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Abstrak

Penelitian ini dilakukan pada Pegawai yang ada di Instansi Pemerintahan dengan tujuan yaitu : 1) Untuk
Menganalisis Pengaruh Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja, 2) Untuk Menganalisis Pengaruh
Keterikatan Kerja terhadap Kreativitas Individu, 3) Untuk Menganalisis Pengaruh Authentic Leadership
terhadap Affective Commitment, 4) Untuk Menganalisis Pengaruh Affective Commitment terhadap
Kreativitas Individu, 5) Untuk Menganalisis Pengaruh Authentic Leadership terhadap Kreativitas Individu, 6)
Untuk Menganalisis Pengaruh Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja melalui Kreativitas Individu,
dan 7) Untuk Menganalisis Pengaruh Authentic Leadership terhadap Affective Commitment melalui
Kreativitas Individu. Populasi Adalah Pegawai Negeri Sipil Dan Non Pegawai Negeri Sipil. Jumlah Populasi
Dalam Penelitian Ini sebanyak 350 Orang. Analisis data menggunakan Data Structural Equation Modelling
(SEM) dengan menggunakan software WarpPLS versi 5.0. Hasil analisis membuktikan : 1) Authentic Leadership
berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan Kerja, 2) Keterikatan Kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap Kreativitas Individu. 3) Authentic Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Affective
Commitment, 4) Affective Commitment berpengaruh positif signifikan terhadap Kreativitas Individu dan 5)
Authentic Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Kreativitas Individu 6) Authentic Leadership
berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan Kerja melalui Kreativitas Individu 7) Authentic Leadership
berpengaruh positif signifikan terhadap Affective Commitment melalui Kreativitas Individu.
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Pendahuluan

Kreativitas karyawan merupakan proses menghasilkan, mempromosikan, dan
menerapkan ide atau solusi baru dan berguna mengenai produk, layanan, dan proses
(Amabile, et al : 1988). Proses ini melibatkan risiko, konflik, kesulitan, kegagalan, dan
dilema etika (Tu & Luo, 2013). Lingkungan kerja yang positif dan nyaman menginspirasi
karyawan untuk lebih kreatif, sehingga pemimpin harus mendorong dan mengembangkan
iklim kerja yang mendukung dan interaksi yang positif, adil, dan transparan (Madjar,
Oldham, et al : 2013) . Selanjutnya, bawahan merasa bebas untuk bereksperimen ide-ide
mereka bahkan ketika ada ruang untuk kegagalan (Alzghoul et al., 2018). Penelitian
sebelumnya telah menemukan bahwa hubungan yang mendukung antara pemimpin dan
pengikut meningkatkan kreativitas pengikut (Shin & Zhou, 2003). Oleh karena itu,
pemimpin secara tradisional telah dianggap sebagai faktor penting dalam menumbuhkan
atau mencekik kreativitas karyawan (JM George, 2007), dengan perilaku pemimpin
memainkan peran penting dalam pemikiran kreatif karyawan (Zhang, Tsui, & Wang, 2011).
Berbagai penelitian telah berusaha untuk memahami peran kepemimpinan positif—
termasuk kepemimpinan transformasional (Gong, Huang, et al : 2003) dan kepemimpinan
etis (Ma & Cheng, 2013)—dalam kreativitas karyawan.
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Terdapat beberapa fenomena yang terjadi pada instansi pemerintah yang akan penulis
amati yaitu Bagaimana para pemimpin menentukan peran mereka dalam konteks kebenaran
dalam kehidupan organisasi. Dengan kepemimpinan yang diemban tentunya memiliki
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi penulis masih belum melihat bagaimana
pengaruh Kepemimpinan terhadap Kreativitas individu Pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya. Pegawai bekerja secara monoton, melakukan pekerjaan Sesuai dengan IKU
(Indikator Kinerja Utama) yang selalu memberikan hasil pekerjaan sesuai dengan Tupoksi
(Tugas Pokok, dan Fungsi). Keterikatan kerja pegawai sangatlah minim dan komitmen
pegawai yang bekerja masih berdasarkan Perintah yang sudah seharusnya mengunakan
Inisitif dan Komitmen dalam melaksanakan pekerjaannya.

