua model dari 

penelitian yang telah ada sebelumnya yakni kepemimpinan 

transformasional dan kepemimpinan yang melayani pada kreativitas 

karyawan. 

2. Pada penelitian sebelumnya disebutkan bahwa kepemimpinan yang 

melayani (servant leadership) berhubungan dengan kreativitas karyawan 

(employee creativity) masih sedikit diteliti (Yoshida et al., 2013: 1). 

Sehingga pada penelitian ini mengaitkan hubungan antara kepemimpinan 

yang melayani (servant leadership) dengan kreativitas karyawan 

(employee creativity). 

3. Pada penilitian ini menggunakan variabel kepercayaan pada pemimpin 

atau trust in leader sebagai variael mediasi, sehingga berbeda dari 

penelitian sebelumnya yang telah banyak menggunakan variabel 

kreativitas efikasi diri. Pada penelitian ini menggunakan objek yang 

berbeda dari penelitian yang telah dilakukan sebelumnya yakni penelitian 

sebelumnya dilakukan pada perusahaan IT (Part, 2010: 7). Penelitian lain 

yang dilakukan pada berbagai jenis perusahaan seperti retail, konstruksi, 

gas, oli, telekomunikasi, dan perbankan (Khalili, 2016: 6). Sedangkan 

penelitian ini menggunakan objek penelitian di Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) mengingat perusahaan tersebut sebagai perusahaan 

daerah yang dituntut untuk memberikan pelayanan maksimal kepada 

masyarakat sehingga erat kaitannya dengan kreativitas. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

2.1 Kajian Teori Utama (Grand Theory) 

2.1.1 Teori Struktur Intelek (Strucutre of Intelect Theory) 

Telah dikemukakan dalam studi psikologi modern tentang kreativitas yang 

dimulai dengan pidato presiden 1950 Guilford untuk American Psychological 

Assosiation yang kemudian dimuat dalam jurnal maupun artikel mengenai pidato 

tersebut. Teori struktur intelek atau structure of intellect theory merupakan sebuah 

teori skala besar yang menjelaskan tentang kemampuan intelektual dan intelegensi 

manusia yang berkembang hingga 150 kemampuan distrik. Teori struktur intelek 

kemudian sukses dikenal oleh banyak orang sehingga secara bertahap pemikiran 

divergen yang termuat dalam teori struktur intelek, sering disebut dalam banyak 

penelitian dan teori mengenai kreativitas. Hingga saat ini pemikiran divergen pun 

banyak dikenal dan ditemui dalam literatur kreativitas (Baer, 2011: 75). 

1. Teori struktur intelek menjelaskan bahwa kreativitas manusia pada dasarnya 

berkaitan dengan proses berpikir konvergen dan divergen. Konvergen adalah 

cara berpikir untuk memberikan satu-satunya jawaban yang benar, sedangkan 

divergen adalah proses berpikir yang memberikan serangkaian alternatif 

jawaban yang beraneka ragam. Menurut Guilford, ada 16 faktor pemikiran 

divergen yang dikaitkan dengan kreativitas yang dikelompokkan dalam 4 

kategori sebagai berikut: 
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Kelancaran (fluency) yaitu kemampuan untuk menghasilkan sejumlah ide 

besar atau solusi masalah dalam waktu singkat. 

1. Fleksibilitas (flexibility) yaitu kemampuan untuk mengusulkan berbagai 

pendekatan untuk masalah tertentu.  

2. Orisinalitas (originality) yaitu kemampuan untuk menghasilkan hal baru 

berupa ide-ide asli  

3. Elabirasi (elaboration) yaitu kemampuan untuk melakukan pengembangan 

dan perbaharuan ide sehingga dapat menciptakan atau menyempurnakan 

sebuah ide (Baer, 2011: 75). 

Menurut teori struktur intelek, kreativitas digambarkan berbentuk seperti 

kubus dengan masing-masing dimensi mewakili faktor-faktor intelektual yang 

berbeda, dimensi-dimensi tersebut ialah sebagai berikut:  

a. Dimensi operasi mencakup enam operasi atau proses intelektual secara 

umum yaitu kognisi, kemampuan untuk memahami, menemukan dan 

menjadi sadar akan informasi. Produksi yang berbeda, kemampuan untuk 

menghasilkan banyak solusi kreatif sebuah masalah. Produksi konvergen, 

kemampuan untuk menyimpulkan solusi tunggal untuk pemecahan 

masalah. Evaluasi, kemampuan untuk menilai apakah informasi akurat, 

konsisten, atau valid.  

b. Dimensi isi, mencakup lima tipe informasi dalam operasi yang diterapkan. 

Kategori-kategori yang berbeda pada dimensi isi adalah visual, informasi 

dirasakan melalui penglihatan. Auditori, infomasi dirasakan melalui 
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pendengaran. Perilaku, informasi berupa tindakan individu. Simbolik, 

informasi berupa simbol atau tanda. Sematik, informasi yang disajikan 

secara lisan.  

c. Dimensi produk, mencakup hasil penerapan operasi tertentu. Terdapat 

enam jenis produk yaitu unit (satuan), kelas (sekumpulan unit yang 

memiliki ciri yang sama), hubungan (keterkaitan antara satu unit dengan 

unit lain, sistem (sebuah struktur yang terorganisir secara 

menyeluruh),transformasi (perubahan, perspektif, konversi menjadi 

pengetahuan), implikasi (prediksi, kesimpulan, konsekuensi, atau 

antisipasi pengetahuan) (Guilford, 1988: 1-4). 

Teori struktur intelek menjadi grand theory untuk variabel kreativitas 

karyawan. Hal tersebut dikarenakan kreativitas merupakan proses penciptaan ide 

dan gagasan baru mengenai proses, layanan, produk dan prosedur yang 

bermanfaat. 

2.1.2 Teori Keterikatan Dyad Vertikal (Vertical Dyad Linkage Theory) 

Teori keterikatan dyad vertikal atau Vertical Dyad Linkage (VDL) 

menjelaskan bahwa pemimpin membedakan bawahan berdasarkan kontribusi 

karyawan kontribusi karyawan dalam unit kerja seperti karyawan yang dapat 

berkontribusi lebih untuk menyelesaikan tanggung jawabnya. Teori VDL 

menunjukkan bahwa pemimpin membedakan bawahan berdasarkan kompetensi 

dan keterampilan, kepercayaan atasan kepada karyawan untuk menyelesaikan 

pekerjaannya tanpa melakukan pengawasan langsung. Hal tersebut dapat menilai 
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motivasi karyawan dalam menjalankan tanggung jawab dari atasan sehingga 

atasan akan lebih memperhatikan karyawan dan hubungan di antara atasan dan 

bawahan akan lebih dekat (Liden & Graen, 1980: 451). 

Penjelasan ulasan terbaru dari model kontemporer mencakup dua asumsi 

mengenai kepemimpinan, antara lain:  

1. Anggota unit organisasi yang melapor kepada atasannya yang cukup 

homogen pada dimensi yang relevan, misalkan persepsi, interpretasi, dan 

reaksi yang dapat dipertimbangkan sebagai satu kesatuan “kelompok 

kerja”.  

2. Seorang atasan berperilaku yang pada dasarnya sama dengan cara yang 

ditentukan masing-masing anggotanya.  (Dansereau et al., 1975: 47) 

Teori keterikatan dyad vertikal menjadi grand theory untuk variabel 

percaya pada pemimpin (trust in leader). Hal tersebut dikarenakan percaya pada 

pemimpin merupakan kepercayaan yang terjalin antara pengikut kepada pimpinan 

dikarenakan pimpinan memiliki niat baik untuk organisasi. 

