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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
MANAJEMEN PENGETAHUAN TERHADAP KREATIVITAS
KARYAWAN PADA PT. SURI TANI PEMUKA LAMPUNG

Oleh

Wardah Hany Afifah

Kreativitas karyawan menjadi salah satu elemen penting dalam mendorong
keberhasilan perusahaan, terutama di tengah persaingan industri yang semakin
kompetitif. PT. Suri Tani Pemuka Lampung sebagai perusahaan yang bergerak di
sektor akuakultur juga dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang mampu
berpikir kreatif dan adaptif terhadap perubahan. Namun dalam praktiknya, masih
ditemukan tantangan dalam meningkatkan kreativitas karyawan secara
menyeluruh. Beberapa faktor yang diduga memengaruhi tingkat kreativitas tersebut
adalah gaya kepemimpinan transformasional dan penerapan manajemen
pengetahuan di lingkungan kerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui  pengaruh  kepemimpinan transformasional dan manajemen
pengetahuan terhadap kreativitas karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka Lampung.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengambilan
sampel secara purposive sampling terhadap 210 karyawan tetap dari berbagai divisi.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Teknik analisis data
yang digunakan adalah regresi linear berganda dengan bantuan sofiware SPSS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis
kepemimpinan transformasional dan manajemen pengetahuan yang berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan. Di antara kedua variabel
tersebut, manajemen pengetahuan memiliki pengaruh yang lebih dominan.
Implikasi dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pimpinan diharapkan dapat
menerapkan gaya kepemimpinan yang lebih terbuka, menghargai keberagaman,
dan mampu membimbing karyawan untuk menggali potensi kreatifnya dalam
menyelesaikan tugas. Sistem manajemen pengetahuan yang kuat dalam hal
dokumentasi informasi. Serta pelatihan internal karyawan untuk menghasilkan ide-
ide baru.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Manajemen Pengetahuan,
Kreativitas Karyawan.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
KNOWLEDGE MANAGEMENT ON EMPLOYEE CREATIVITY AT PT. SURI
TANI PEMUKA LAMPUNG

By

Wardah Hany Afifah

Employee creativity is a crucial element in driving a company's success, especially
amid increasingly competitive industrial dynamics. As a company engaged in the
aquaculture sector, PT. Suri Tani Pemuka Lampung is also required to have human
resources capable of thinking creatively and adapting to change. However, in
practice, challenges still exist in enhancing employee creativity comprehensively.
Several factors are presumed to influence the level of creativity, including
transformational leadership and knowledge management practices within the
workplace. Therefore, this study aims to examine the influence of transformational
leadership and knowledge management on employee creativity at PT. Suri Tani
Pemuka Lampung.This research employs a quantitative approach with purposive
sampling techniques applied to 210 permanent employees across various divisions.
Data was collected through questionnaires, and multiple linear regression analysis
was used with the assistance of SPSS software. The results support the hypothesis
that both transformational leadership and knowledge management have a positive
and significant effect on employee creativity. Among the two variables, knowledge
management has a more dominant influence. The implications of this study indicate
that leaders are expected to adopt a more open leadership style, value diversity, and
be able to guide employees in exploring their creative potential in completing tasks.
A strong knowledge management system in terms of information documentation, as
well as internal employee training, is also essential to generate new ideas.

Keywords: Transformational Leadership, Knowledge Management, Employee
Creativity.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Globalisasi yang ditandai dengan persaingan bisnis yang semakin ketat,
kreativitas karyawan menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan perusahaan
dalam mempertahankan daya saingnya. Kreativitas merupakan kemampuan
untuk menghasilkan ide-ide baru yang inovatif, yang tidak hanya relevan untuk
pengembangan produk dan jasa tetapi juga dalam menciptakan efisiensi
operasional. Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, perusahaan dituntut untuk
terus berinovasi agar tetap kompetitif dan relevan. Oleh karena itu, faktor-faktor
yang dapat mendorong kreativitas karyawan menjadi perhatian utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Kemajuan yang pesat dalam bidang
teknologi berdampak pada semakin berkurangnya tenaga manusia yang
dibutuhkan dalam melakukan suatu pekerjaan. Selain itu, hal ini makin
dipersulit dengan meledaknya populasi dunia sementara sumber daya yang ada
sangat terbatas. Segala fenomena diatas memaksa manusia untuk membuat
penyesuaian besar dalam hidupnya, yaitu untuk bersikap kreatif (Pratiwi et al.,

2023).

Kreativitas yang dimiliki karyawan menjadi elemen yang sangat vital bagi
organisasi dalam menyesuaikan diri dengan dinamika perubahan ekonomi.
Kreativitas ini menjadi sarana utama untuk meraih keunggulan kompetitif
dalam konteks persaingan yang semakin ketat (Nuzul Hakim et al., 2024).
Seiring dengan itu, lingkungan bisnis yang terus berubah dan bersifat kompetitif
telah menegaskan perlunya pengembangan strategi kepemimpinan yang efektif
dalam meningkatkan daya saing organisasi (Shafi et al., 2020). Dalam

menghadapi tantangan ini, organisasi tidak hanya mengandalkan divisi



penelitian dan pengembangan untuk berinovasi. Salah satu pendekatan yang
semakin diakui adalah pemanfaatan potensi kreatif yang dimiliki oleh seluruh

anggota karyawan.

Kepemimpinan adalah salah satu cara yang digunakan oleh seorang pemimpin
untuk memotivasi bawahan guna mencapai tujuan organisasi (Ashari et al.,
2024). Kepemimpinan merupakan elemen krusial yang menentukan kinerja
pegawai serta kemampuan suatu organisasi dalam mencapai keberhasilan.
Tanpa adanya peran kepemimpinan, keselarasan antara tujuan organisasi dan
tujuan individu dapat terganggu, sechingga berpotensi menciptakan
ketidakseimbangan Oleh karena itu, pengawasan dari seorang pemimpin
terhadap pelaksanaan tugas dan tanggung jawab bawahannya menjadi hal yang

sangat penting untuk dilakukan (Saleem & Adeel, 2019).

Robbin (2018) dalam penelitian (Tiur et al., 2024) mengkarakterisasikan bahwa
gaya kepemimpinan tranformasional adalah gaya kepemimpinan yang berhasil
mempengaruhi pendukungnya untuk memilih tujuan agregat dibandingkan
kepentingan pribadi dan memiliki kemampuan memikat yang luar biasa. Gaya
kepemimpinan transformasional adalah metode lain untuk meraih otoritas.
Otoritas yang dimaksudkan adalah sebuah terobosan untuk memamhami
kemampuan kekhasan administrasi yang melampaui pemahaman inisiatif saat
ini (Ismail et al., 2023). Para peneliti sepakat bahwa penerapan gaya
kepemimpinan transformasional adalah yang paling tepat dalam menangkap
sifat-sifat pemimpin dan menyempurnakan ide-ide yang telah dituangkan dalam
hipotesis otoritas masa lalu (Shafi et al., 2020). Avolio & Bass dalam Goziikara
& Simgek (2015) menyatakan ada empat dimensi gaya kepemimpinan
transformasional yang digunakan dalam penelitian ini yaitu terdiri dari yaitu:
pengaruh ideal (idealized influence), motivasi yang inspiratif (inspirational
motivation), stimulasi intelektual (intellectual stimulation), perhatian yang
bersifat individual (individualized consideration) (Ma et al.,, 2020).
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Wibawa, 2024)

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh



positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan. Hasil tersebut di dukung
oleh penelitian dari (Shafi et al., 2020) dan (Saif et al., 2024) yang juga
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif

terhadap kreativitas karyawan.