Adanya studi kasus di tempat peneliti, dimana seorang karyawan yang punya tingkat
Affective Commitment yang tinggi yang di tunjukkan dengan bekerja keras, lebih berusaha,
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi sehingga memberikan kontribusi yang lebih terarah
terhadap pekerjaannya serta mempunyai kreativitas yang tinggi. Di karenakan pimpinan
yang tidak mampu bersaing terhadap pegawai yang mempunyai kreativitas yang tinggi
tersebut sehingga pegawai tersebut tidak bisa mengembangkan kreativitasnya, maka dengan
adanya studi kasus tersebut sangat penting sebuah organisasi untuk memiliki Authentic
Leadership. Dengan Authentic Leadership Pemimpin perusahaan mempunyai kompetensi,
yang meliputi bagaimana cara membaca dan memahami lingkungan, membangun jaringan
kemitraan, memahami pentingnya tanggung jawab sosial, mengelola kompleksitas,
menggunakan teknologi dan informasi serta mendorong kreativitas karyawannya. Untuk
mendapatkan karyawan dengan aspek-aspek demikian bukanlah sesuatu yang mudah,
namun memerlukan suatu upaya tertentu untuk mengembangkan kualitas karyawan seperti
kreativitas yang dimiliki oleh karyawan. Kreativitas tersebut akan berguna bagi karyawan
karena dengan kreativitas, seorang karyawan akan mampu mengeluarkan ide-ide baru yang
dapat menunjang kemajuan perusahaan, akan mampu memecahkan masalah terhadap
kendala-kendala yang dialami, serta mampu mengeluarkan ide-ide terhadap permasalahan
yang dihadapi. Kreativitas merupakan potensi yang dimiliki oleh pegawai sangat penting
dan harus dibina oleh Authentic Leadership serta dikembangkan pada diri setiap pekerja.
Kreativitas pekerja akan sangat menunjang produktivitas kerja, dan secara keseluruhan akan
meningkatkan performance kerja atau kinerja suatu perusahaan, sehingga efisiensi serta
efektivitas kerja perusahaan akan tercapai.

Temuan ilmiah yang diharapkan dalam penelitian ini adalah mengetahui hubungan
Authentic Leadership terhadap Kreativitas Individu melalui peran mediasi Keterikatan Kerja
dan Afective Commitment. Dengan adanya temuan tersebut menjadi sumbangan hal baru
mengenai peran mediasi Keterikatan kerja dan Affective Commitment dalam Pengaruh
Authentic Leadership terhadap Kreativitas Individu.

Berdasarkan fenomena yang telah dipaparkan pada latar belakang, maka penulis
tertarik untuk meneliti tentang “PENGARUH AUTHENTIC LEADERSHIP TERHADAP
KREATIVITAS INDIVIDU: PERAN MEDIASI DARI KETERIKATAN KERJA DAN
AFFECTIVE COMMITMENT”.

Metode

Berdasarkan kegunaan dan audiensi, orientasi penelitian pada bidang sains organisasi
berada pada "Pasteurs guadrani” yang menjelaskan bahwa sebuah penelitian harus
memberikan kontribusi dalam bidang akademik penelitian dasar (basic research) yang
bertujuan untuk memperluas pengetahuan dan pemahaman tentang sebuah fenomena
organisasi dengan cara yang ilmiah dan sekaligus memberikan kontribusi pada bidang
manajerial (praktikal) yang mempertimbangkan aspek relevansi pada kegunaan praktis
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(Abdilah, 2020). Sementara itu, audiensi utama dari penelitian ini adalah akademisi yang
tergabung dalam scientific community dan praktisi dalam bidang manajemen.