2.1.3 Teori Konstruktif/Pengembangan (Constructive/Developmental Theory) 

Teori konstruktif/perkembangan atau constructive/developmental theory, 

sebagaimana diuraikan oleh Robert Kegan (1982), menggambarkan variabel 

kepribadian kritis yang memunculkan rentang pengalaman individu (pertumbuhan 

pemahaman interpersonal dan intrapersonal). Bagian konstruktif dari teori ini 

mengasumsikan bahwa manusia membangun pemahaman subyektif tentang dunia 

yang membentuk pengalaman sebagai lawan langsung mengalami dunia nyata 
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yang objektif. Dalam teori konstuktif / perkembangan menjelaskan teori yang 

berkaitan dengan dua jenis gaya kepemimpinan, yaitu gaya kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional (S. S. Russell, 1985: 650). 

Teori kepemimpinan transaksional dan transformasional yang 

dikembangkan oleh Burns (1978) dan Bass (1985) diklarifikasi dan diperluas 

dengan menggunakan teori konstruktif/perkembangan untuk menjelaskan 

bagaimana perbedaan kepribadian yang kritis dalam pemimpin mengarah pada 

gaya kepemimpinan transaksional atau transformasional. James Mac Gregor 

Burns, dalam bukunya Leadership (1978), mengidentifikasi dua jenis 

kepemimpinan politik: transaksional dan transformasional. Kepemimpinan 

transformasional lebih didasarkan pada kepatuhan pengikut yakni dengan 

melibatkan perubahan keyakinan, kebutuhan, dan nilai-nilai pengikut (S. S. 

Russell, 1985: 648). Teori konstruktif/perkembangan atau constructive / 

developmental theory menjadi grand theory untuk variabel kepemimpinan 

transformasional.  

2.1.4 Teori Pertukaran Sosial atau Social Exchange Theory 

Teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory) merupakan salah satu 

paradigma konseptual yang membawa pengaruh untuk memahami perilaku di 

tempat kerja dan pertama kali dikembangkan oleh George C. Homans pada tahun 

1958, Jhon Thibaut dan Harlord Kelley tahun 1959, Richard Emerson tahun 1962 

dan Peter Blau pada tahun 1964 (Cropanzano & Mitchell, 2014:874). Pertukaran 

sosial melibatkan interaksi dan akan terlihat saling bergantung pada tindakan 
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orang lain dan memiliki potensi untuk menciptakan hubungan yang berkualitas 

meskipun terjadi dalam keadaan tertentu (Cropanzano & Mitchell, 2014: 874). 

Artinya bahwa teori pertukaran sosial adalah teori yang menjelaskan sebuah 

hubungan yang di dalamnya terdapat nilai-nilai yang dianut individu berdasarkan 

kepentingan atau manfaatnya. 

Terdapat tiga prinsip dari teori pertukaran sosial yaitu aturan dan norma 

pertukaran, pertukaran sumber daya dan hubungan yang muncul dari adanya 

pertukaran (Cropanzano & Mitchell, 2014: 874). Teori pertukaran sosial atau 

social exchange theory menjadi grand theory dari variabel kepemimpinan yang 

melayani atau servant leadership. 

2.2 Kajian Variabel Penelitian 

2.2.1 Kreativitas Karyawan (Employee Creativity) 

1. Pengertian Kreativitas Karyawan 

Kreativitas merupakan proses penciptaan ide dan gagasan baru mengenai 

proses, layanan, produk dan prosedur yang bermanfaat (Yan et al., 2011: 2). 

Kreativitas tidak berarti hanya pemecahan masalah. Berpikir kreatif dapat 

membantu saat memecahkan masalah (dan menemukan dan mendefinisikannya), 

tetapi lebih dari itu. Seni kreatif meliputi hal yang lebih ekspresif, eksploratif, dan 

estetika daripada pemecahan masalah (Lee et al., 2012: 36). Anderson et al, 

(2014: 2) Kreativitas merupakan proses penciptaan ide dan gagasan baru 

mengenai proses, layanan, produk, dan prosedur yang bermanfaat. Ide dianggap 

baru jika ide tersebut mampu dianggap berguna dan memiliki potensi untuk 
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kemajuan organisasi baik secara langsung ataupun tidak langsung, baik dalam 

jangka pendek ataupun jangka panjang (Shalley et al, 2004: 934). 

Kreativitas karyawan merupakan dasar dari inovasi yang berkaitan dengan 

kinerja bisnis perusahaan sehingga kreativitas karyawan memainkan peran 

penting dalam strategi bisnis perusahaan dan dapat membantu organisasi untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif (Tung & Yu, 2016: 579). Ketika 

karyawan menunjukkan kreativitasnya di tempat kerja, karyawan menghasilkan 

ide-ide baru yang dapat berguna bagi produk, praktik, pelayanan, maupun 

organisasi. Cheung & Wong (2011: 565) berpendapat bahwa kreativitas 

bergantung pada berbagai kemampuan, pengetahuan, pandangan, dan pengalaman 

yang karyawan sehingga dapat menghasilkan ide-ide baru dalam pengambilan 

keputusan, pemecahan masalah, dan penyelesaian tugas dengan cara yang efisien. 

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kreativitas 

karyawan merupakan proses individu dalam menciptakan sesuatu yang bersifat 

baru dan bermanfaat, baik berupa ide, gagasan, layanan, prosedur, produk yang 

nantinya akan digunakan untuk menyelesaikan sebuah permasalahan dalam suatu 

organisasi. 

2. Indikator Kreativitas Karyawan 

Menurut teori struktur intelek yang menjelaskan mengenai pemikiran 

divergen, kreativitas dikelompokkan menjadi empat indikator (Baer, 2011: 75; 

Sternberg & Grigorenko, 2001: 310): 
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1. Kelancaran (Fluency) 

Kelancaran adalah kemampuan individu untuk memunculkan ide yang banyak 

berkaitan dengan masalah yang sedang dihadapi melalui kata-kata, pemikiran, 

dan ekspresi. 

2. Fleksibilitas (Flexibility) 

Fleksibilitas merupakan kemampuan individu untuk merespons dan 

melakukan pendekatan pada masalah dengan ide yang dimiliki. 

3. Elaborasi (Elaboration) 

Elaborasi merupakan sejauh mana individu mampu menghasilkan dan 

mengembangkan ide yang tidak biasa (out of the box).  

4. Orisinalitas (Originalitas) 

Orisinalitas adalah keaslian ide yang dihasilkan individu dengan 

mengembangkan ide secara rinci dan “menyempurnakan ide” yang ada. 

2.2.2 Kepercayaan Pada Pemimpin (Trust in Leader) 

1. Pengertian Kepercayaan pada Pemimpin (Trust in Leader) 

Terdapat beberapa pengertian kepercayaan pada pemimpin menurut para 

ahli, yaitu sebagai berikut:  

a. Menurut Mayer et al., (1995: 712) Kepercayaan adalah kesediaan suatu pihak 

untuk bergantung pada pihak lain serta harapan pihak lain akan membalas jika 

seseorang bekerja sama. 

b. Menurut Guinalíu & Jordán, (2016: 60) kepercayaan dapat didefinisikan 

sebagai harapan atau keyakinan bahwa seseorang dapat bergantung pada kata-
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kata dan tindakan pemimpin bahwa pemimpin akan memiliki niat baik untuk 

bekerja sama setiap saat. 

c.  Menurut Gao et al., (2011: 788) kepercayaan seorang karyawan pada 

pemimpinnyasebagai suatu keadaan psikologis yang melibatkan harapan positif 

tentang niat pemimpin tersebut atau perilaku yang berkenaan dengan diri 

sendiri untuk terlibat dalam situasi yang berisiko.  