Manajemen pengetahuan juga memiliki dampak terhadap kreativitas karyawan.
Manajemen pengetahuan merupakan pendekatan sistematis yang digunakan
untuk mengelola aset intelektual dan informasi lainnya sehingga memberikan
keunggulan bersaing pada organisasi (Puryana & Andriana, 2022). Manajemen
pengetahuan adalah proses pengidentifikasi, pengumpulan, dan mendorong
penggunaan pengetahuan yang ada dalam perusahaan guna membantu
perusahaan memenangkan persaingan bisnis (Afacan Findikli et al., 2015).
Manajemen Pengetahuan sebagai proses mengadaptasi pengetahuan yang ada
untuk menyelesaikan tantangan bisnis saat ini dan menciptakan solusi baru

dengan mempelajari pola dalam pengetahuan yang ada.

Manajemen pengetahuan memiliki hubungan yang erat dengan kreativitas
karyawan karena berperan dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
pengembangan ide-ide baru. Dengan manajemen pengetahuan yang baik,
karyawan dapat mengakses informasi dan wawasan yang relevan, sehingga
mereka mampu menemukan solusi untuk berbagai masalah. Proses berbagi
pengetahuan juga mendorong kolaborasi antar karyawan, memungkinkan
pertukaran ide dan pengalaman yang dapat memicu kreativitas (Afacan Findikl
et al.,, 2015). Selain itu, manajemen pengetahuan mendorong pembelajaran
berkelanjutan melalui pelatithan atau penyediaan sumber daya, yang
memperkaya keterampilan dan wawasan karyawan. Lingkungan kerja yang
mendukung juga terbentuk melalui manajemen pengetahuan, memberikan
karyawan kebebasan untuk mencoba pendekatan baru tanpa takut gagal.
Dengan demikian, manajemen pengetahuan menjadi faktor penting yang
memfasilitasi kreativitas karyawan, yang akan berkontribusi pada organisasi
secara keseluruhan (Aprilia & Sugiharti, 2024). Penelitian terdahulu yang

dilakukan oleh (Saleem dan Adeel, 2019) menyatakan bahwa manajemen



pengetahuan berpengaruh dan dapat mendorong peningkatan kreativitas
karyawan. Hasil tersebut juga didukung oleh penelitian dari (Hadi & Marpaung,
2023) yang juga menyatakan bahwa manajemen pengetahuan sangat
berdampak pada kreativitas karyawan. Maka Untuk meningkatkan prilaku
inovasi atau kreativitas karyawan maka perusahaan perlu meningkatkan

manajemen pengetahuan.

Kepemimpinan transformasional banyak dikaitkan dengan peningkatan
kreativitas karyawan, sejumlah penelitian menunjukkan hasil yang berbeda.
Penelitian Lee et al., (2024) dalam studi meta-analitik terbarunya menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional bukanlah satu-satunya atau bahkan
yang paling efektif dalam mendorong kreativitas karyawan. Gaya
kepemimpinan lain seperti authentic leadership, empowering leadership, dan
entrepreneurial leadership juga memiliki hubungan yang kuat terhadap
kreativitas dalam organisasi. Selain itu, Gumusluoglu dan Ilsev (2009) dalam
penelitiannya menekankan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kreativitas karyawan sangat bergantung pada kondisi organisasi.
Ditemukan bahwa keberhasilan gaya kepemimpinan ini sangat dipengaruhi oleh
lingkungan internal organisasi dan persepsi karyawan terhadap kebebasan
dalam mengekspresikan ide. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian empiris
yang mempertimbangkan kondisi spesifik organisasi, seperti yang akan
dilakukan pada PT. Suri Tani Pemuka, guna memperoleh pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kreativitas karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT. Suri Tani Pemuka, yang berlokasi di Lampung
Selatan. PT. Suri Tani Pemuka adalah perusahaan yang bergerak di bidang
Industri Budidaya Perairan yang didirikan pada tahun 1987 sebagai anak
perusahaan terintegrasi dari perusahaan protein hewani terkemuka di Indonesia,
PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. memiliki pabrik pakan ikan dan udang,
pembibitan dan pembesaran ikan dan udang serta pengolahan makanan ikan laut

dan cold storage untuk pasar lokal dan global. Perusahaan menghadapi



tantangan dalam mempertahankan dan memperluas posisi kompetitif nya di
pasar lokal dan global. Perusahaan menghadapi tantangan untuk
mengoptimalkan sumber daya manusia dengan kreativitas dalam ide-ide baru
yang menjadi pembeda dari perusahaan pesaing. Hal ini mengindikasikan
perlunya perhatian lebih terhadap faktor-faktor yang mendukung kreativitas

karyawan, seperti gaya kepemimpinan dan pengelolaan pengetahuan.

PT. Suri Tani Pemuka dipilih sebagai objek penelitian karena perusahaan ini
sedang berada dalam fase transformasi untuk terus meningkatkan daya
saingnya. Sebagai perusahaan yang memiliki skala produksi cukup besar di PT.
Suri Tani Pemuka menjadi representasi yang baik untuk mengkaji hubungan
antara kepemimpinan transformasional, manajemen pengetahuan, dan
kreativitas karyawan. Pemilihan objek ini juga didasarkan pada kebutuhan
perusahaan dengan relevansi isu yang dihadapi perusahaan dengan variabel
penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini diperlukan untuk membantu
perusahaan dalam pengambilan kebijakan yang tepat untuk meningkatkan
kreativitas karyawan. Selain itu, penelitian ini dilakukan karena dapat
memberikan solusi konkret bagi PT. Suri Tani Pemuka dalam meningkatkan
kreativitas karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada daya saing
perusahaan. Dengan mengkaji pengaruh kepemimpinan transformasional dan
manajemen pengetahuan terhadap kreativitas, penelitian ini juga memberikan
kontribusi akademis dalam pengembangan teori manajemen dan sumber daya
manusia. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi perusahaan
untuk menghadapi tantangan dalam meningkatkan kreativitas karyawan.
Penelitian ini dilakukan untuk menguji seberapa besar pengaruh kepemimpinan
transformasional dan manajemen pengetahuan terhadap kreativitas karyawan
pada PT. Suri Tani Pemuka Lampung, serta menuangkannya dalam bentuk
skripsi dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Manajemen Pengetahuan Terhadap Kreativitas Karyawan pada PT. Suri

Tani Pemuka Lampung”.



1.2 Rumusan Masalah

Latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya telah memberikan gambaran
bahwa kepemimpinan transformasional dan manajemen pengetahuan memiliki
peran dalam menunjang kreativitas karyawan di PT. Suri Tani Pemuka. Semakin
banyaknya persaingan bisnis diperlukan kreativitas atau ide yang berbeda dari
pesaing lain untuk menjaga kualitas produk yang diproduksi. Penelitian
dilakukan untuk menguji bagaimana keterkaitan antar topik yang menjadi topik
penelitian, oleh karena itu dapat disimpulkan rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional mempengaruhi kreativitas
karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka?
2. Apakah manajemen pengetahuan mempengaruhi kreativitas karyawan pada

PT. Suri Tani Pemuka?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian berdasarkan rumusan masalah ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kreatifitas karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka.
2. Untuk mengetahui pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kreatifitas

karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini secara teoritis menjadi kajian mengenai kepemimpinan

transformasional, manajemen pengetahuan, dan kreativitas karyawan dalam



penelitian yang dapat dijadikan sebagai referensi dan bahan diskusi bagi

peneliti selanjutnya.

Memberikan sumbangan baru untuk pengembangan ilmu pengetahuan
dalam bidang manajemen sumber daya manusia lebih khusus
pengembangan konsep kepemimpinan transformasional, manajemen

pengetahuan, dan kreativitas karyawan.