Berdasarkan tujuan, penelitian ini merupakan bagian dari penelitian eksplanatori
yang berupaya untuk menjelaskan mengapa sebuah kejadian muncul dan untuk membangun,
memperluas, mengelaborasi atau menguji teori (Neuman, 2011). Penelitian ini, selanjutnya,
bertujuan untuk menjelaskan proses psikologis atau mekanisme yang mendasari hubungan
antara kepemimpinan autentik dan perilaku silence bawahan berdasarkan job-demand
resource theory.

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang menggunakan teknik
kuantitatif untuk menguji hipotesis secara empiris. Teknik kueotitatif dalam penelitian sains
organisasi merupakan sebuah metode penelitian yang berakar pada positivist social science
approach yang “emphasizes discovering causal law, careful empirical observationsg and
value-free research” (Neuman, 2014, p. 97). Selanjutnya, berdasarkan dimensi waktu dalam
mengumpulkan data, penelitian ini menggunakan cross-sectional technigue dimana data
yang dikumpulkan berasal pada satu titik waktu (single point in time) atau selama satu
periode waktu yang relatif singkat (Johnson & Christensen, 2017).

Pada penelitian ini lokasi adalah Wilayah Riau dan Sumatera Barat maka populasi
adalah adalah Pegawai Pemerintahan yang berada di Wilayah Riau dan Sumatera Barat.

Dalam penelitian ini, besarnya sampel disesuaikan dengan model analisis yang
digunakan yaitu Structural Equation Model (SEM). Menurut Hair et al, (2017)
mengemukakan bahwa penentuan jumlah sampel yang respresentative adalah tergantung
pada jumlah indikator dikali 5 sampai 10, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 350
orang.

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari : (1) Variabel Independen yaitu Authentic
Leadership Variabel dependen yaitu Kreativitas Individu sedangkan Variabel Intervening
adalah Keterikatan Kerja Dan Affective Commitment.

Hasil

4.4 Pembahasan Pengaruh Langsung / Direct Effect

4.4.1 Pengaruh Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Authentic Leadership
mempunyai pengaruh yang positif pada Keterikatan Kerja. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai original sample sebesar 0,391 yang menandakan bahwa terdapat hubungan yang positif.
Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 3,951 dan nilai p-value sebesar 0,003
sehingga dapat diketahui pengaruh antara Authentic Leadership dan Keterikatan Kerja
dinyatakan positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis pertama yang menyatakan
terdapat pengaruh yang positif Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja diterima.

Pengaruh positif dalam hubungan ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
Authentic Leadership maka semakin tinggi pula terjadinya Keterikatan Kerja. Dari hasi
anaisis pada Tabel 4.11, untuk rata- rata responden pada variabel Authentic Leadership
dikategorikan pada kriteria sangat tinggi pada indikator AL09 dengan nilai mean 6,70.

Hasil ini sesuai dengan penelitian Brender-Ilan & Sheafer (2019) dimana terdapat
pengaruh variabel Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja. Hasil penelitian ini
menunjukkan adanya korelasi positif antara Authentic Leadership dengan Keterikatan Kerja.
Hasil ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Younus et al. (2020) dimana
terdapat pengaruh variabel Authentic Leadership terhadap Keterikatan Kerja yang
menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif dimana semakin tinggi Authentic Leadership
maka akan semakin pula meningkatkan Keterikatan Kerja.

4.4.2 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kreativitas Individu
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Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Keterikatan Kerja
mempunyai pengaruh yang positif pada Kreativitas Individu. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai original sample sebesar 0,226 yang menandakan bahwa terdapat hubungan yang positif.
Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 3,208 dan nilai p-value sebesar 0,003
sehingga dapat diketahui pengaruh antara Keterikatan Kerja dan Kreativitas Individu
dinyatakan positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis kedua yang menyatakan terdapat
pengaruh yang positif Keterikatan Kerja  terhadap Kreativitas Individu diterima.