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat disimpulkan kepercayaan pada 

pemimpin merupakan keadaan psikologis dari karyawan yang melibatkan harapan 

positif terhadap pemimpin, bahwa karyawan mempercayai kata-kata dan tindakan 

dari pemimpin sehingga karyawan bersedia untuk terlibat dalam kegiatan yang 

berisiko sekalipun. 

2. Indikator Kepercayaan pada Pemimpin (Trust in Leader) 

Menurut Dirks & Ferrin., (2002: 628) terdapat empat indiktor yang 

mempengaruhi kepercayaan pada pemimpin, yaitu:  

a. Affective 

Indikator ini mencerminkan kepercayaan atau persepsi bahwa seseorang 

memiliki hubungan khusus dengan orang lain. Biasanya, ide ini tercermin dalam 

persepsi bahwa orang lain akan bertindak dengan cara  berniat untuk berbuat baik, 

akan berkorban, dan akan menunjukkan kepedulian tentang kesejahteraan 

seseorang tersebut, terutama karena hubungan yang dijalin oleh kedua pihak. 
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b. Cognitive 

Indikator ini biasanya tercermin dalam keyakinan atau harapan bahwa 

orang lain dapat diandalkan, memiliki integritas, dapat diprediksi, akan 

mengatakan yang sebenarnya, akan bertindak secara adil, dan sebagainya. 

Dimensi ini tidak mencerminkan bahwa seseorang memiliki hubungan yang unik 

atau khusus dengan orang lain. Orang lain atau pihak kedua diharapkan untuk 

bertindak dengan cara ini terlepas dari identitas pihak pertama. 

c. Willingness to vurnerable 

Indikator ini menunjukkan kesediaan serta keinginan seseorang untuk 

membiarkan dirinya menjadi rentan terhadap orang lain. Rentan disini 

dimaksudkan menerima serta terpengaruh atas sikap dari orang lain. 

d. Overall 

Indikator dalam kategori ini mencakup item lebih dari satu definisi 

kepercayaan yang dijelaskan sebelumnya, yakni mencakup afektif, kognitif, dan 

kesediaan untuk menjadi rentan. Dimensi ini menggambarkan keseluruhan dari 

dimensi trust. 

2.2.3 Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership) 

1. Definisi Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan pemimpin untuk 

membangkitkan pengikutnya dengan mempertanyakan setiap keputusan yang 

akan diambil dan menangani tugas yang menantang, memberikan perhatian pada 

pengikutnya dengan memperhatikan kebutuhan untuk mencapai tujuan organisasi 
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serta memberikan dorongan atau motivasi untuk percaya atas kemampuan yang 

dimiliki (Afsar & Badir,  2014: 1273). Manik, (2016: 601) mendefinisikan bahwa 

kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang membantu para 

pengikutnya lebih percaya diri untuk mencapai tujuan tertentu dan bekerja sesuai 

dengan arah tujuan. Serta dengan menggunakan karismatik yang dimilikinya 

dalam memberikan inspirasi dan perhatian atau stimulasi intelektual pada 

pengikutnya. 

 Saleem & Mahmood, (2019: 104) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah cara pemimpin mengubah persepsi dasar pada organisasi 

sehingga membuat perubahan pada karyawan dan sistem sosial yang ada, 

kemudian mengembangkan perubahan positif tersebut pada karyawan dengan 

tujuan mengubah karyawan menjadi lebih baik. Kepemimpinan transformasional 

melibatkan karyawan untuk berkomitmen pada visi dan tujuan bersama, 

menantang karyawan untuk menjadi pemecah masalah yang inovatif dan 

mengembangkan kapasitas karyawan melalui pelatihan, mentoring, dan 

pemberian tantangan dan dukungan 

Dari beberapa penjelasan sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang berusaha untuk 

memotivasi karyawan dengan memberikan contoh bagi pengikutnya agar dapat 

ditiru dan dipelajari dengan membangun kepercayaan dalam organisasi dan 

memperhatikan setiap kebutuhan dan masukan pengikutnya untuk mencapai 

tujuan organisasi. 
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2. Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Bass, (1999: 11) kepemimpinan transformasional memiliki empat 

indikator, yaitu:  

1. Pengaruh ideal (karisma)  

Merupakan karakter yang dimiliki oleh pemimpin yang dijadikan panutan 

oleh para pengikutnya. Karisma menunjukkan kemampuan untuk membangun 

kepercayaan dan pemahaman dari pemimpin pada pengikutnya, karena tanpa 

kepercayaan dan keberanian dari pengikut, pencapaian tujuan organisasi akan 

terhambat. Dalam prosesnya, kepemimpinan transformasional menerapkan 

nilai kemanusiaan dan moral yang tinggi serta tidak menggunakan kekuatan 

untuk mencapai tujuan pribadi. Karisma merujuk pada seseorang yang spesial 

dan mampu menstimulasi orang lain untuk mengikuti perspektifnya. Pemimpin 

transformasional mampu menunjukkan visi dan misi, menanamkan nilai, 

meningkatkan rasa hormat dan kepercayaan pada pengikut.  

2. Motivasi inspirasional  

Hal ini berkaitan dengan kemampuan yang dimiliki oleh pemimpin tipe 

transformasional dalam memotivasi dan menginspirasi para pengikutnya agar 

selalu merasa optimis pada tujuan masa depan. Pemimpin transformasional 

mendukung pengikutnya untuk mewujudkan ekspresi yang tinggi, 

meningkatkan kualitas, menciptakan kinerja yang baik, dan melakukan kerja 

sama dengan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.  
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3. Stimulasi intelektual  

Adalah kemampuan pemimpin transformasional untuk memainkan peran 

penting dalam membuat keberagaman proses organisasi. Stimulasi intelektual 

akan mendorong peningkatan kecerdasan, rasionalitas, penghargaan akan 

kinerja yang baik, serta prestasi kerja. Pemimpin dapat membantu pengikutnya 

untuk berpikir secara rasional dengan menganalisis situasi, memikirkan metode 

untuk penyelesaian masalah, dan mendorong para pengikut untuk menjadi 

kreatif. 

4. Perhatian individual  

Pemimpin transformasional selalu memberikan perhatian terhadap 

kebutuhan dari para pengikutnya. Perhatian tersebut diberikan oleh pemimpin 

secara personal kepada pengikutnya. Peran pemimpin sebagai mentor atau 

pelatih diberikan oleh pemimpin untuk tujuan mengembangkan potensi bagi 

para pengikutnya. 

2.2.4 Kepemimpinan yang Melayani (Servant Leadership) 

1. Definisi Kepemimpinan yang Melayani 

Gaya kepemimpinan yang melayani atau servant leadership adalah 

mementingkan kepentingan orang lain dari pada dirinya sendiri, yang 

mengedepankan peran pemimpin untuk lebih memperhatikan kepentingan dan 

kebutuhan dari karyawan. Kepemimpinan yang melayani merupakan gaya 

kepemimpinan yang mengkombinasikan pengalaman dari pengetahuan terapan 
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dan informasi untuk membuat suatu pilihan yang optimal dan altruistic sebuah 

tindakan sukarela dalam menolong orang lain (Barbuto & Wheeler, 2006: 300). 