Manfaat Praktis

Manfaat praktis dalam penelitian ini adalah sebagai masukan bagi
perusahaan untuk merencanakan program perbaikan dan pengembangan
perusahaan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan transformasional,

manajemen pengetahuan, dan kreativitas karyawan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kepemimpinan Transformasional

Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan transformasional sebagai
variabel independen. Definisi dan indikator dari kepemimpinan

transformasional sebagai berikut:

2.1.1 Definisi Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan adalah suatu proses di mana seseorang atau beberapa orang
memberi inspirasi dan motivasi kepada orang lain untuk mencapai tujuan atau
sasaran bersama yang dapat diubah atau ditambahkan sesuai dengan kebutuhan
dan tantangan. Kepemimpinan menghubungkan orang lain dengan orang lain di
luar level yang dangkal atau formal, dan menciptakan ikatan yang memotivasi
mereka untuk melakukan sesuatu daripada memaksa mereka (Abid Malik &
Azmat, 2019). Kepemimpinan sangat menarik karena perusahaan mencapai
tujuan mereka melalui motivasi karyawan dan sirkulasi sumber daya, dan juga
merupakan bagian integral dari kinerja perusahaan, kebaruan, dan penyesuaian
(Goziikara & Simsek, 2015). Dalam konteks ini, pemimpin tidak hanya
berperan sebagai pengarah, tetapi juga sebagai motivator yang mampu
menginspirasi anggota tim untuk berkontribusi secara aktif dalam mencapai visi
organisasi (Yudawan & Baraba, 2023). Dalam era yang terus berubah,
pemimpin perlu mengadaptasi gaya kepemimpinan mereka untuk memenuhi

tuntutan lingkungan yang dinamis dan kompleks (Sahadi et al., 2020).



Kepemimpinan transformasional merupakan bentuk kepemimpinan di mana
pemimpinnya mendorong dan memotivasi pengikutnya. Dalam kepemimpinan
transformasional, para pengikut merasakan tingkat kepercayaan, pengaguman,
loyalitas, serta penghormatan terhadap pemimpin mereka, yang menginspirasi
mereka untuk memberikan usaha lebih dari yang diharapkan (Saleem dan
Adeel, 2019). Jenis kepemimpinan transformasional ini melibatkan pemimpin
yang mampu mempengaruhi dengan kuat, mengilhami pengikutnya, serta
mengajak mereka untuk mengutamakan kepentingan kolektif daripada
kepentingan pribadi mereka. Pemimpin transformasional juga mampu
menciptakan perubahan signifikan, baik dalam individu maupun dalam
organisasi mereka (Taufik et al., 2022). Pemimpin transformasional pandai
membangun kepercayaan di antara karyawan, yang pada akhirnya membantu
memotivasi mereka untuk mengelola diri sendiri. Pemimpin transformasional
memengaruhi bawahan mereka dengan berbagai cara dan dapat memotivasi
anggota tim untuk bekerja sama serta berpartisipasi dalam berbagai aktivitas

(Saleem dan Adeel, 2019).

Penelitian terdahulu yang berjudul “Linking Transformational Leadership to
Work Engagement and the Mediator Effect of Job Autonomy: A Study in a
Turkish Private Non-Profit University” oleh (Goziikara & Simsek, 2015),
mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang dapat
menginspirasi dan memotivasi. Pemimpin transformasional juga berperan
untuk meningkatkan partisipasi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.
Penelitian ini menekankan bahwa organisasi perlu pengembangan
kepemimpinan transformasional. Sehingga, karyawan lebih terinspirasi,
termotivasi, dan memiliki dedikasi yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya.
Kepemimpinan transformasional yang tidak hanya berdampak pada karyawan,

namun juga berdampak pada keberhasilan visi misi perusahaan.
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2.1.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan yang paling efektif dipraktekan dalam sebuah perusahaan
adalah gaya kepemimpinan transformasional bila dibandingkan dengan gaya
kepemimpinan yang lainnya (Mahdinezhad et al., 2013). Kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja
perusahaan bila dibandingkan dengan gaya kepemimpinan yang lainnya. Gaya
kepemimpinan transformasional membuat gambaran yang terkait masa depan
yang baik, optimis dan dicapai, memdorong orang lain untuk meningkatkan
harapan mereka. Avolio & Bass dalam Goziikara & Simsek (2015) dalam
penerapan gaya kepemimpinan transformasional terdapat empat faktor, antara

lain sebagai berikut:

1) Pengaruh yang Ideal (idealized influence)
Sikap gaya kepemimpinan ini, efek dari sikap pimpinan menjadi role model
bagi karyawannya. Karyawan mengidentifikasi pimpinannya dan ingin
meniru tindakan mereka. Kepemimpinan ini dapat diandalkan untuk dapat
melakukan hal yang benar, menunjukkan standar etika dan moral serta gaya
kepemimpinan ini menghindari penggunaan dengan kekuatan yang
dimilikinya untuk mendapatkan keuntungan pribadi. Oleh karenanya,
pimpinan dikagumi, dihormati, dan dipercaya sebagai efek dari gaya
kepemimpinan tersebut.

2) Motivasi Inspirasional (inspirational motivation)
Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara memotivasi dan
menginspirasi orang-orang di sekitar mereka dengan memberikan tantangan
untuk karyawan mereka. Selain itu pimpinan menumbuhkembangkan
semangat tim, antusiasme dan optimisme serta menunjukkan komitmennya
terhadap visi organisasi. Artinya kepemimpinan ini ada pembentukan visi
masa depan yang atraktif, memperlihatkan optimisme dan rasa antusias.

Oleh karena itu, untuk mencapai hal tersebut, diperlukan adanya komitmen,



3)

4)
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memberikan energi kepada para karyawan, menjembatani jarak antara
masalah-masalah sebuah organisasi dengan masa depan serta aspirasi.
Stimulasi Intelektual (intellectual stimulation)

Sikap pimpinan ini merangsang upaya karyawan untuk menjadi inovatif dan
kreatif. Pimpinan harus mendorong karyawan untuk melakukan
pendekatan-pendekatan baru dalam memecahkan permasalahan pekerjaan.
Karyawan didorong untuk mencoba melakukan pendekatan baru dan
mereka tidak dikritik karena adanya perbedaan ide-ide dari para pemimpin.
Jadi karyawan didorong untuk kreatif, memiliki ide-ide baru dalam
menemukan solusi masalah, berpikir mengenai relevansi cara, kepercayaan,
harapan, dan berkreasi dalam mengembangkan kemampuan diri serta
didorong untuk menetapkan tujuan yang menantang.

Pertimbangan Individu (individualized consideration)

Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus terhadap
kebutuhan masing-masing individu untuk berprestasi dan tumbuh.
Karyawan dikembangkan ke tingkat yang lebih tinggi dari potensi.
Pertimbangan individual diaplikasikan dengan memberikan kesempatan
belajar yang diciptakan bersama dengan iklim yang mendukung, pimpinan
menunjukkan penerimaan perbedaan individu (misalnya beberapa
karyawan menerima dorongan lebih, otonomi, dan struktur tugas yang
lebih). Para pimpinan mendelegasikan tugas yang dinilai sebagai
pengembangan  karyawan. Dengan demikian, perilaku tersebut
mengharuskan para pimpinan memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan pengikut mereka dan mencari cara untuk mendorong orang-

orang tumbuh dan berkembang.

Penelitian ini akan menggunakan teori Bass dan Avolio dalam Goziikara &

Simsek (2015) sebagai acuan dalam pengukuran variabel kepemimpinan

transformasional. Penjelasan dari masing-masing indikator kepemimpinan

transformasional akan dijadikan item dalam pengukuran variabel tersebut.
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Selanjutnya yang akan memudahkan peneliti dalam mencari besarnya pengaruh

variabel tersebut terhadap variabel lainnya.