Pengaruh positif dalam hubungan ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
Keterikatan Kerja maka semakin tinggi pula terjadinya Kreativitas Individu. Dari hasi
anaisis pada Tabel 4.11, untuk rata- rata responden pada variabel Keterikatan Kerja
dikategorikan pada kriteria sangat tinggi pada indikator KI04 (Sering memberikan ide solusi
kreatif untuk menyelesaikan suatu masalah dalam pekerjaan) dengan nilai mean 6,70.

Hasil penelitian ini sesuai dan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Arif
Hassan dan Forbis Ahmed (2011), dimana terdapat hubungan yang positif antara variabel
Keterikatan Kerja terhadap Kreativitas Individu. Hal ini juga diperkuat dengan penelitian
Khan et al. (2020) yang mana hasil penelitiannya menunjukkan bahwa Keterikatan Kerja
berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap Kreativitas Individu.

4.4.3 Pengaruh Authentic Leadership terhadap Affective Commitment

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Authentic Leadership
mempunyai pengaruh yang positif pada Affective Commitment. Hal tersebut dapat dilihat
dari nilai original sample sebesar 0,389 yang menandakan bahwa terdapat hubungan yang
positif. Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 2,503 dan nilai p-value sebesar 0,002
sehingga dapat diketahui pengaruh antara Authentic Leadership dan Affective Commitment
dinyatakan positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis ketiga yang menyatakan terdapat
pengaruh yang positif Authentic Leadership terhadap Affective Commitment diterima.

Pengaruh positif dalam hubungan ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
Authentic Leadership maka semakin tinggi pula terjadinya Affective Commitment. Dari hasi
anaisis pada Tabel 4.11, untuk rata- rata responden pada variabel Affective Commitment
dikategorikan pada kriteria sangat tinggi pada indikator AC06 (Perusahaan ini sangat berarti
bagi saya) dengan nilai mean 5,76.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dikemukakan oleh Ana
Patricia Duarte et al. (2021) yang mana hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh
positif Authentic Leadership terhadap Affective Commitment. Hal ini juga tidak sejalan juga
dengan penelitian yang dilakukan oleh O’Donoghue, et al. (2016) yang menunjukkan bahwa
Authentic Leadership berpengaruh negatif terhadap Affective Commitment.

4.4.4 Pengaruh Affective Commitment terhadap Kreativitas Individu

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Affective Commitment
mempunyai pengaruh yang positif pada Kreativitas Individu. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai original sample sebesar 0,305 yang menandakan bahwa terdapat hubungan yang positif.
Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 2,033 dan nilai p-value sebesar 0,002
sehingga dapat diketahui pengaruh antara Keterikatan Kerja dan Kreativitas Individu
dinyatakan positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis keempat yang menyatakan
terdapat pengaruh yang positif Keterikatan Kerja ~ terhadap Kreativitas Individu diterima.

Pengaruh positif dalam hubungan ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
Affective Commitment maka semakin tinggi pula terjadinya Kreativitas Individu. Dari hasi
anaisis pada Tabel 4.11, untuk rata- rata responden pada variabel Keterikatan Kerja
dikategorikan pada kriteria sangat tinggi pada indikator KI03 (Sering memberikan ide solusi
kreatif untuk menyelesaikan suatu masalah dalam pekerjaan) dengan nilai mean 6,68.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh Ana Patricia Duarte et al.
(2021), yang menyatakan bahwa terdapat korelasi positif antara Affective Commitment dan
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Kreativitas Individu. Hal ini juga tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Neuza
Ribeiro et al. (2021), yang mana kedua penelitian tersebut menyatakan bahwa Affective
Commitment berpengaruh positif terhadap Kreativitas Individu atau dapat dikatakan jika
Affective Commitment semakin tinggi maka dapat meningkatkan terjadinya Kreativitas
Individu.