Kepemimpinan yang melayani adalah gaya kepemimpinan yang dapat 

melakukan pendekatan kepemimpinan secara penuh dengan melibatkan karyawan 

pada beberapa dimensi (hubungan, etika, emosi, dan spiritual), sehingga karyawan 

diberdayakan untuk berkembang dan mampu membawa perusahaan menghadapi 

tantangan dunia kerja modern sambil tetap memenuhi kebutuhan perusahaan (Eva 

et al 2019: 111). Menurut Greenleaf, (2002: 7) kepemimpinan yang melayani 

merefleksikan perilaku kepemimpinan yang mana pemimpin gigih untuk 

mengutamakan karyawan daripada mengutamakan pemimpin dan menjadikan 

karyawan sebagai prioritas utama.  

Dari beberapa pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

yang melayani atau servant leadership adalah sebuah gaya kepemimpinan yang 

memprioritaskan kepentingan, kebutuhan, perkembangan dari pengikut untuk 

mencapai tujuan organisasi, melalui dorongan serta pelayanan yang diberikan oleh 

seorang pemimpin. 

2. Indikator Kepemimpinan yang Melayani 

Menurut Liden et al., (2015: 2) menyatakan ada tujuh indikator 

kepemimpinan yang melayani adalah sebagai berikut: 

1. Penyembuhan Emosional atau Emotional Healing 

Menggambarkan komitmen seorang pemimpin dan keterampilan yang 

dimiliki untuk meningkatkan dan mengembalikkan semangat bawahan dari 

trauma atau penderitaan.  
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2. Menciptakan Nilai bagi Organisasi atau Creating Value for The Community 

Keterlibatan pemimpin dalam membantu anggota dalam suatu organisasi 

untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaan yang dilakukan, sehingga mampu 

memberikan sesuatu nilai capaian yang lebih.  

3. Kemampuan Konseptual atau Conceptual Skills 

Pemimpin memiliki kemampuan matang dalam menyelesaikan sebuah 

permasalahan dalam organisasi serta mampu menetapkan langkah untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

4. Memberdayakan atau Empowering 

Sejauh mana pemimpin mempercayakan serta melibatkan pengikut dalam 

melimpahkan tanggung jawab, otonomi serta pengambilan keputusan. 

5. Membantu Pengikut atau Helping Subordinates Grow and Succed 

Pemimpin selalu membantu para pengikut dalam upaya potensi  yang 

dimiliki, untuk mencapai target serta keberhasilan dalam karier pengikut. 

6. Mengutamakan Pengikut atau Putting Subordinates First 

Pemimpin lebih mengutamakan kepentingan umum organisasi yang meliputi 

kepentingan dari pengikut, dibandingkan kepentingan pribadi pemimpin itu 

sendiri. 

7. Berperilaku Etis atau Behaving Ethically 

Pemimpin berupaya memiliki etika baik dengan menunjukkan kejujuran, 

kesesuaian dengan fakta, pelayanan kepada anggota organisasi serta berusaha 

untuk memiliki integritas yang baik. 
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2. 3 Kajian Penelitian Terdahulu 

 Penelitian terdahulu dijadikan sebagai acuan dasar dalam penyusunan 

penelitian ini dan sebagai pendamping serta pendukung antara penelitian 

terdahulu dengan penelitian selanjutnya. Berikut beberapa referensi penelitian 

yang pernah melakukan penelitian yang sama dan terkait dengan penelitian ini. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No Penelitian 

(Tahun) 

Judul Penelitian Sampel Hasil 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kreativitas Karyawan 

1 Wang et 

al., 

(2014) 

Linking Transformational 

Leadership and Employee 

Creativity in The 

Hospitality Industry: The 

Influences of Creative 

Role Idenity, Creative 

Self-Efficacy and Job 

Complexity 

Data 

dikumpulkan 

dari 395 

karyawan 

industri 

perhotelan 

internasional 

yang ada di 

Taiwan. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

2 Mittal& 

Dhar, 

(2015) 

Transformational 

Leadership and Employee 

Creativity: Mediating Role 

of Creative Self Efficacy 

and Moderating Role of 

Knowladge Sharing 

Data 

dikumpulkan 

dari 348 

karyawan 

perusahaan IT 

yang 

beroperasi di 

India. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

3 Jaiswal& 

Dhar, 

(2016) 

Fostering Employee 

Creativity through 

Transformational 

Leadership: Moderating 

Role of Creative Self-

Efficacy 

Data 

dikumpulkan 

dari 424 

karyawan dari 

16 perusahaan 

perhotelan 

yang 

beroperasi di 

India. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 
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4 Saleem&

Mahmood, 

(2018) 

Transformational 

Leadership and 

Employees’ Creativity: A 

Multi-Mediation Model 

Data 

dikumpulkan 

dari 187 

karyawan yang 

bekerja di 

sektor 

konstruksi dan 

perbankan di 

Pakistan. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

5 Khurosani 

(2018) 

Transformational 

Leadership, Employee 

Creativity and 

Organizational Innovation, 

The Intervening Role of 

Organizational Learning 

Culture 

Data 

dikumpulkan 

dari 85 

karyawan 

industri kreatif 

di Indonesia. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

tidak 

berpengaruh pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

6 Pachler et 

al., 

(2019) 

How Transformational 

Lecturers Promote 

Students' 

Engagement,Creativity, 

and Task Performance: 

The Mediating Role of 

Trust in Lecturer and Self 

Efficacy 

Data 

dikumpulkan 

dari 165 

mahasiswa 

perguruan 

tinggi di 

Jerman. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

tidak 

berpengaruh  pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani pada Kreativitas Karyawan 

1 Yoshida et 

al.,  

(2013) 

Does Servant Leadership 

Foster Creativity and 

Innovation? A multi-level 

mediation study of 

identification and 

prototypicality 

Data 

dikumpulkan 

dari 154 

karyawan 

berasal dari 

Indonesia dan 

Cina industri 

yang berbeda 

(keuangan, 

manufaktur, 

dan 

komunikasi) 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

2 Liden et 

al.,  

(2014) 

Servant Leadership And 

Serving Culture: Influence 

On Individual And Unit 

Performance 

Data 

dikumpulkan 

dari 961 

karyawan dari 

71 restoran di 

Amerika. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 
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3 Jasiwal& 

Dhar, 

(2017) 

 

The Influence Of Servant 

Leadership, Trust In 

Leader And Thriving On 

Employee Creativity 

Data 

dikumpulkan 

dari 567 

karyawan dari 

26 organisasi 

di India. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

4 Yang et 

al., 

(2019) 

Servant Leadership And 

Employee Creativity: The 

Roles Of Psychological 

Empowerment And Work–

Family Conflict 

Data 

dikumpulkan 

dari 460 

karyawan dari 

11 bank di 

Cina. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

5 Khan et 

al., 

(2019) 

Psychological 

Empowerment As A 

Mediator Between 

Leadership Styles And 

Employee Creativity: A 

Case Study Of Nonprofit 

Able Organizations In 

Pakistan  

 

Data 

dikumpulkan 

dari 189 

karyawan 

organisasi non 

profit di 

Pakistan. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kepercayaan pada Pemimpin 

2 Pachler et 

al., 

(2019) 

How Transformational 

Lecturers Promote 

Students' 

Engagement,Creativity, 

and Task Performance: 

The Mediating Role of 

Trust in Lecturer and Self 

Efficacy 

Data 

dikumpulkan 

dari 165 

mahasiswa 

perguruan 

tinggi di 

Jerman. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

positif pada 

Kepercayaan pada 

Pemimpin. 

Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani pada Kepercayaan pada Pemimpin 

1 Chinomon

a et al.,  

(2013) 

The Influence of Servant 

Leadership on Employee 

Trust in a Leader and 

Commitment to the 

Organization 

Data 

dikumpulkan 

dari 150 

karyawan dari 

sektor 

organisasi 

berbeda di 

Afrika Selatan. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kepercayaan pada 

Pemimpin. 
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2 Zargar et 

al.,  

(2019) 

Does Trust in Leader 

Mediate The Servant 

Leadership Style – Job 

Satisfaction Relationship 

Data 

dikumpulkan 

dari 260 

karyawan dari 

industry 

perhotelan di 

Dubai. 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

berpengaruh 

positif pada 

Kepercayaan pada 

Pemimpin. 

Pengaruh Kepercayaan pada Pemimpin pada Kreativitas Karyawan 

1 Doğru 

(2018) 

The Mediating Effect of 

Trust in Leader on The      

Relationship between 

Empowering Leadership 

and Employee Creativity 

Data 

dikumpulkan 

dari 172 

karyawan 

teknik di 

Ankara dan 

Istanbul. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

2 Pachler et 

al., 

(2019) 

How Transformational 

Lecturers Promote 

Students' 

Engagement,Creativity, 

and Task Performance: 

The Mediating Role of 

Trust in Lecturer and Self 

Efficacy 

Data 

dikumpulkan 

dari 165 

mahasiswa 

perguruan 

tinggi di 

Jerman. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin 

berpengaruh 

positif pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

3 Chen et 

al., 

(2009) 

Social capital and 

creativity in R&D project 

teams 

Data 

dikumpulkan 

dari 54 tim 

R&D 

perusahaan 

teknologi di 

Taiwan. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin tidak 

berpengaruh pada 

Kreativitas 

Karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kreativitas Karyawan 

dengan Kepercayaan pada Pemimpin sebagai Pemediasi 

1 Pachler et 

al., 

(2019) 

How Transformational 

Lecturers Promote 

Students' 

Engagement,Creativity, 

and Task Performance: 

The Mediating Role of 

Trust in Lecturer and Self 

Efficacy 

Data 

dikumpulkan 

dari 165 

mahasiswa 

perguruan 

tinggi di 

Jerman. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin 

memediasi  

pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

pada Kreativitas 

Karyawan. 
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2 Saleem&

Mahmood, 

(2018) 

Transformational 

Leadership and 

Employees’ Creativity: A 

Multi-Mediation Model 

Data 

dikumpulkan 

dari 187 

karyawan yang 

bekerja di 

sektor 

konstruksi dan 

perbankan di 

Pakistan. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin 

memediasi 

pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

pada Kreativitas 

Karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani pada Kreativitas Karyawan dengan 

Kepercayaan pada Pemimpin sebagai Pemediasi 

1 Jasiwal& 

Dhar, 

(2017) 

 

The Influence Of Servant 

Leadership, Trust In 

Leader And Thriving On 

Employee Creativity 

Data 

dikumpulkan 

dari 567 

karyawan dari 

26 organisasi 

di India. 

Kepercayaan pada 

Pemimpin 

memediasi  

pengaruh 

Kepemimpinan 

yang Melayani 

pada Kreativitas 

Karyawan. 

Sumber: Penelitian Terdahulu 

2.4 Kerangka Berpikir 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership) 

pada Kreativitas Karyawan (Employee Creativity) 

 Sejalan dengan meningkatnya persaingan, perubahan teknologi dan 

ketidakpastian serta lingkungan yang tidak dapat diprediksi memaksa para 

pemimpin organisasi untuk membuat karyawan lebih kreatif (X. Zhang, 2010: 3). 

Dalam hal ini, peran seorang pemimpin sangat penting dalam mempromosikan 

dan meningkatkan kreativitas di antara karyawan. Misalnya, kepemimpinan yang 

lebih baik dapat memotivasi karyawan dan juga dapat mengubah dan membentuk 

perilaku karyawan serta mendorong mereka untuk berpikir kreatif (Afsar et al., 

2014: 2). Dalam perkembangan organisasi, kreativitas dianggap sebagai faktor 

penting karena kemampuan kreatif karyawan memiliki efek yang sangat berarti 
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pada berbagai hasil kinerja organisasi. Kepemimpinan transformasional dalam hal 

ini dianggap sebagai gaya kepemimpinan yang sangat bermanfaat karena 

pemimpin transformasional dapat memotivasi karyawan untuk membawa ide-ide 

baru dan unik untuk kinerja organisasi yang lebih baik (Saleem & Mahmood, 

2019: 103). García-Morales et al., (2012: 12) menggambarkan kepemimpinan 

transformasional sebagai gaya yang memiliki kepedulian bersama karyawan 

dengan memberi dukungan dan membantu karyawan dalam pencapaian tujuan 

kolektif. 

 Pemimpin transformasional dapat memberdayakan karyawan dengan 

meningkatkan kreativitas mereka melalui peran penting pemimpin dalam 

membuat iklim organisasi lebih inovatif dan kreatif (Gumusluoglu & Ilsev, 2009: 

15).  Pemimpin transformasional dapat meningkatkan kreativitas karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung dengan membuat budaya organisasi lebih 

inovatif dan mendorong karyawan untuk sering mendiskusikan ide-ide yang 

dimiliki (Jung et al., 2003: 20). Dimensi keempat dari kepemimpinan 

transformasional oleh Bass, (1985: 16) mampu meningkatkan kreativitas 

karyawan, yaitu “stimulasi intelektual” mendorong karyawan untuk melakukan 

tugas mereka secara lebih inovatif dan kreatif karena karyawan tahu mereka akan 

dihargai oleh para pemimpin. Dengan demikian karakteristik dari kepemimpinan 

transformasional mampu menstimulus dan mendorong perilaku kreativitas dalam 

diri karyawan PDAM. Karyawan akan merasa termotivasi dengan adanya 

dorongan dari seorang pemimpin yang memberikan kesempatan untuk berdiskusi 

akan ide-ide out of the box, karena karyawan mengetahui bahwa pemimpin yang 
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memiliki karakteristik seperti kepemimpinan transformasional tersebut pasti akan 

menghargai proses perkembangan dalam diri karyawan. Sehingga dengan adanya 

peran kepemimpinan transformasional dalam sebuah organisasi mampu 

mendukung terciptanya kreativitas karyawan, hal ini sebelumnya juga didukung 

dengan penelitian terdahulu (Wang et al., 2014: 16) 

2. Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani (Servant Leadership) pada 

Kreativitas Karyawan (Employee Creativity) 