2.2 Manajemen Pengetahuan

Penelitian ini menggunakan variabel manajemen pengetahuan sebagai variabel
independen. Definisi dan indikator dari manajemen pengetahuan sebagai

berikut:

2.2.1 Definisi Manajemen Pengetahuan

Manajemen pengetahuan adalah salah satu model pengetahuan yang akan terus
maju dan berkembang. Perkembangan dalam bidang ini dipengaruhi oleh
kemajuan organisasi dan teknologi informasi yang semakin memudahkan
pengelolaan serta pemanfaatan pengetahuan. Manajemen pengetahuan
merupakan pendekatan cermat terhadap optimalisasi ekonomi pengetahuan

suatu perusahaan (Abubakar et al., 2019).

Manajemen pengetahuan menurut Dalkir (2011), merupakan koordinasi yang
disengaja dan sistematis terhadap orang, teknologi, proses, dan struktur
organisasi guna menambah nilai melalui penggunaan kembali dan inovasi. Hal
ini dicapai dengan mendorong penciptaan, berbagi, dan penerapan pengetahuan,
serta dengan memasukkan pelajaran berharga yang telah dipelajari dan praktik
terbaik ke dalam memori perusahaan untuk mendorong pembelajaran organisasi
yang berkelanjutan. Selain itu, Nonaka & Takeuchi dalam Dalkir (2011)
mendefinisikan manajemen pengetahuan sebagai proses sistematis untuk
menangkap, menciptakan, berbagi, dan menerapkan pengetahuan dalam
organisasi guna meningkatkan inovasi dan daya saing. Nonaka & Takeuchi
dalam Dalkir (2011) mengklasifikasi pengetahuan dalam dua jenis. Pertama,
pengetahuan tacit yaitu yang terdapat di dalam otak atau pikiran seseorang

sesuai dengan pemahaman dan pengalaman orang itu sendiri. Kedua,
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pengetahuan eksplisit yaitu pengetahuan yang sudah dikumpulkan serta

diterjemahkan ke dalam suatu bentuk dokumentasi (rangkuman).

Sebuah organisasi hanya dapat memperoleh keunggulan berkelanjutan dari apa
yang secara kolektif diketahuinya, seberapa efisien ia menggunakan
pengetahuan tersebut, dan seberapa cepat ia memperoleh serta menggunakan

pengetahuan baru (Davenport & Prusak dalam Dalkir, 2011).

Penelitian terdahulu yang berjudul “Knowledge Creation, Organizational
Learning and Their Effects on Organizational Performance” oleh (Ramirez et
al., 2011), membahas penciptaan pengetahuan dengan menggunakan model
SECI (Socialization, Externalization, Combination, Internalization) yang
dikembangkan oleh Nonaka dan Takeuchi untuk memahami bagaimana
berbagai mode konversi pengetahuan memengaruhi karyawan perusahaan.
Penelitian ini menemukan bahwa sosialiasi berkontribusi pada eksternalisasi,
yang kemudian mendukung kombinasi dan internalisasi pengetahuan.
Selanjutnya, pembelajaran organisasi terbukti memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja perusahaan dengan memungkinkan adaptasi dan inovasi
yang lebih baik. Temuan ini memperkuat teori bahwa pengetahuan dan
pembelajaran organisasi dapat menjadi keunggulan kompetitif yang

berkelanjutan bagi perusahaan.

2.2.2 Indikator Manajemen Pengetahuan

Nelson dan Winter dalam (Darroch, 2003) perilaku dan praktik manajemen
pengetahuan dikonseptualisasikan sebagai rutinitas organisasi. Ini berarti
bahwa perusahaan yang memiliki rutinitas manajemen pengetahuan yang lebih
berkembang dianggap memiliki kemampuan khusus dalam mengelola
pengetahuan. Dalam penerapan manajemen pengetahun terdapat 4 indikator

oleh Nonaka & Takeuchi dalam Ramirez et al., (2011):



1)

2)

3)

4)
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Sosialisasi (socialization)

Sosialisasi (facit to tacit knowledge) adalah proses berbagi pengalaman,
baik dalam cara berpikir maupun keterampilan teknis, antara individu dalam
suatu kelompok. Proses ini dilakukan melalui interaksi langsung, seperti
diskusi, praktik bersama, atau kerja tim dalam kedekatan fisik maupun
virtual. Dengan berbagi pengalaman, individu dapat mentransfer
pengetahuan yang belum terdokumentasi kepada orang lain, baik dalam
organisasi maupun melalui interaksi dengan klien atau pemasok.
Eksternalisasi (externalization)

Eksternalisasi (tacit to explicit knowledge) adalah proses mengubah
pengetahuan tacit menjadi bentuk yang lebih eksplisit dan mudah dipahami
oleh individu lain atau organisasi. Hal ini dilakukan dengan
mengartikulasikan pemikiran melalui dialog, analogi, atau pembuatan cerita
dan konsep yang dapat dipahami secara luas. Dengan metode ini,
pengetahuan yang awalnya bersifat personal dapat didokumentasikan dan
digunakan secara lebih luas dalam organisasi.

Kombinasi (combination)

Kombinasi (explicit to explicit knowledge) merupakan tahap di mana
pengetahuan yang sudah bersifat eksplisit dikumpulkan, diolah, dan
disebarluaskan dalam organisasi. Proses ini melibatkan penyusunan
laporan, pembuatan dokumen, serta penyebaran informasi melalui
presentasi, email, atau basis data. Dalam tahap ini, pengetahuan yang
sebelumnya telah dieksternalisasi dipadukan dan dikembangkan lebih lanjut
untuk menghasilkan wawasan baru yang dapat diterapkan dalam organisasi.
Internalisasi (internalization)

Internaliasi (explicit to tacit knowledge) adalah proses menyerap
pengetahuan eksplisit menjadi bagian dari pemahaman dan keterampilan
individu, sehingga menjadi pengetahuan tacit baru. Proses ini mirip dengan
pembelajaran melalui praktik, di mana seseorang mengalami atau
menerapkan suatu konsep secara langsung. Metode seperti simulasi, latihan

peran, atau pengalaman kerja nyata membantu individu menginternalisasi
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pengetahuan, yang kemudian dapat dikembangkan lebih lanjut dalam siklus

pembelajaran berikutnya.

Keempat tahapan ini saling berhubungan dan membentuk siklus penciptaan
pengetahuan dalam organisasi. Sosialisasi menghasilkan pengetahuan facit
yang dapat dieksternalisasi menjadi bentuk eksplisit. Selanjutnya,
kombinasi memungkinkan pengetahuan eksplisit dikembangkan lebih
lanjut, yang kemudian diinternalisasi kembali oleh individu untuk menjadi
bagian dari keterampilan dan pemahaman karyawan. Siklus ini terus
berlanjut, memastikan bahwa organisasi selalu belajar dan berkembang.
Penelitian ini akan menggunakan teori Nonaka dalam Ramirez et al., (2011)
sebagai acuan dalam manajemen pengetahun. Penjelasan dari masing-
masing indikator manajemen pengetahuan akan dijadikan item dalam

pengukuran variabel tersebut.

2.3 Kreativitas Karyawan

Penelitian ini menggunakan variabel kreativitas karyawan sebagai variabel

dependen. Definisi dan indikator dari kreativitas karyawan sebagai berikut:

2.3.1 Definisi Kreativitas Karyawan

Kreativitas karyawan adalah tentang melakukan sesuatu dengan cara yang baru
dan lebih baik atau menghasilkan ide-ide yang berguna terkait dengan proses,
layanan, metode, produk, atau solusi masalah untuk memberikan kontribusi
terhadap lingkungan bisnis dan pengembangan (Ngo et al., 2020). Kreativitas
mendorong individu untuk menemukan ide-ide baru dan memupuk semangat
dalam pencarian pengetahuan yang baru (Anggraeni & Muzdalifah, 2023).
Kreativitas merujuk pada kemampuan untuk menghasilkan gagasan-gagasan
baru dan mengimplementasikannya dalam memecahkan masalah. Melalui

kreativitas, individu dapat menghadirkan gagasan-gagasan inovatif yang dapat
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diterapkan dalam mencari solusi atas berbagai masalah (Irawati & Nurfadilah,

2021) dan (Wardani & Dewi, 2021).