4.4.5 Pengaruh Authentic Leadership terhadap Kreativitas Individu

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Authentic Leadership
mempunyai pengaruh yang positif pada Kreativitas Individu. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai original sample sebesar 0,265 yang menandakan bahwa terdapat hubungan yang positif.
Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 2,389 dan nilai p-value sebesar 0,002
sehingga dapat diketahui pengaruh antara Authentic Leadership dan Keterikatan Kerja
dinyatakan positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis kelima yang menyatakan terdapat
pengaruh yang positif Authentic Leadership terhadap Kreativitas Individu diterima.

Pengaruh positif dalam hubungan ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
Authentic Leadership maka semakin tinggi pula terjadinya Keterikatan Kerja. Dari hasi
anaisis pada Tabel 4.11, untuk rata- rata responden pada variabel Kreativitas Individu
dikategorikan pada kriteria sangat tinggi pada indikator KI03 (Memberikan gagasan tentang
cara-cara baru untuk melakukan suatu pekerjaan) dengan nilai mean 6,68.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian oleh Czarnota-Bojarska, (2015), yang
menyatakan bahwa terdapat korelasi positif antara Authentic Leadership dan Kreativitas
Individu yang menandakan bahwa semakin tingginya Authentic Leadership maka karyawan
cenderung untuk melakukan Kreativitas Individu. Hal ini juga sejalan oleh penelitian yang
dilakukan oleh Fatima et al. (2012), yang mana penelitian tersebut menyatakan bahwa
Authentic Leadership yang tinggi berpengaruh terhadap tingginya tingkat Kreativitas
Individu.

4.4.6 Pengaruh Authentic Leadership terhadap keterikatan kerja dan kreativitas
individu

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Authentic Leadership
mempunyai pengaruh yang positif terhadap keterikatan kerja dan kreativitas individu. Hal
tersebut dapat dilihat dari nilai original sample sebesar 0,231 yang menandakan bahwa
terdapat hubungan yang positif. Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 2,132 dan
nilai p-value sebesar 0,002 sehingga dapat diketahui ada pengaruh tidak langsung antara
Authentic Leadership terhadap keterikatan kerja dan kreativitas individu dinyatakan positif
signifikan. Maka dari itu pada hipotesis keenam yang menyatakan terdapat pengaruh yang
positif Authentic Leadership terhadap keterikatan kerja dan kreativitas individu diterima.

Hal ini sejalan dengan penelitian Multon et al. (1991) dalam Khan et al. (2020)
menyatakan bahwa Authentic Leadership yang kuat dapat meningkatkan rasa keterikatan
kerja dan kreativitas individu pribadi seseorang. Karyawan dengan keterikatan kerja yang
lebih tinggi memiliki kreativitas individu yang lebih tinggi daripada karyawan dengan
keterikatan kerja rendah, sedangkan karyawan dengan keterikatan kerja rendah mereka
meragukan kemampuan dan selalu menghindari melakukan pekerjaan sulit. Dalam hal ini,
Authentic Leadership mampu mengurangi perilaku kerja kontra produktif atau
counterproductive work behaviour. Hal ini terbukti dari penelitian yang dilakukan oleh Khan
et al. (2020) yang menunjukkan bahwa Authentic Leadership dapat memediasi hubungan
antara keterikatan kerja dengan kreativitas individu.

4.47 Pengaruh Authentic Leadership terhadap Affective Commitment dan
Kreativitas Individu
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Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa Authentic Leadership
mempunyai pengaruh yang positif terhadap Affective Commitment dan kreativitas individu.
Hal tersebut dapat dilihat dari nilai original sample sebesar 0,227 yang menandakan bahwa
terdapat hubungan yang positif. Pada nilai t-statistik hubungan konstruk sebesar 2,172 dan
nilai p-value sebesar 0,002 sehingga dapat diketahui ada pengaruh tidak langsung antara
Authentic Leadership terhadap Affective Commitment dan kreativitas individu dinyatakan
positif signifikan. Maka dari itu pada hipotesis ketujuh yang menyatakan terdapat pengaruh
yang positif Authentic Leadership terhadap Affective Commitment dan kreativitas individu
diterima.

