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ABSTRAK

ZALINDAWATI : Pascasarjana Magister Manajemen Universitas Lancang Kuning,
Juli 2025. Praktik Sumber Daya Manusia Berkinerja Tinggi: Kepemimpinan
Autentik Dan Kreativitas Karyawan Di Sekretarian DPRD Provinsi Riau.
Ketua pembimbing : Prof. Dr. Adolf Bastian, S.Pd., M.Pd. Anggota pembimbing
Dr. Ririn Handayani, S.IP., M.M.

Penelitian dilakukan di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau
(Setwan), dengan tujuan menguji peran praktik SDM dalam memediasi pengaruh
kepemimpinan autentik terhadap kreativitas karyawan. Populasi penelitian ini
berjumlah 196 orang. Berdasarkan ukuran populasi ini, menggunakan tabel N
populasi yang dikembangkan oleh Krejcie and Morgan (1970) yaitu dengan N
(populasi) = 196 maka n (sampel) = 132 sampel. Metode pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode simple random sampling. Semua
responden akan digunakan untuk memperoleh data primer yang terkait dengan
variabel-variabel, yang akan dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert
1-5 poin. Semua data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) dengan alat analisis Smart PLS 3.0. Penelitian ini
menemukan bahwa kepemimpinan autentik berpengaruh positif terhadap
kreativitas karyawan; kepemimpinan autentik berpengaruh positif terhadap praktik
SDM; praktik SDM berpengaruh terhadap kreativitas karyawan; dan praktik SDM
memediasi pengaruh kepemimpinan autentik terhadap kreativitas karyawan.

Kata Kunci : Kepemimpinan Autentik; Praktik SDM; Kreativitas Karyawan



ABSTRACT

ZALINDAWATI : Postgraduate Master of Management, Lancang Kuning
University, July 2025. High Performance Human Resource Practices: Authentic
Leadership and Employee Creativity in the Secretariat of The Regional Peoples’s
Representative Council of Riau Province. Chief Supervisor: Prof. Dr. Adolf
Bastian, S.Pd., M.Pd. Supervisor: Dr. Ririn Handayani, S.IP., M.M.

This study was conducted at the Secretariat of the People's Representative Council
Riau Provinci (Setwan), with the aim of testing the role of HR practices in mediating
the influence of authentic leadership on employee creativity. The population of this
study was 196 people’s. Based on the size of the population, using the N population
table developed by Krejcie and Morgan (1970) namely with N (population) = 196
then n (sample) = 132 samples. The sampling method used in this study is the simple
random sampling method. All respondents will be used to obtain primary data
related to the variables, which will be collected through a questionnaire with a 1-
5 point Likert scale. All data obtained will be analyzed by using Structural Equation
Modeling (SEM) with Smart PLS 3.0 analysis tool. This study found that authentic
leadership has a positive effect on employee creativity, Authentic leadership has a
positive effect on HR practices, HR practices have an effect on employee creativity;
and conducting HR mediating practices the effect of authentic leadership on
employee creativity.

Keywords: Authentic Leadership, HR Practices, Employee Creativity
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam mengantisipasi tantangan persaingan dan dinamika perubahan yang
terus meningkat kompleks di era modern ini, organisasi dituntut untuk mampu
berinovasi dan beradaptasi secara cepat. Salah satu kunci penting dalam proses
adaptasi dan inovasi tersebut adalah kreativitas karyawan. Kreativitas tidak hanya
menjadi katalis dalam menciptakan solusi baru, namun juga Memberikan dampak
yang berarti terhadap peningkatan performa organisasi. Sumber daya manusia yang
kreatif dan inovatif cenderung mengembangkan pemikiran kreatif dan perspektif
baru yang mendukung pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif. Namun
demikian, hasil observasi di lapangan mengindikasikan bahwa sebagian karyawan
belum mencapai tingkat kreativitas yang memadai. Dalam banyak kasus, kreativitas
perlu ditumbuhkan secara bertahap melalui stimulus tertentu, baik dari lingkungan
kerja maupun dari praktik manajerial yang diterapkan.

Fenomena ini menjadi semakin penting untuk diperhatikan, khususnya dalam
konteks lembaga keuangan mikro syariah yang memiliki fungsi sosial,
pemberdayaan, serta orientasi profitabilitas. Ketiganya harus berjalan secara
sinergis, sehingga kreativitas karyawan menjadi aspek strategis yang tidak dapat
diabaikan. Ketika kreativitas tidak berkembang secara optimal, terdapat potensi

terganggunya pelaksanaan fungsi-fungsi utama lembaga tersebut.



Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kreativitas bukanlah karakteristik
yang muncul secara spontan, melainkan dibentuk melalui proses ini bersifat
kompleks dan ditentukan oleh berbagai faktor internal maupun eksternal. Misalnya,
karyawan memperoleh pengetahuan dan pengalaman dari interaksi mereka dengan
teknologi, serta dari praktik-praktik sebelumnya yang pernah diterapkan dalam
organisasi (Adriansyah, 2019). Dalam kerangka ini, peran lingkungan organisasi
dan gaya kepemimpinan menjadi sangat menentukan.

Salah satu bentuk kepemimpinan yang diyakini mampu mendorong
munculnya kreativitas karyawan adalah kepemimpinan autentik. Kepemimpinan
ini ditandai oleh kesadaran diri, kejujuran, serta hubungan yang terbuka dan
berbasis pada nilai-nilai moral yang kuat (Avolio & Gardner, 2015; Walumbwa et
al., 2008). Pemimpin yang autentik tidak sekadar menyumbangkan arahan dan
inspirasi, tetapi juga menciptakan lingkungan psikologis yang kondusif bagi
tumbuhnya kreativitas, dengan cara memberikan kepercayaan, penghargaan, dan
ruang bagi karyawan untuk berekspresi serta mengambil inisiatif (Adriansyah, 2019;
Suzete et al., 2016). Dengan demikian, pemahaman yang mendalam mengenai
hubungan antara kepemimpinan autentik dan kreativitas karyawan menjadi penting
untuk dikaji secara empiris. Fenomena ini penting tidak hanya dari perspektif
pengembangan SDM, tetapi juga sebagai upaya strategis organisasi dalam meraih
keunggulan kompetitif jangka panjang.

Kepemimpinan autentik menarik minat akademis sebagai salah satu
pendekatan yang mendukung kreativitas, seiring dengan tren keautentikan yang

menjadi standar kepemimpinan modern (Cha et al., 2019). Selain akademisi,



praktisi juga semakin memberi perhatian pada kepemimpinan autentik. Inovasi dan
pembelajaran di tempat kerja tidak hanya bermanfaat bagi karyawan dan organisasi,
tetapi juga bagi masyarakat, sehingga menjadi bagian penting dalam agenda
globalisasi dan masyarakat berbasis pengetahuan (Heyrup, 2010).

Berbagai studi empiris telah mengonfirmasi adanya menunjukkan hubungan
searah antara kepemimpinan autentik dan kreativitas karyawan. Ribeiro et al. (2019),
melalui penelitiannya terhadap 177 karyawan dari 26 perusahaan kecil dan menengah di
Portugal, menemukan bahwa gaya kepemimpinan autentik berkontribusi signifikan
dalam mendorong kreativitas individu di tempat kerja. Suzete et al. (2016) melaporkan
temuan serupa dari penelitian terhadap 543 karyawan di organisasi-organisasi di Cape
Verde, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan autentik memiliki dampak langsung
terhadap kemampuan karyawan dalam menunjukkan kreativitas.

Meskipun demikian, hasil penelitian tidak selalu menunjukkan konsistensi
yang mutlak. Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Adriansyah (2019) pada
karyawan bank syariah di Indonesia, kepemimpinan autentik ternyata tidak
menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kreativitas. Perbedaan
hasil menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara kepemimpinan autentik dan
kreativitas bersifat kontekstual dan dapat dipengaruhi oleh variabel lain seperti
budaya organisasi, karakteristik industri, atau persepsi karyawan terhadap
lingkungan kerja.

Lebih lanjut, Adriansyah (2019) menekankan bahwa tingkat kenyamanan dan
keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi memainkan peran penting

dalam memunculkan kreativitas. Karyawan yang merasa nyaman dan senang



berada dalam organisasi cenderung menunjukkan keterbukaan terhadap ide-ide
baru dan berpartisipasi aktif dalam proses kolaboratif. Sebaliknya, karyawan yang
tidak memiliki keterikatan psikologis yang kuat akan menunjukkan sikap tertutup
dan cenderung menghindari interaksi sosial di lingkungan kerja. Temuan ini
mengisyaratkan bahwa kepemimpinan autentik mungkin tidak secara langsung
memengaruhi kreativitas, melainkan melalui mediasi variabel-variabel psikologis
seperti kenyamanan kerja, keterikatan emosional, atau persepsi terhadap iklim
organisasi.