Anggapan berbagai organisasi bahwa kreativitas karyawan merupakan unsur
yang sangat vital dalam mencapai keberhasilan (Shafi et al., 2020). Kreativitas
karyawan didefinisikan sebagai suatu bentuk tindakan kreatif yang tidak
terbatas, mencakup kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru dan solusi
inovatif dalam pekerjaan (Wijayanti dan Supartha, 2019). Ide atau konsep ini
dirancang untuk meningkatkan produk, proses dan berfungsi sebagai landasan
bagi kesuksesan organisasi (Jiang et al., 2019). Berdasarkan definisi para ahli,
dapat disimpulkan bahwa kreativitas adalah ide atau gagasan yang dikeluarkan
seseorang dari pikirannya untuk mengembangkan produk dan layanan demi

kesuksesan usaha.

Penelitian terdahulu yang berjudul “Mindfulness and Job Performance: Does
Creativity Matter?” oleh (Ngo et al., 2020), mengkaji peran penting kreativitas
karyawan yang terlibat dalam proses kreatif akan cenderung menghasilkan ide-
ide inovatif yang dapat membantu perusahaan. Karyawan kreatif memiliki
pendekatan yang lebih fleksibel terhadap masalah dan dapat memberikan solusi,
yang meningkatkan efisiensi dan produktivitas perusahaan. Perusahaan penting
untuk menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas, seperti mendorong
keterlibatan karyawan dan memberikan kebebasan untuk bereksperimen

dengan ide-ide baru.

2.3.2 Indikator Kreativitas Karyawan

Definisi kreativitas sebelumnya dapat disimpulkan sebagai kemampuan
berpikir yang luas atau pemikiran yang memiliki beraneka macam alternatif
jawaban terhadap suatu persoalan yang sama benarnya untuk memecahkan
suatu masalah. Menurut Ngo et al., (2020) indikator dari kreativitas karyawan

antara lain sebagai berikut:
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2)

3)

4)
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Kelancaran Berpikir (fluency of thinking)

Kelancaran berpikir merupakan kemampuan seseorang untuk menghasilkan
gagasan yang bersumber dari hasil pemikiran seseorang dalam waktu yang
cepat. Di mana kemampuan berpikir ini lebih menekankan pada kuantitas
dan bukan kualitas.

Keluwesan Berpikir (flexibility)

Keluwesan berpikir ini merupakan suatu kemampuan untuk menghasilkan
sejumlah gagasan, jawaban atau pertanyaam yang bermacam-macam, dan
melihat suatu persoalan dari berbagai sudut pandang, mencari cara lain atau
jalan yang berbeda-beda, serta bisa memakai bermacam-macam model
pendekatan atau cara berpikir. Seseorang yang memiliki sifat kreatif adalah
orang yang cara berpikirnya luwes. Di mana orang tersebut akan dengan
mudah menerima sesuatu hal yang baru.

Elaborasi (elaboration)

Elaborasi ini merupakan suatu kemampuan dalam mengembangkan ide dan
menambahkan serta mengidentifikasi secara jeli suatu objek, ide atau
kondisi sehingga menjadi lebih menarik.

Originalitas (originality)

Originalitas mencangkup kemampuan untuk menghasilkan ide-ide atau
pendapat unik atau kemampuan untuk mencetuskan gagasan yang bersifat

orisinil.

Indikator yang disampaikan di atas maka dapat dilihat bahwa orang yang

bersifat kreatif adalah seseorang yang mempunyai rasa ingin tahu yang tinggi,

minat atau bakat, dan peka terhadap sesuatu, berani bertindak serta mengambil

resiko, sifat imaginatif, menyukai hal yang menantang dan bersifat baru, sabar

dalam mencari solusi suatu masalah dan menghargai orang lain. Serta

mempunyai kemampuan menciptakan gagasan, keluwesan dan keahlian untuk

mengembangkan ide-ide serta model pemikirannyanya bersifat orisinal. Dalam

penelitian ini, peneliti menggunakan indikator kreativitas Ngo et al., (2020) ini

sebagai acuan dalam pengukuran variabel kreativitas karyawan. Penjelasan dari
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masing-masing indikator krativitas karyawan akan dijadikan item dalam
pengukuran variabel tersebut. Selanjutnya akan memudahkan peneliti dalam

mencari besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap variabel lainnya.

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini memiliki beberapa referensi dari beberapa hasil penelitian
terdahulu yang berhubungan dan mendukung. Penelitian terdahulu yang

digunakan adalah sebagai berikut:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No. | Nama, Tahun | Judul Variabel Hasil

1. Mohsin Shafi, | The effects of | Kepemimpinan Penelitian ini
Zoya, Zheng | transformational | Transformasional, | menunjukkan  bahwa
Lei, Xiaoting | leadership on | Kreativitas Kepemimpinan
Song, Md | employee Karyawan,  dan | Transformasional
Nazirul Islam | creativity: Motivasi Intrinsik. | positif mempengaruhi
Sarker, (2020) | Moderating role kreativitas karyawan.

of intrinsic
motivation

2. Izlem Linking Kepemimpinan Hasil penelitian
Goziikaraadan | Transformational | Transformasional, | menunjukkan  bahwa
Omer Faruk | Leadership to | Keterikatan Kerja, | otonomi pekerjaan
Simsek, Work Engagement | dan Otonomi | sepenuhnya memediasi
(2015) and the Mediator | Pekerjaan. pengaruh

Effect  of Job kepemimpinan
Autonomy: A transformasional
Study in a Turkish terhadap  keterlibatan
Private Non- kerja.

Profit University

3. Antonio Mihi | Knowledge Penciptaan Penelitian ini
Ramirez, Creation, Pengetahuan, menemukan bahwa
Victor Jesus | Organization Pembelajaran proses penciptaan
Gracia, Learning and | Organisasi, dan | pengetahuan  melalui
Rodrigo Their Effects on | Kinerja model SECI secara
Martin, (2011) | Organizational Organisasi. positif mempengaruhi

Performance pembelajaran
organisasi dan dapat
meningkatkan  kinerja
perusahaan.

4. Liem Viet | Mindfulness and | Mindfulness, Penelitian ini
Ngo, Nguyen | Job Performance: | Kreativitas menemukan bahwa
Phong Does  Creativity | Karyawan, dan | semakin tinggi
Nguyen, Matter? Kinerja Kerja. keterlibatan dalam
Jenny Lee proses kreatif, semakin
(“Jiyeon”), meningkat kreativitas
Vasiliki karyawan, yang pada
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No. | Nama, Tahun | Judul Variabel Hasil
Andonopoulo akhirnya  berdampak
s, (2020) positif pada kinerja

kerja.

5. Sarah  Talal | Strategic Human | Manajemen Hasil penelitian
Saleem  dan | Resource Sumber Daya | menunjukkan  bahwa
Ahmad Adeel, | Management and | Manusia Strategis, | anajemen sumber daya
(2019) Employee Gaya Kepemim- | manusia strategis dan

Creativity:  The | pinan, Kapasitas | gaya  kepemimpinan

Role of | Manajemen yang tepat berpengaruh

Leadership  Style | Pengetahuan, dan | positif terhadap

and Knowledge Kreativitas kreativitas  karyawan,

Management Karyawan. dengan kapasitas

Capacity manajemen
pengetahuan  sebagai
mediator.