Hal ini berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan oleh Brender-Ilan & Sheader
(2019), Boddy (2014) dan Younus et al. (2020). Disisi yang sama, Authentic Leadership
berpengaruh positif terhadap Affective Commitment dan kreativitas individu. Hasil dari
penilitian yang dilakukan oleh Zhang & Deng (2016) menunjukkan bahwa Authentic
Leadership mampu menjadi mediator antara Affective Commitment dan kreativitas individu.

4.5 Hasil pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung / Indirect
Effect

Setelah melakukan evaluasi terhadap model pengukuran, penelitian ini selanjutnya
mengevaluasi model struktural. Seperti yang telah disebutkan pada bab sebelumnya bahwa
evaluasi pada model struktural bertujuan untuk menguji seluruh hipotesis yang telah
diajukan. Selanjutnya, Tabel 4.9, dan gambar 4.5. mengungkapkan nilai koefisien jalur yang
dihasilkan oleh analisis SEM-PLS dari model penelitian yang diusulkan dalam penelitian
ini.

Hipotesis pertama (H1) memprediksi bahwa terdapat pengaruh Authentic Leadership
terhadap Keterikatan Kerja. Hasil pada table 4.15 Tabel tersebut menunjukkan bahwa tanpa
variabel mediasi secara langsung Authentic Leadership secara positif menyebabkan
Keterikatan Kerja. Hasil pada table 4.9 dan gambar 4.5 menunjukkan bahwa hipotesis ini
didukung secara statistik (f = 0,65, p < 0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa
Authentic Leadership autentik secara positif menyebabkan Keterikatan Kerja.

Hipotesis kedua (H2) memprediksi bahwa Keterikatan Kerja berpengaruh positif
terhadap Kreativitas Individu. Hasil pada table 4.15 dan gambar 4.5 menunjukkan bahwa
hipotesis ini didukung secara statistik (B = 0,27, p < 0.001). Tabel tersebut menunjukkan
bahwa variabel Keterikatan Kerja secara positif menyebabkan Kreativitas Individu.

Hipotesis ketiga (H3) memprediksi bahwa adanya pengaruh positif antara Authentic
Leadership terhadap Affective Commitment. Hasil pada table 4.15 dan gambar 4.5
menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (§ = 0,15, p < 0.001). Tabel
tersebut menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan autentik secara positif menyebabkan
Affective Commitment.

Hipotesis keempat (H4) memprediksi bahwa Affective Commitment berpengaruh
positif terhadap Kreativitas Individu. Hasil pada table 4.15 dan gambar 4.5 menunjukkan
bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (f = 0,22, p < 0.001). Tabel tersebut
menunjukkan bahwa variabel Affective Commitment secara positif menyebabkan
Kreativitas Individu.

Hipotesis kelima (HS) memprediksi bahwa Authentic Leadership berpengaruh
positif terhadap Kreativitas Individu. Hasil pada table 4.15 dan gambar 4.5 menunjukkan
bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (f = 0,32, p < 0.001). Tabel tersebut
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan autentik secara positif menyebabkan
Kreativitas Individu.

Hipotesis keenam (H6) memprediksi bahwa Authentic Leadership berpengaruh
positif terhadap terhadap keterikatan kerja dan kreativitas individu. Hasil pada table 4.15
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dan gambar 4.5 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (f = 0,18, p <
0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel Authentic Leadership secara positif
menyebabkan keterikatan kerja dan kreativitas individu.

Hipotesis keenam (H7) memprediksi bahwa Authentic Leadership berpengaruh
positif terhadap terhadap Affective Commitment dan kreativitas individu. Hasil pada table
4.15 dan gambar 4.5 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (8 = 0,21,
p <0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel Authentic Leadership secara positif
menyebabkan Affective Commitment dan kreativitas individu.

Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa Authentic Leadership meningkatkan
sikap dan perilaku positif karyawan (Avolio & Gardner, 2005; B. George, 2003; Ilies,
Morgeson, & Nahrgang, 2005) dan akibatnya kinerja organisasi mereka (Alshammari,
Almutairi, & Thuwaini, 2015; Avolio & Mhatre, 2012; Walumbwa et al., 2008). Dalam
penelitian ini perilaku positif yang mempengaruhi Authentic Leadership adalah keterikatan
kerja pegawai. Authentic Leadership memiliki komponen unik, yaitu kesadaran diri,
pemrosesan informasi yang seimbang, perspektif moral yang terinternalisasi, dan
transparansi relasional. Ini cukup penting karena mendorong sikap dan perilaku positif
karyawan (yaitu, komitmen afektif dan kreativitas). Misalnya, dengan mengadopsi
perspektif moral yang terinternalisasi, para pemimpin otentik mempromosikan kejujuran dan
integritas serta mencegah perilaku tidak etis dalam organisasi mereka.

Dengan menjadi sadar diri dan transparan secara relasional dan mengadopsi
pemrosesan informasi yang seimbang, pemimpin otentik juga mempromosikan hubungan
interpersonal yang positif dan kepercayaan di antara para pengikutnya (Avolio et al., 2004;
Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2011). Jadi, ketika para pemimpin otentik, mereka
menciptakan iklim keaslian dan transparansi di mana karyawan dapat tumbuh dan memenuhi
potensi mereka. Konsekuensi potensial dari hal ini adalah karyawan mengembangkan
keterikatan emosional dengan organisasi mereka dan kreativitas yang lebih besar di tempat
kerja.

Para peneliti sebelumnya telah berusaha untuk menentukan anteseden komitmen
afektif (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002; Rego et al., 2013; Semedo et al., 2016).
Berbagai penulis (misalnya, Gardner et al., 2005; Kernis, 2003) berpendapat bahwa perilaku
pemimpin otentik menyampaikan prinsip dan nilai yang mendorong pencapaian dan
pemeliharaan hubungan yang terbuka dan tulus. Para sarjana ini melaporkan bahwa semakin
kuat keaslian pemimpin—seperti yang dirasakan oleh karyawan— semakin kuat ikatan
emosional yang mengikat karyawan dengan organisasi mereka. Pemimpin otentik dengan
demikian menciptakan pertukaran kualitas yang lebih tinggi dengan karyawan, dan
karyawan membalasnya dengan menjadi lebih berkomitmen secara efektif (Paillé, 2009).
Authentic Leadership telah terbukti mendorong komitmen afektif karyawan melalui
kepercayaan dan identifikasi dengan pemimpin mereka (Walumbwa et al., 2008). Misalnya,
ketika karyawan bekerja dalam iklim kepercayaan, mereka mengembangkan kebanggaan
menjadi bagian dari organisasi mereka dan mengalami pengaruh positif, yaitu, mereka
mengembangkan komitmen afektif yang lebih tinggi (Paill¢, 2009; Rego et al., 2013). Lebih
khusus lagi, dengan bersikap transparan secara relasional, berperilaku jujur, dan mengadopsi
pemrosesan informasi yang seimbang, para pemimpin otentik mengembangkan keterikatan
afektif yang lebih besar di antara pengikut mereka di tempat kerja.

Secara umum, karyawan jauh lebih berkomitmen secara emosional untuk melakukan
tugas mereka dengan baik dan lebih fokus pada pencapaian tujuan organisasi jika mereka
menganggap pemimpin mereka otentik (Darvish & Rezaei, 2011; Leroy et al., 2012).
Dengan kata lain, Authentic Leadership berhubungan positif dengan keterikatan emosional
karyawan dengan organisasinya (Avolio et al., 2004; Deli¢ et al., 2017; Javaid, Lugman,
Amir, & Umair, 2015; Leroy et al., 2012; Rego et al., 2013; Semedo et al., 2016). Bukti
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teoretis dan empiris ini mendukung penelitian ini yaitu bahwa Authentic Leadership
berpengaruh terhadap Affective Commitment.