Studi oleh Walumbwa et al. (2010) dan Wang dan Cheng (2010)
mengeksplorasi secara komprehensif sumber dan pengaruh kepemimpinan autentik
terhadap organisasi dan permasalahan karyawan, baik dalam bentuk pengaruh
langsung maupun pengaruh tidak langsung. Avolio dan Gardner (2005) serta
George (2003) menyebutkan bahwa kepemimpinan autentik merupakan elemen
penting bagi organisasi karena dapat meningkatkan kepercayaan dan membangun
iklim kerja yang kondusif dan harmonis secara sosial antara pemimpin dan
karyawan. Kualitas autentik kepemimpinan ini membantu membangun hubungan
yang erat antara atasan dan bawahan, yang pada akhirnya berdampak positif pada
produktivitas (Ilies et al., 2005). Di berbagai negara, organisasi berupaya
mendorong perilaku kerja inovatif melalui penerapan praktik sumber daya manusia
berkinerja tinggi (Pradhan et al., 2019).

Kepemimpinan autentik dan penerapan manajemen sumber daya manusia
yang menekankan pada kinerja tinggi ini merupakan komponen penting dalam

mendukung perilaku kerja yang inovatif (Sun et al., 2007). Praktik manajemen



SDM yang mendukung pencapaian Kkinerja tinggi (High-Performance Work
Practices atau HPWP) berperan signifikan dalam mendorong inovasi di kalangan
karyawan. Menurut Wright & Nishii (2006), HPWP melibatkan implementasi
strategi SDM yang bertujuan meningkatkan kompetensi, partisipasi karyawan, dan
menciptakan lingkungan kerja inovatif. Praktik seperti pelatihan berkualitas, sistem
penghargaan yang adil, dan otonomi dalam pekerjaan, semuanya berkontribusi
pada persepsi dukungan organisasi oleh karyawan, yang mendorong mereka untuk
lebih terlibat dalam perilaku inovatif (Gong et al., 2013).

Penelitian oleh Boon et al. (2014) mengindikasikan bahwa implementasi
HPWP yang mendukung hubungan jangka panjang antara karyawan dan organisasi
meningkatkan keterlibatan serta komitmen karyawan, sehingga mendorong
kreativitas karyawan. Mengingat hal tersebut, masih terdapat kesenjangan dalam
literatur mengenai dampak langsung dan tidak langsung kepemimpinan autentik
pada kreativitas karyawan, terutama terkait mekanisme mediasi yang dapat
memperkuat hubungan tersebut. Berdasarkan penjelasan ini, penulis berencana
melakukan penelitian berjudul: PRAKTIK SUMBER DAYA MANUSIA
BERKINERJA TINGGI: KEPEMIMPINAN AUTENTIK DAN

KREATIVITAS KARYAWAN.

1.2 Rumusan Masalah
Sejalan dengan fenomena yang telah dibahas sebelumnya, permasalahan yang

muncul dirumuskan sebagai berikut:



1.3

Apakah kepemimpinan autentik berpengaruh signifikan terhadap kreativitas
karyawan?

Apakah kepemimpinan autentik berpengaruh signifikan terhadap praktik
sumber daya manusia berperforma tinggi?

Apakah praktik sumber daya manusia berperforma tinggi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja?

Apakah praktik sumber daya manusia berperforma tinggi memediasi

pengaruh kepemimpinan autentik terhadap kreativitas karyawan?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

. Membuktikan pengaruh kepemimpinan autentik terhadap kreativitas

karyawan.

Membuktikan pengaruh kepemimpinan autentik terhadap praktik sumber
daya manusia berperforma tinggi.

Membuktikan pengaruh praktik sumber daya manusia berperforma tinggi
terhadap kreativitas karyawan.

Membuktikan peranan praktik sumber daya manusia berperforma tinggi
dalam memediasi pengaruh kepemimpinan autentik terhadap kreativitas

karyawan.



1.4 Manfaat/Kontribusi Penelitian

Diharapkan hasil penelitian ini dapat memperkaya literatur dalam bidang
manajemen SDM dan menjadi dasar bagi penelitian selanjutnya yang menelaah
kreativitas karyawan, kepemimpinan autentik, serta faktor psikologis dalam
konteks organisasi. Temuan yang dihasilkan diharapkan dapat memperkaya
khazanah teoritis, serta memperluas cakrawala pemahaman mengenai dinamika
internal organisasi dalam mendorong perilaku kreatif karyawan.

Selain itu studi ini diharapkan memberikan kontribusi wawasan baru bagi
kalangan akademisi maupun peneliti, serta dijadikan sebagai literatur ilmiah dalam
memperdalam kajian manajemen sumber daya manusia. Diharapkan hasil
penelitian ini juga dapat mendorong pengembangan kajian lebih lanjut dalam
konteks kepemimpinan dan kreativitas di berbagai sektor industri. Sementara bagi
pihak organisasi, khususnya lembaga keuangan mikro syariah, penelitian ini
diharapkan juga mampu memberikan kontribusi intelektual terhadap
pengembangan strategi SDM yang fokus pada penguatan kreativitas karyawan dan
dapat dijadikan landasan pertimbangan dalam merancang kebijakan organisasi
yang fokus pada kepemimpinan dan lingkungan kerja yang kondusif bagi inovasi,

untuk mendorong daya saing berkelanjutan.