Perbedaan yang mendasar terkait penelitian ini dengan penelitian terdahulu
adalah terletak pada subjek dan objek penelitian, serta lokasi penelitian. Pada
penelitian terdahulu membahas variabel kepemimpinan transformasional dan
manajemen pengetahuan terhadap kreativitas karyawan secara terpisah,
sedangkan pada penelitian ini variabel kepemimpinan transformasional dan
manajemen pengetahuan terhadap Ireativitas laryawan dibahas dalam satu

penelitian. Subjek pada penelitian ini yaitu karyawan di PT. Suri Tani Pemuka.

2.5 Kerangka Pemikiran

Tinjauan penelitian terdahulu, landasan teori serta permasalahan yang telah
diuraikan terkait pengaruh kepemimpinan transformasional dan manajemen
pengetahuan terhadap kreativitas karyawan memberikan landasan dalam
penyusunan kerangka pemikiran dalam penelitian ini. Untuk memperoleh

gambaran terkait penelitian, maka dapat dilihat pada gambar berikut:
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Kepemimpinan Transformasional (X;)
1. Pengaruh Ideal

2. Motivasi Inspirasional

3. Rangsangan Intelektual

4. Pertimbangan Individu

Bass dan Avolio dalam Goziikara & H;
Simsek. (2015)

Kreativitas Karyawan (Y)
1. Kelancaran Berpikir
2. Keluwesan Berpikir

3. Elaborasi
Manajemen Pengatahuan (X>) 4. Originalitas
1. Sosialisasi (socialization) Ngo et al.. (2020)
2. Eksternalisasi (externalization)
3. Kombinasi (combination) H>

4. Internalisasi (internalization)
Nonaka & Takeuchi dalam Ramirez et
al., (2011)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.6 Perumusan Hipotesis

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kreativitas Karyawan

Kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang memberi
inspirasi pada bawahannya untuk dapat mengutamakan kepentingan organisasi
dibandingkan dengan kepentingan pribadi, seorang pemimpin transformasional
juga mampu membuat pengaruh yang sangat besar pada anggota organisasi.
Seorang yang pemimpin dengan kepemimpinan transformasional akan
membuat bawahanya menjadi lebih kreatif. Anggota organisasi yang dapat
memahami pentingnya kehadiran dan kontribusi mereka terhadap organisasi
akan memiliki motivasi lebih untuk bekerja secara maksimal dan kreatif demi
tercapainya tujuan organisasi (Bass dalam Malik & Azmat, 2019). Pemimpin
dengan gaya kepemimpinan transformasional akan lebih terlibat dalam proses
pekerjaan yang dilakukan oleh anggota organisasi, serta bisa memberi motivasi
intrinsik pada anggota organisasi yang nantinya bisa menciptakan tindakan
kreatif dan inovatif yang lebih besar dan tentunya akan memudahkan
tercapainya tujuan dari organisasi (Aarons & Sommerfeld, 2012). Seorang
pemimpin dengan kepemimpinan transformasional juga akan memberikan

umpan balik kepada anggota organisasi yang tentunya sangat berguna, sehingga
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membuat anggota organisasi untuk melakukan upaya lebih untuk mencapai dan
menemukan solusi baru, dan meningkatkan motivasi intrinsik anggota
organisasi dalam bertindak dan berpikir secara kreatif (Gumusluoglu & Ilsev,
2009). Berdasarkan uraian yang telah disampaikan di atas sehingga pada
penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut:

H; : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kreativitas karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka

Pengaruh Manajemen Pengetahuan dan Kreativitas Karyawan
Manajemen pengetahuan merupakan salah satu faktor penting yang dapat
memengaruhi kreativitas karyawan dalam sebuah organisasi. Melalui proses
manajemen pengetahuan yang efektif, organisasi dapat menciptakan
lingkungan yang mendukung pembelajaran, berbagi pengetahuan, dan ide.
Ketika karyawan memiliki akses yang mudah terhadap informasi dan
pengetahuan yang relevan, mereka dapat menggunakan pengetahuan tersebut
untuk menghasilkan ide-ide baru. Menurut Nonaka dan Takeuchi dalam
(Darroch, 2003) manajemen pengetahuan yang baik dapat membantu organisasi
dalam menciptakan, berbagi, dan memanfaatkan pengetahuan secara kolektif,
sehingga mendorong kreativitas di setiap level organisasi. Selain itu, Wang &
Wang (2012) menyatakan bahwa praktik manajemen pengetahuan yang
melibatkan berbagi pengetahuan secara aktif antar karyawan dapat
meningkatkan kemampuan mereka untuk berpikir secara kreatif dan
menghasilkan solusi yang lebih efektif dalam menghadapi tantangan organisasi.
Manajemen pengetahuan yang dikelola dengan baik akan memberikan dampak
positif terhadap kreativitas karyawan dan membantu organisasi mencapai
tujuannya. Berdasarkan uraian yang telah disampaikan di atas sehingga pada
penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut:

H: : Manajemen pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kreativitas karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka



III. METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian menurut Sekaran Uma dan Roger Bougie (2016) adalah suatu
rencana sistematis atau blueprint yang dirancang untuk melakukan
pengumpulan, pengukuran, dan analisis data, yang dibuat untuk menjawab
pertanyaan penelitian. Perencanaan mencakup apa yang dilakukan peneliti,
mulai dari pengembangan hipotesis dan implikasi operasionalnya hingga

analisis akhir (Sekaran Uma dan Roger Bougie, 2016).

Kuantitatif menurut Sekaran Uma and Roger Bougie (2016) merupakan data
yang dinyatakan dalam bentuk angka dan biasanya didapatkan melalui
pertanyaan yang sudah disusun. Penelitian ini menggunakan penelitian
kuantitatif dengan menggunakan sampel yang diambil dari populasi dengan

metode pengumpulan data menggunakan kuesioner.

3.2 Sumber Data

Analisis yang dilakukan memerlukan data sebagai dasar untuk merumuskan dan
mendukung pertanyaan yang telah diidentifikasi sebelumnya. Dalam penelitian

ini, sumber data yang digunakan terdiri dari data primer dan data sekunder.

3.2.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung (dari tangan
pertama), sementara data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti dari
sumber yang sudah ada (Sekaran Uma dan Roger Bougie, 2016). Dalam
penelitian ini, data primer didapatkan dengan memberikan kuesioner kepada

responden untuk memberikan jawaban dari pernyataan yang telah dirumuskan.
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3.2.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah berbagai informasi yang telah ada sebelumnya dan
dengan sengaja dikumpulkan oleh peneliti yang digunakan untuk melengkapi
kebutuhan data penelitian (Sekaran Uma and Roger Bougie, 2016). Adapun data
sekunder dari penelitian ini didapatkan dari buku, jurnal, dan informasi dari

internet.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi menurut Sekaran Uma dan Roger Bougie (2016) adalah keseluruhan
kelompok individu, peristiwa, atau hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti.
Menurut definisi tersebut populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap
yang bekerja di PT. Suri Tani Pemuka Lampung.