Kesimpulan

Studi ini memberikan bukti empiris bahwa Authentic Leadership mempengaruhi
Kreativitas Individu, Keterikatan Kerja serta Affective Commitment. Semakin tinggi
Authentic Leadership seorang pemimpin maka semakin tinggi dan berpengaruh positif
terhadap Kreativitas Individu, Keterikatan Kerja serta Affective Commitment pegawai.
Temuan ini konsisten dengan penelitian lain yang melaporkan bahwa persepsi karyawan
tentang keaslian pemimpin mereka mempromosikan ikatan afektif pekerja ini dengan
organisasi mereka (misalnya, Avolio et al., 2004; Darvish & Rezaei, 2011; Gardner et al.,
2005; Leroy et al., 2012; Rego et al., 2013), serta kreativitas individu mereka (misalnya,
Banks et al., 2016; Cerne et al., 2013; Semedo et al., 2016, 2017). Lebih khusus lagi, dengan
bersikap transparan secara relasional, berperilaku jujur, dan memproses informasi dengan
cara yang seimbang, para pemimpin otentik berkontribusi untuk mengembangkan hubungan
yang terbuka dan jujur dengan para pengikutnya. Penelitian ini juga di dukung oleh (Neuza
Ribeiro, Ana Patricia Duarte, Rita Filipe, dan Rui Torres de Oliveira., 2020).

Hasil ini lebih lanjut mengungkapkan bahwa komitmen afektif karyawan
menjelaskan kreativitas mereka. Temuan ini sesuai dengan literatur sebelumnya, yang
melaporkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen afektif cenderung menunjukkan
perilaku yang lebih kreatif (Organ & Ryan, 1995; Semedo et al., 2016, 2017). Produksi ide
dan solusi inovatif dapat dikaitkan dengan ikatan yang diyakini karyawan dengan organisasi
mereka (Binnewies et al., 2008). Pekerja yang merasakan keterikatan afektif dengan tempat
kerjanya lebih banyak berkomitmen untuk berinvestasi dalam kesuksesan organisasi tersebut
dengan memberikan lebih banyak saran, berpartisipasi lebih banyak dalam aktivitas inovatif,
dan menggunakan kecerdasan mereka dalam perilaku kreatif di tempat kerja. Oleh karena
itu, komitmen afektif karyawan sangat penting untuk perilaku kreatif mereka.

Hasil studi saat ini mengungkapkan mediasi penuh komitmen afektif dalam
hubungan antara keterikatan kerja tentang Authentic Leadership dan kreativitas mereka.
Temuan ini menunjukkan bahwa Authentic Leadership yang dirasakan dapat merangsang
keterikatan afektif karyawan terhadap organisasi, yang pada gilirannya, meningkatkan
kreativitas mereka. Karakteristik tertentu dari pemimpin autentik berkontribusi untuk
membangun pertukaran kualitas yang lebih tinggi dengan pengikutnya karena manajer ini
menginspirasi harapan, kepercayaan diri, optimisme, dan emosi positif pada karyawan, yang
membalasnya dengan komitmen afektif yang lebih tinggi (Paillé, 2009; Rego et al., 2014).
Karyawan juga harus merasa nyaman secara psikologis untuk menjadi kreatif (West &
Altink, 1996). Artinya, ketika karyawan merasakan keaslian pemimpin mereka, mereka jauh
lebih berkomitmen secara emosional (Darvish & Rezaei, 2011; Leroy et al., 2012; Rego et
al., 2013; Semedo et al.,, 2016), dan ikatan emosional karyawan dengan organisasi
memengaruhi kreativitas mereka, seperti yang ditunjukkan oleh penelitian lain (misalnya,
Organ & Ryan, 1995; Semedo et al., 2016).
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