BABV

PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN

5.1 Implikasi Teoretis

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi yang substansial terhadap
pengembangan teori kepemimpinan autentik dan manajemen sumber daya manusia
strategis, khususnya dalam konteks sektor publik. Hasil temuan bahwa
kepemimpinan autentik berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan, baik
secara langsung maupun melalui mediasi praktik SDM berkinerja tinggi,
memperkuat pandangan bahwa gaya kepemimpinan yang berbasis nilai, moral, dan
kejujuran dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi munculnya
inovasi. Temuan ini memperluas model yang dikembangkan oleh Walumbwa et al.
(2008) dan Wei et al. (2011) dengan menunjukkan bahwa dalam konteks
pemerintahan—yang sering kali diwarnai oleh birokrasi dan keterbatasan
fleksibilitas—gaya kepemimpinan yang otentik tetap mampu mendorong
kreativitas apabila didukung oleh praktik SDM yang terstruktur dan partisipatif.
Penelitian ini juga memperkaya literatur dengan mengintegrasikan dimensi
kepemimpinan dan kebijakan SDM sebagai mekanisme yang saling melengkapi
dalam menciptakan outcome perilaku kerja inovatif.
5.2. Implikasi Praktis

Dari sisi praktis, temuan ini memberikan arah yang jelas bagi para
pengambil kebijakan di lingkungan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah

(DPRD) Provinsi Riau, khususnya dalam membina dan menumbuhkan kreativitas
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aparatur sipil negara. Pemimpin yang mengedepankan transparansi, nilai moral,
keterbukaan terhadap masukan, dan refleksi diri terbukti menjadi katalis bagi
lahirnya kebijakan dan program SDM yang strategis. Sejalan dengan hal tersebut,
institusi pemerintah perlu merancang program pelatihan kepemimpinan yang
mempromosikan nilai-nilai kepemimpinan autentik. Selain itu, organisasi perlu
memperkuat sistem manajemen SDM melalui peningkatan kualitas pelatihan,
pembukaan peluang karier internal, pemberdayaan karyawan melalui partisipasi,
dan pemberian kompensasi yang adil dan berbasis kompetensi. Dengan
membangun sistem kepemimpinan dan SDM yang saling mendukung, organisasi
dapat lebih siap menghadapi tantangan tata kelola publik yang menuntut solusi
inovatif.
5.3 Keterbatasan dan Saran

Penelitian ini memang memberikan sumbangan yang berarti, namun masih
menyisakan beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan di satu
instansi pemerintahan, yaitu Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD)
Provinsi Riau, sehingga temuan tidak dapat digeneralisasikan secara luas ke
instansi pemerintahan lainnya yang mungkin memiliki budaya organisasi, struktur,
dan dinamika yang berbeda. Kedua, pendekatan kuantitatif dengan kuesioner
berisiko menghasilkan bias persepsi subjektif dari responden, terutama dalam
mengukur variabel psikologis seperti kepemimpinan dan kreativitas. Ketiga, desain
penelitian yang bersifat cross-sectional membatasi penarikan kesimpulan terkait

hubungan kausal antar variabel secara penuh antara variabel-variabel yang diteliti.
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Untuk memperkuat hasil dan memperluas wawasan teoritis, penelitian
selanjutnya disarankan untuk dilakukan di berbagai lembaga pemerintahan lain
dengan karakteristik berbeda, meliputi tingkatan provinsi dan kabupaten/kota, agar
memperoleh hasil yang lebih representatif. Selain itu, studi longitudinal dapat
dipertimbangkan agar hubungan sebab-akibat antara kepemimpinan autentik,
praktik SDM, dan kreativitas dapat diuji secara lebih kuat dari waktu ke waktu.
Penelitian mendatang juga dapat mengintegrasikan pendekatan kualitatif untuk
menggali secara mendalam dinamika kepemimpinan dan praktik manajemen SDM
dalam memengaruhi perilaku kreatif karyawan, termasuk peran konteks budaya
organisasi, tekanan birokrasi, serta dinamika politik dalam lingkungan kerja sektor

publik.

5.4  Kesimpulan
Hasil analisis dan pembahasan menunjukkan bahwa praktik SDM menjadi

perantara dalam kaitan antara kepemimpinan autentik dan kreativitas karyawan,
yaitu:

1. Kepemimpinan autentik berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan

2. Kepemimpinan autentik berpengaruh positif terhadap praktik SDM

3. Praktik SDM berpengaruh terhadap kreativitas karyawan

4. Praktik SDM memediasi pengaruh kepemimpinan autentik terhadap

kreativitas karyawan.
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