Tabel 3. 1 Data Karyawan PT. Suri Tani Pemuka

Posisi Kerja Jumlah Karyawan
Departemen Personalia, General Affairs, dan Administrasi
21

(PGA)
Departemen Purchasing 27
Departemen Plant 68
Departemen Finance & Accounting (F&A) 34
Departemen Sales 28
Departemen Quality Control (QC) 32

Total 210

Sumber: Data HRD perusahaan, 2025

3.3.2 Sampel

Sampel menurut Sekaran Uma dan Roger Bougie (2016), sampel adalah bagian
atau subkelompok dari populasi yang dipilih untuk mewakili keseluruhan
populasi. Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan adalah Non-
probability sampling, dengan menggunakan teknik total sampling. Menurut
Joseph F. Hair (2014) untuk mengukur minimal sampel dapat dihitungan
dengan (banyaknya indikator) x (5 sampai 10). Dalam penelitian ini untuk

mengukur minimun dan maksimum sampel dapat dihitung dengan :
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Minimum sampel = 5 x banyaknya item pertanyaan
Maksimum sampel = 10 x banyaknya item pertanyaan
Terhitung jumlah minimum sampel dari penelitian ini adalah 40 x 5 = 200

responden.

3.4 Teknik Pengukuran Data

Peneliti menggunakan metode penyebaran kuesioner dalam pengukuran data
sehingga menghasilkan data kualitatif dan perlu diubah terlebih dahulu menjadi
data yang bersifat kuantitatif. Untuk mengubahnya diperlukan skala likert,
dimana jawaban yang diperoleh responden digolongkan ke dalam lima kategori

dan diberi nilai skor pada Tabel 3.1 berikut:

Tabel 3. 2 Skor Penilaian

Jawaban Kode Skor
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Netral 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

3.5 Instrumen Penelitian

Sekaran Uma dan Roger Bougie (2016) instrumen penelitian adalah alat atau
perangkat yang telah dirancang secara sistematis untuk mengumpulkan data
yang berkaitan dengan variabel-variabel penelitian. Instrumen penelitian ini
berupa kuesioner yang disusun sedemikian rupa sehingga dapat menghasilkan
data yang valid dan reliabel. Pada penelitian ini, akan terbagi menjadi tiga
bagian. Bagian pertama berisi kepemimpinan transformasional yang
mengadaptasi kuesioner dari Avolio & Bass (1995) yang terdapat empat
indikator untuk mengukur kepemimpinan transformasional yaitu pengaruh
ideal, motivasi inspirational, rangsangan intelektual, dan pertimbangan

individu. Pada indikator pengaruh ideal contoh pernyataan ‘“Pemimpin saya
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mampu membangkitkan kebanggan dalam bekerja”. Indikator motivasi
inspirational contoh pernyataan “Pemimpin saya mampu membangun
optimisme karyawan”. Indikator rangsangan intelektual contoh pernyataan
“Pemimpin saya dapat mengarahkan karyawan menjadi lebih kreatif”.
Kemudian untuk pernyataan pada indikator pertimbangan individu “Pemimpin

saya mampu bertindak sebagai pembimbing bagi karyawan”.

Bagian kedua berisi kuesioner manajemen pengetahuan yang mengadaptasi
kuesioner dari Nonaka (1994). Terdapat 4 model pengetahuan yang dimiliki
oleh karyawan yaitu sosialisasi, eksternalisasi, kombinasi, dan internalisasi.
Pada sosialisasi contoh pertanyaan “Karyawan perusahaan dapat memahami
cara berpikir sesama rekan kerja satu sama lain”. Eksternalisasi seperti
“Perusahaan secara rutin mengadakan rapat untuk memberikan informasi
terbaru kepada karyawan”. Kombinasi seperti ‘“Perusahaan memiliki arsip berisi
informasi penting yang dapat diakses dengan mudah oleh karyawan”, dan
internalisasi seperti “Perusahaan sering bekerja sama dengan perusahaan lain

untuk belajar hal baru”.

Bagian ketiga berisi kuesioner kreativitas karyawan yang mengadaptasi
kuesioner dari Zhou dan George (2001). Pada penelitian ini terdapat 4 indikator
kreativitas yang dimiliki karyawan dalam mengembangkan perusahaan, yaitu
kelancaran berpikir, keluwesan berpikir, elaborasi, dan originalitas. Pada
kelancaran berpikir contoh pernyataan “Saya mengusulkan cara baru untuk
mencapai tujuan atau sasaran”. Pernyataan pada keluwesan berpikir seperti
“Saya menunjukkan kreativitas dalam pekerjaan ketika diberi kesempatan™.
Kemudian elaborasi contoh pernyataan “Saya menjadi sumber ide kreatif yang

baik”, dan pernyataan originalitas seperti “Saya tidak takut mengambil resiko”.
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Definisi operasionalisasi variabel merupakan penjabaran dari variabel-variabel

penelitian, dimensi, dan indikator yang digunakan untuk mengukur variabel

tersebut.

Penelitian

ini memiliki

variabel

bebas

(independent) yaitu

kepemimpinan transformasional (X;) dan manajemen pengetahuan (X>).

Sedangkan variabel terikat (dependen) yaitu kreativitas kryawan (Y).

Tabel 3. 3 Variabel Operasional Penelitian

Varlz.ll?el Definisi Indikator Skala
Penelitian

Kepemimpinan Kepemimpinan 1. Pengaruh Ideal (/dealized | Likert

Transformasional | transformasional adalah Influence)

(X1) pemimpin  yang dapat | 2. Motivasi Inspirational
membangun  kepercayaan (Inspirational Motivation)
karyawan. Kepemimpinan | 3. Rangsangan Intelektual
transformasional adalah (Intellectual Stimulation)
pemimpin yang | 4. Pertimbangan  Individu
memengaruhi karyawan (Individualized
dengan berbagai cara agar Consideration)
dapat memotivasi anggota
tim untuk bekerja sama serta | Bass dan Avolio dalam
berpartisipasi untuk | Goziikara & Simsek (2015)
mencapai tujuan perusahaan
(Saleem dan Adeel, 2019).

Manajemen Manajemen pengetahuan | 1. Sosialisasi (socialization) | Likert

Pengetahuan (X,) | sebagai proses sistematis | 2. Eksternalisasi
untuk menangkap, (externalization)
menciptakan, berbagi, dan | 3. Kombinasi (combination)
menerapkan  pengetahuan | 4. Internalisasi
dalam  organisasi  guna (internalization)
meningkatkan inovasi dan
daya saing (Nonaka dan | Nonaka dan Takeuchi dalam
Takeuchi dalam  Dalkir, | Dalkir (2011)

2011).

Kreativitas Kreativitas karyawan adalah | 1. Kelancaran Berpikir | Likert

Karyawan (Y) tentang melakukan sesuatu (Fluency of Thinking)
dengan cara yang baru dan | 2. Keluwesan Berpikir
lebih baik atau menghasilkan (Flexibility)
ide-ide yang berguna untuk | 3. Elaborasi (Elaboration)
memberikan kontribusi | 4. Originalitas (Originality)
terhadap lingkungan bisnis
dan pengembangan (Ngo et | Ngo et al., (2020)
al., 2020).
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3.7 Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian dalam penelitian ini digunakan untuk memastikan
bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian benar-benar bisa mengukur
nilai dari variabel, dan hasilnya konsisten jika digunakan berulang kali. Uji

instrumen penelitian yang digunakan adalah sebagi berikut:

3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas menurut Sekaran Uma dan Roger Bougie (2016) merupakan
sebuah tes yang mengukur seberapa baik suatu instrumen atau alat pengumpul
data terhadap konsep yang ingin diteliti. Teknik uji validitas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan bantuan software
SPSS. Untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau
tidaknya dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin Measure
of Sampling Adequacy (KMO MSA). Validitas suatu butir kuesioner dapat
dianggap valid jika nilai KMO > 0,5.