Studi sebelumnya memberikan bukti kuat bahwa gaya kepemimpinan 

secara signifikan menentukan perilaku kreatif karyawan di tempat kerja 

(Louisiana & Tierney, 1999: 7). Sementara itu, ketika kepemimpinan 

transformasional lebih menekankan pada mengarahkan karyawan dalam 

organisasi, kepemimpinan yang melayani atau servant leadership lebih berfokus 

pada memotivasi dan memfasilitasi pelayanan dan pengelolaan oleh karyawan itu 

sendiri (Andersen & Andersen, 2018: 140). Kepemimpinan yang melayani 

mengacu pada kepemimpinan yang berfokus pada mendorong integrasi, 

membantu orang lain, dan berusaha untuk mengeluarkan potensi penuh dari 

karyawan (Yang et al., 2017: 2). Pemimpin yang melayani dapat memberikan 

dorongan dan dukungan bagi pengikut dengan cara memberdayakan karyawan, 

memprioritaskan pemenuhan kebutuhan karyawan, dan merangsang potensi penuh 

karyawan. Sehingga peran pemimpin yang demikian, mampu berkontribusi pada 

peningkatan motivasi intrinsik karyawan dan perilaku manajemen kreatif (van 

Dierendonck, 2011: 11) 
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Hasil penelitian  Part (2010: 14) juga menunjukkan hasil yang bermanfaat 

bagi para pemimpin dalam organisasi untuk secara konsisten dapat 

mengembangkan kreativitas di antara karyawan. Model tersebut menunjukkan 

bahwa perilaku kreatif dapat dipupuk dengan mempraktikkan gaya kepemimpinan 

yang melayani. Yoshida et al., (2013: 1) juga menemukan bahwa pemimpin yang 

melayani mempromosikan perilaku kreatif melalui hubungan antar pemimpin 

dengan karyawan. Oleh karena itu, pentingnya karakteristik praktik gaya 

kepemimpinan seperti kepemimpinan yang melayani atau servant leadership 

diharapkan mampu menjadi pendorong bagi karyawan PDAM yang dituntut tidak 

hanya menjadi karyawan biasa, namun lebih dari itu yakni menjadi karyawan 

yang mampu kreatif dan unggul. Ketika karyawan merasa diberdayakan dan 

diberikan dukungan oleh pemimpin atas potensi yang dimiliki, maka karyawan 

akan secara terus menerus termotivasi intrinsik untuk dapat menumbuhkan 

perilaku kreatif dalam lingkungan kerja. Sehingga dapat diartikan, bahwa 

kepemimpinan yang melayani mampu berpengaruh pada kreativitas karyawan.  

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership) 

pada Kepercayaan pada Pemimpin (Trust in Leader). 

Kepercayaan dianggap sebagai unsur penting dalam membangun 

kepemimpinan yang berjalan dengan efektif sehingga dapat membantu karyawan 

untuk peningkatan kinerja secara optimal (Saleem & Mahmood, 2019: 107). 

Kepercayaan yang dibangun di antara para pemimpin dan karyawan, berupa 

pemimpin memperlakukan karyawan mereka secara adil (Maulding et al., 2012: 

10). Kepemimpinan transformasional dianggap membuat karyawan mampu 
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diberdayakan secara psikologis dengan mengembangkan rasa percaya pada 

organisasi dan keduanya terhubung secara positif (Gumusluoglu & Ilsev, 2009: 

23)  

Pertimbangan individu sebagai aspek inti dari praktik kepemimpinan 

transformasional, maka karyawan akan cenderung memahami karakteristik dari 

seorang pemimpin transformasional yang memberikan pelajaran dan kebaikan. 

Hal ini pada gilirannya, akan menumbuhkan kepercayaan karyawan pada 

pemimpin (Pachler et al., 2019: 163). Pentingnya kepercayaan yang dijalin antara 

pemimpin dengan karyawan dibutuhkan dalam organisasi besar, seperti PDAM. 

Pemimpin harus menstimulus pengikut dengan memberdayakan dan 

mengembangkan kepercayaan di antara karyawan. Sehingga dengan adanya peran 

seorang kepemimpinan transformasional dalam organisasi mampu membangun 

kepercayaan diantara karyawan.  

4. Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani (Servant Leadership) pada 

Kepercayaan pada Pemimpin (Trust in Leader) 

Lingkungan organisasi yang terus mengalami perubahan serta 

ketidakpastian yang tidak mampu diprediksi membuat karyawan sering merasa 

tidak aman untuk mengutarakan pendapat, karena karyawan percaya bahwa 

menyuarakan pendapat untuk perubahan adalah perilaku berisiko karena akan 

menghadapi tantangan dari pemimpin (Gao et al., 2011: 787). Namun, dengan 

kualitas praktik dari gaya kepemimpinan yang melayani mampu menumbuhkan 

rasa kepercayaan dari karyawan pada pemimpin (Chinomona & Pooe, 2013: 408). 
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Korelasi positif yang tinggi antara kepemimpinan yang melayani dan kepercayaan 

pada pemimpin menunjukkan bahwa pemimpin mampu membangun atmosfer 

kepercayaan diantara pengikut dengan memberikan kebebasan untuk 

bereksperimen dan tetap merasa aman. Karyawan yang percaya bahwa 

pemimpinnya memiliki kemampuan, kebaikan, dan integritas, maka karyawan 

akan lebih nyaman dan merasa aman terlibat dalam perilaku yang menempatkan 

dalam risiko. Misalnya seperti berpendapat akan suatu perubahan (Mayer et al., 

1995: 15).  

Ketika pengaruh kepemimpinan yang melayani pada kepercayaan 

karyawan pada pemimpin diuji, memiliki pengaruh positif dan signifikan 

ditemukan (Chinomona & Pooe, 2013: 411). Dengan demikian, ketika pemimpin 

organisasi terus memberikan pelayanan kepada anggota organisasi, tanpa 

memandang anggotanya dari segi wewenang atau posisi jabatan, tetapi di satu sisi 

pemimpin tetap menjalankan tanggung jawabnya, maka kepercayaan pada 

pemimpin tentu akan terstimulasi di dalam diri anggota organisasi (Chinomona & 

Pooe, 2013: 412). Maka perlu  praktik kepemimpinan yang melayani dalam 

organisasi, terlebih bagi organisasi dialam naungan BUMD seperti PDAM. Gaya 

kepemimpinan yang melayani mampu menciptakan rasa kepercayaan pada 

pemimpin dalam diri karyawan melalui karakteristik dari pemimpin itu sendiri 

seperti: lebih mengutamakan pelayanan pada karyawan dan fokus utama pada 

karyawan. Dengan hal tersebut karyawan mampu merasakan keberadaan nya 

diakui oleh pemimpin dan dihargai sehingga dapat timbul perasaan aman dan 

nyaman yang selanjutnya akan menumbuhkan kepercayaan. 
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5. Pengaruh Kepercayaan pada Pemimpin (Trust in Leader) pada Kreativitas 

Karyawan (Employee Creativity) 

Burke et al., (2007: 10) menunjukkan bahwa kepercayaan pada pemimpin 

positif dapat terwujud dalam hasil yang diinginkan seperti sikap dan perilaku yang 

lebih positif. Javed et al., (2018: 711) mengatakan, kepercayaan pada pemimpin 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang mampu memberikan keamanan 

psikologis bagi karyawan, yang pada gilirannya menstimulus karyawan untuk 

bekerja lebih keras dan menjadi lebih kreatif. Sedangkan, keamanan psikologis 

didefinisikan sebagai “perasaan mampu menunjukkan dan melaksanakan 

pekerjaannya tanpa takut konsekuensi negatif terhadap citra diri, status, atau 

karir” yaitu keadaan mental di mana karyawan merasakan lingkungannya dapat 

memberikan kebebasan untuk berbicara dan menyarankan ide-ide baru tanpa 

merasa malu atau takut ditertawakan (Javed et al., 2018: 708). Percaya pada 

pemimpin dapat menyebabkan kepercayaan diantara karyawan bahwa pemimpin 

memiliki kemampuan kepemimpinan yang baik dan menjaga lingkungan kerja 

dengan baik (Gao et al., 2011: 781). 

Selain itu, pengaruh kepercayaan cenderung memfasilitasi kreativitas 

karena kepercayaan mendorong pertukaran ide secara bebas (Edmondson, 1999: 

356). Ketika karyawan menunjukkan kepercayaan pada pemimpin, karyawan akan 

mengalami peningkatan kemampuan kreatif yang lebih besar dengan cara berbagi 

ide atau pendapat serta membantu karyawan menciptakan kerja sama yang efektif 

dalam organisasi (Zhang & Zhou, 2014: 151). Karyawan yang mempercayai 

pemimpin menganggap pemimpinnya sebagai orang yang perhatian, protektif dan 
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baik hati sehingga merasa lebih aman untuk terlibat lebih dalam pekerjaannya dan 

mencoba cara-cara baru dalam melakukan pekerjaannya (May et al., 2004: 33). 

Artinya, semakin tinggi kepercayaan pada pemimpin dari seorang karyawan maka 

semakin tinggi pula tingkat kreativitas karyawan namun sebaliknya, semakin 

rendah kepercayaan pada pemimpin dari karyawan maka hal tersebut dapat 

menurunkan kreativitasnya. Oleh karena itu pentingnya kepercayaan pada 

pemimpin dalam menjalin hubungan yang baik antara karyawan PDAM dengan 

pimpinanya, karena dengan rasa percaya yang dimiliki karyawan merasa aman 

untuk bereksperimen dengan ide-ide baru dan terlibat dalam kegiatan kreatif tanpa 

takut akan adanya suatu risiko besar yang diambil.  

6. Pengaruh Kepemimpinan Transfomasional (Transformational Leadership) 

pada Kreativitas Karyawan (Employee Creativity) dengan Kepercayaan pada 

Pemimpin (Trust in Leader) sebagai pemediasi. 

Faktor potensial yang dapat meningkatkan kreativitas karyawan yaitu 

kepemimpinan transformasional dalam hal ini dianggap sebagai gaya 

kepemimpinan yang sangat bermanfaat karena pemimpin transformasional dapat 

memotivasi karyawan untuk membawa ide-ide baru dan unik untuk kinerja 

organisasi yang lebih baik (Saleem & Mahmood, 2019: 103). Pemimpin 

transformasional dapat meningkatkan kreativitas karyawan baik secara langsung 

maupun tidak langsung dengan membuat budaya organisasi lebih inovatif dan 

mendorong karyawan mereka untuk sering mendiskusikan ide-ide terbaru (Jung et 

al., 2003: 12).  
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Penelitian pada sebuah organisasi telah mengakui peran penting 

kepercayaan interpersonal untuk fungsi individu dan organisasi (McAllister, 1995: 

611). Sejumlah penelitian menemukan kepercayaan pada pemimpin berhasil 

memediasi hubungan antara persepsi individu pada pemimpin, kepemimpinan 

transformasional dan sikap pengikut (Dirks & Ferrin, 2002: 712). Sehingga dapat 

diasumsikan bahwa pemimpin transformasional akan menumbuhkan kepercayaan 

para karyawan melalui persepsi karakteristik dari kepemimpinan transformasional 

itu sendiri (Braun et al., 2013: 272). Ketika karyawan telah mengembangkan 

kepercayaan yang besar pada para pemimpin, maka karyawan akan bekerja ekstra 

dalam melakukan pekerjaan secara lebih kreatif (Bass, 1985: 16).  

Pengaruh kepemimpinan transformasional karyawan memang telah 

terbukti positif dapat mempengaruhi kreativitas karyawan, hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian sebelumnya (Mittal & Dhar, 2015: 902; Khalili, 2016: 10). 

Namun, pengaruh tersebut akan lebih signifikan dengan adanya kepercayaan pada 

pemimpin. Kepercayaan pada pemimpin dapat  menjadi penjembatan antara 

pengaruh kepemimpinan transformasional pada kreativitas karyawan, karena 

dengan kepercayaan yang dirasakan oleh karyawan menunjukkan bahwa 

karyawan merasa pemimpin akan memberikan dukungan tanpa merasa takut 

untuk ditentang ketika karyawan mengusulkan ide-ide kreatif.  

7. Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani (Servant Leadership) pada 

Kreativitas Karyawan (Employee Creativity) dengan Kepercayaan pada 

Pemimpin (Trust in Leader) sebagai pemediasi. 
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 Yoshida et al., (2013: 1) menemukan bahwa pemimpin yang melayani 

berpengaruh positif pada perilaku kreatif. Karakteristik kepemimpinan yang 

melayani tidak hanya dengan memberdayakan dan mengembangkan kompetensi 

karyawan, tetapi juga menekankan dan mengasah minat karyawan, serta 

mengarahkan minat menuju keberhasilan di masa depan (van Dierendonck, 2011: 

1231). Fokus dari kepemimpinan yang melayani seperti menstimulus dan 

membangun potensi yang dimiliki karyawan, memungkinkan pemimpin yang 

melayani untuk membantu karyawan berjuang dan berkembang dalam konteks 

pekerjaan, yang secara berurutan memicu kreativitas karyawan (Yang et al., 2017: 

2). 

Meskipun literatur sebelumnya telah menunjukkan bukti yang mendukung 

peran kepemimpinan yang melayani pada kreativitas, namun masih perlunya 

mengeksplorasi mekanisme mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan yang 

melayani dan hasil individu atau kelompok adalah suatu hal penting dan perlu 

dilakukan (Liden et al., 2014: 1448). Sehingga pengaruh kepemimpinan yang 

melayani pada kreativitas karyawan dapat berpengaruh lebih signifikan dengan 

adanya kepercayaan pada pemimpin. Disatu sisi, kepemimpinan yang melayani 

juga memiliki karakteristik berupa kepercayaan didalamnya, dengan begitu secara 

otomatis dapat menumbuhkan kepercayaan dalam diri karyawan (van 

Dierendonck, 2011: 1232).  

Karyawan yang mempercayai pemimpin menganggap pemimpinnya 

sebagai orang yang perhatian, protektif dan baik hati sehingga merasa lebih aman 

untuk terlibat lebih dalam pekerjaannya dan mencoba cara-cara baru dalam 
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melakukan pekerjaannya (May et al., 2004: 33). Sehingga dengan adanya 

kepercayaan pada pemimpin dapat menjadikan lebih signifikan pengaruh 

kepemimpinan yang melayani dalam menumbuhkan kreativitas karyawan PDAM. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digambarkan kerangka berpikir sebagai 

berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
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2.5 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disusun jawaban sementara 

terhadap rumusan permasalahan. Rumusan masalah tersebut dipaparkan melalui 

sebuah pernyataan hubungan dua variabel atau lebih, yaitu:  

H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan pada 

Kreativitas Karyawan. 

H2: Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan pada 

Kreativitas Karyawan. 

H3: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan pada 

Kepercayaan pada Pemimpin. 

H4: Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan pada 

Kepercayaan pada Pemimpin. 

H5: Kepercayaan pada Pemimpin berpengaruh positif dan signifikan pada 

Kreativitas Karyawan. 

H6: Kepercayaan pada Pemimpin memediasi pengaruh antara Kepemimpinan 

Transformasional pada Kreativitas Karyawan. 

H7: Kepercayaan pada Pemimpin memediasi pengaruh antara Kepemimpinan 

yang Melayani pada Kreativitas Karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1   Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diuji dengan menggunakan Partial 

Least Square (PLS) maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1 Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif namun tidak 

signifikan pada kreativitas karyawan. Artinya, bahwa dengan adanya gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan pada karyawan PDAM 

Kabupaten Kudus tidak selalu dapat menciptakan adanya kreativitas karyawan 

dalam organisasi tersebut. Dalam artian lain, kepemimpinan transformasional 

tidak memiliki pengaruh besar dalam menciptakan kreativitas karyawan. 

2 Kepemimpinan yang melayani memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

kreativitas karyawan. Artinya, dengan adanya peranan gaya kepemimpinan 

yang melayani, yang diterapkan pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, 

maka akan semakin tinggi dalam menciptakan kreativitas karyawan. 

3 Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 

pada kepercayaan pada pemimimpin. Artinya, bahwa dengan adanya 

penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan pada 

karyawan PDAM Kabupaten Kudus, maka akan semakin tinggi pula rasa 

kepercayaan yang tumbuh pada pemimpin dalam diri karyawan. 

4 Kepemimpinan yang melayani memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

kepercayaan pada pemimpin. Artinya, dengan adanya gaya kepemimpinan 
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yang melayani yang diterapkan pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, 

maka akan semakin tinggi pula rasa kepercayaan yang tumbuh pada pemimpin 

dalam diri karyawan. 

5 Kepercayaan pada pemimpin memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

kreativitas karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat kepercayaan pada 

pemimpin dalam diri karyawan PDAM Kabupaten Kudus, maka akan semakin 

tinggi pula tingkat kreativitas karyawan yang dihasilkan. 

6 Kepercayaan pada pemimpin mampu memediasi pengaruh antara 

kepemimpinan transformasional pada kreativitas karyawan. Artinya, dengan 

adanya kepercayaan pada pemimpin yang tinggi dalam diri karyawan PDAM 

Kabupaten Kudus akan semakin meningkatkan keberhasilan kreativitas 

karyawan. Ketika karyawan PDAM Kabupaten Kudus merasakan adanya 

peranan kepemimpinan transformasional,  maka karyawan akan memberikan 

rasa simpatinya berupa kepercayaan pada pemimpin yang kemudian 

mengarahkanya untuk berperilaku kreatif. 

7 Kepercayaan pada pemimpin mampu memediasi pengaruh antara 

kepemimpinan yang melayani pada kreativitas karyawan. Artinya, semakin 

tinggi rasa kepercayaan karyawan PDAM Kabupaten Kudus pada pemimpin, 

maka semakin tinggi pula kreativitas karyawan yang dihasilkan. Ketika gaya 

kepemimpinan yang melayani mampu diterapkan dengan baik, maka 

karyawan akan bersimpati pada pemimpin dengan memiliki rasa kepercayaan 

pada pemimpin, yang kemudiakan mengarahkan pada perilaku kreatif. 
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5.2   Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka 

saran yang dapat diberikan oleh peneliti terbagi menjadi dua, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Saran teoritis 

a. Saran untuk penelitian mendatang diharapkan peneliti selanjutnya yang 

akan melakukan penelitian mengenai kreativitas karyawan dapat 

mengeksplorasi kembali dengan melakukan penggantian variabel 

independen, dikarenakan berdasarkan pengujian hipotesis 1, hasil 

penelitian menunjukkan adanya pengaruh langsung antara variabel 

independen dengan kreativitas karyawan memiliki pengaruh positif namun 

tidak signifikan. 

b. Pada penelitian selanjutnya terkait dengan kreativitas karyawan, peneliti 

dapat menguji kembali pada aspek yang sama dengan menyajikan variabel 

mediasi lain selain kepercayaan pada pemimpin. Selain itu, hasil penelitian 

ini dapat dijadikan sebagai referensi untuk memperkuat landasan teori 

tentang bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

kepemimpinan yang melayani terhadap kreativitas karyawan yang 

dimediasi oleh kepercayaan pada pemimpin. 

c. Penelitian yang akan mendatang dapat memperluas objek atau responden 

yang diteliti dengan memilih responden yang lebih spesifik, apabila akan 
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meneliti kreativitas karyawan kembali yakni responden yang bekerja pada 

sektor swasta, dan sektor pemerintahan. 

2. Saran Praktis 

a. Bagi Karyawan dan Bagi Manajemen PDAM Kabupaten Kudus 

1. Pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, berdasarkan perhitungan  hasil 

analisis deskriptif menunjukkan nilai terendah variabel kreativitas 

karyawan pada item pertanyaan mengenai kemampuan karyawan dalam 

memberikan ide-ide kreatif. Upaya yang dapat dilakukan oleh pihak 

manajemen PDAM Kabupaten Kudus yakni dengan menciptakan 

lingkungan kerja kreatif, dan nyaman melalui kegiatan seperti gathering 

secara berkala. Dengan adanya kegiatan tersebut, diharapkan mampu 

menciptakan suasa kerja yang baru dan tidak membosankan sehingga 

mampu menjadi pilihan alternatif bagi karyawan untuk menghilangkan 

rasa jenuh dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, dapat pula dilakukan 

sistem reward atau penghargaan bagi karyawan yang telah berhasil 

menciptakan ide-ide kreatif. Dengan adanya reward yang diberikan, 

mampu menjadikan stimulus dalam diri karyawan untuk menumbuhkan 

serta menciptaka  ide-ide kreatif.  

2. Pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, berdasarkan perhitungan  hasil 

analisis deskriptif menunjukkan nilai terendah variabel kepercayaan pada 

pemimpin, yakni pada item pertanyaan mengenai persepsi karyawan pada 

loyalitas pemimpin pada organisasi. Sehingga perlu dilakukan upaya dari 

manajemen PDAM Kabupaten Kudus, untuk dapat menumbuhkan rasa 
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kepercayaan dalam diri karyawan dengan pelaksanaan manajemen 

perusahaan yang baik berupa: pelatihan dan pengembangan karyawan, 

sistem promosi, serta pemenuhan hak-hak normatif karyawan. Sehingga, 

ketika manajemen perusahaan mampu terlaksana dengan baik 

mencerminkan bahwa organisasi yang dipimpin oleh seorang pemimpin 

telah mampu menunjukkan kinerja yang baik dalam bentuk loyalitas, 

termasuk pemenuhan kebutuhan karyawan. 

3. Pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, berdasarkan perhitungan  hasil 

analisis deskriptif menunjukkan nilai terendah variabel kepemimpinan 

transformasional yakni pada item pertanyaan mengenai perencaan 

pemimpin dalam lima tahun mendatang, dalam sebuah organisasi. Artinya 

karyawan belum merasakan sepenuhnya adanya arahan dari pemimpin 

dalam melakukan pekerjaan selama dalam jangka panjang. Maka pihak 

manajemen PDAM Kabupaten Kudus perlu mengadakan kegiatan briefing 

secara berkala untuk dapat menjadikan kegiatan tersebut sebagai sarana 

bagi pemimpin untuk menjalin komunikasi serta menyampaikan instruksi 

terkait pekerjaan, serta perencanaan perusahaan dalam jangka panjang. 

Sehingga karyawan mampu memahami akan perencanaan organisasi, yang 

kemudian dapat melaksanakan pekerjaan sesuai dengan arahan dari 

pemimpin. 

4. Pada karyawan PDAM Kabupaten Kudus, berdasarkan perhitungan  hasil 

analisis deskriptif menunjukkan nilai terendah variabel kepemimpinan 

yang melayani yakni pada item pertanyaan mengenai keterbatasan 
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karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan cara sendiri. Maka 

pihak manajemen PDAM Kabupaten Kudus, dapat menerapkan program 

dengan melalui kotak saran, berupa kritik masukan serta evaluasi bagi 

pemimpin yang dinilai oleh karyawan itu sendiri. Dengan adanya kotak 

saran, dapat menjadi sebuah wadah bagi karyawan untuk menyuarakan 

pendapat untuk dijadikan sebagai kritikan yang membangun bagi 

pemimpin ataupun bagi manajemen perusahaan itu sendiri. Adanya kotak 

saran ini, pemimpin dapat mengetahui secara langsung hal-hal apa saja 

yang masih kurang maksimal serta masalah terkait pekerjaan yang dialami 

oleh karyawan. 
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