Tabel 3. 4 Hasil Uji Validitas KMO-MSA

KMO
Variabel Item Measuring of Loading Keterangan
Pernyataan Sampling Factor (0,50=Valid)
Adequacy

X1.1 0,801 Valid

X1.2 0,604 Valid

X1.3 0,744 Valid

X1.4 0,586 Valid

X1.5 0,595 Valid

X1.6 0,742 Valid

Kepemimpinan X1.7 0,554 Valid

Transformasional X1.8 0,907 0,788 Valid

(X1) X1.9 0,520 Valid

X1.10 0,758 Valid

X1.11 0,696 Valid

X1.12 0,769 Valid

X1.13 0,573 Valid

X1.14 0,550 Valid

X1.15 0,676 Valid
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KMO
Variabel Item Measuring of Loading Keterangan
Pernyataan Sampling Factor (0,50=Valid)
Adequacy

X1.16 0,634 Valid
X2.1 0,811 Valid
X2.2 0,785 Valid
X2.3 0,835 Valid
X2.4 0,927 Valid
X2.5 0,732 Valid
Manajemen X2.6 0,850 0,574 Valid

Pengetahuan (X>) ’ .
X2.7 0,686 Valid
X2.8 0,750 Valid
X2.9 0,823 Valid
X2.10 0,711 Valid
X2.11 0,589 Valid
Y.1 0,810 Valid
Y.2 0,541 Valid
Y.3 0,618 Valid
Y.4 0,829 Valid
Y.5 0,893 Valid
o Y.6 0,655 Valid
Iézigx;ism Y. 0.823 0,740 Valid
Y.8 0,777 Valid
Y.9 0,575 Valid
Y.10 0,531 Valid
Y.11 0,818 Valid
Y.12 0,532 Valid
Y.13 0,697 Valid

Sumber : Lampiran data diolah, 2025

Tabel 3.3 menunjukan bahwa seluruh item pernyataan sudah dikatakan valid,
dengan nilai KMO-MSA 0,907 variabel kepemimpinan transformasional, 0,850
variabel manajemen pengetahuan dan 0,823 variabel kreativitas karyawan,

sehingga dapat dilanjutkan ke uji berikutnya.
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3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran yang mengindikasikan tingkat
kepercayaan, keandalan, konsistensi, atau kestabilan hasil pengukuran
pernyataan tanpa adanya bias atau error dan memberikan jaminan bahwa alat
pengumpulan data yang digunakan memberikan hasil yang konsisten dan
seluruh item dalam instrumen pengumpulan data juga memberikan hasil yang
konsisten (Sekaran Uma dan Roger Bougie, 2016). Uji reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan program SPSS dan menggunakan teknik pengukuran
chronbach alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila nilai
chronbach alpha > 0,6.

Tabel 3. 5 Hasil Uji Reliabilitas (Cronbanch’s Alpha)

Variabel Item Cronbanch’s C’ZZ?::Z: R Keterang.an
Pernyataan Alpha Ttem Deleted (0,50=Valid)
X1.1 0,909 Reliabel
X1.2 0,903 Reliabel
X1.3 0,905 Reliabel
X1.4 0,906 Reliabel
X1.5 0,907 Reliabel
X1.6 0,904 Reliabel
X1.7 0,903 Reliabel
Kepemimpinan X1.8 0,908 Reliabel
Transformasional 0,911 -
(X)) X1.9 0,906 Reliabel
X1.10 0,908 Reliabel
X1.11 0,908 Reliabel
X1.12 0,907 Reliabel
X1.13 0,903 Reliabel
X1.14 0,902 Reliabel
X1.15 0,907 Reliabel
X1.16 0,905 Reliabel
X2.1 0,845 Reliabel
X2.2 0,842 Reliabel
Manajemen X2.3 0.853 0,839 Reliabel
Pengetahuan (X5) ’ .
X2.4 0,849 Reliabel
X2.5 0,846 Reliabel
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Variabel Item Cronbanch’s C’Z’;’;:;; R Ketezangfm
Pernyataan Alpha Ttem Deleted (0,50=Valid)

X2.6 0,840 Reliabel

X2.7 0,828 Reliabel

X2.8 0,842 Reliabel

X2.9 0,841 Reliabel

X2.10 0,840 Reliabel

X2.11 0,837 Reliabel

Y.1 0,833 Reliabel

Y.2 0,830 Reliabel

Y3 0,827 Reliabel

Y4 0,830 Reliabel

Y.5 0,835 Reliabel

Y.6 0,830 Reliabel

Kreativitas Y7 0.842 0,829 Reliabel

Karyawan (Y) ’ -

Y.8 0,835 Reliabel

Y9 0,834 Reliabel

Y.10 0,830 Reliabel

Y.11 0,826 Reliabel

Y.12 0,825 Reliabel

Y.13 0,835 Reliabel

Sumber : Lampiran data diolah, 2025

Tabel 3.4 menunjukan bahwa seluruh item pernyataan sudah dikatakan reliabel,

dengan nilai Cronbanch's Alpha 0,91 variabel kepemimpinan transformasional,

0,853 variabel manajemen pengetahuan dan 0,842 variabel kreativitas

karyawan.

3.7.3 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi,

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Residual

berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikansi >0,05. Teknik yang

digunakan untuk menguji normalitas kuesioner dalam penelitian ini adalah uji

statistik dengan menggunakan SPSS dengan rumus Kolmogorov-Smirnov-Test.
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3.8 Analisis Data dan Uji Hipotesis

Analisis data dan uji hipotesis dalam penelitian bertujuan untuk mengolah data
yang telah dikumpulkan dan menguji kebenaran dugaan sementara (hipotesis)
berdasarkan data tersebut. Analisis data dan uji hipotesis yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

3.8.1 Uji Regresi Linear Berganda

Teknik analisis data menggambarkan bagaimana peneliti menganalisis data
yang dikumpulkan dan dikumpulkan dalam suatu penelitian, termasuk
penggunaan teknik tes (Sekaran Uma dan Roger Bougie, 2016). Pada penelitian
menggunakan uji hipotesis regresi berganda, yang digunakan oleh peneliti
ketika ingin memprediksi bagaimana keadaan suatu variabel terikat (kriteria)
(meningkat) jika dua atau lebih variabel bebas dimanipulasi (diturunkan
nilainya) sebagai prediktor yang digunakan. Dengan bentuk persamaan menurut

(Sekaran Uma dan Roger Bougie, 2016):

Y=a+p:i X1+ Xzt e

Keterangan :

Y :Kreativitas Karyawan

X1 : Kepemimpinan Transformasional
X2 :Manajemen Pengetahuan

a :Konstanta

B1,2 :Konstanta

€ . fcrror

382Uji T

Hipotesis berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan tentang
hubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Pengujian
terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan uji t (parsial). Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Kriteria
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pengujian uji t yaitu jika nilai signifikan < 0,05 maka ada pengaruh signifikan

dari variabel independen secara individual terhadap variabel dependen (Hair et
al., 2014).

1. Jikat hitung > t tabel (0,05), maka hipotesis didukung.
2. Jika t hitung < t tabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung.



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh

kepemimpinan transformasional dan manajemen pengetahuan terhadap

kreativitas karyawan pada PT. Suri Tani Pemuka Lampung, maka disimpulkan

bahwa penelitian ini mendukung hipotesis pertama dan kedua yang diajukan

yaitu:

. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kreativitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan gaya kepemimpinan transformasional, maka semakin meningkat

pula dorongan karyawan untuk berkreativitas.

Manajemen pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kreativitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik manajemen
pengetahuan di dalam perusahaan, maka semakin meningkat kreativitas

yang akan muncul dari karyawan.

5.2 Saran

Saran yang dapat dipertimbangkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang

telah diuraikan antara lain sebagai berikut:

1.

Saran untuk pimpinan PT. Suri Tani Pemuka berdasarkan nilai terendah
variabel kepemimpinan transformasional pada pernyataan pertimbangan
individu nomor 15 “Pemimpin saya dapat menghargai keragaman karyawan

dalam bekerja.” dapat memahami dan menghargai keragaman yang ada di
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antara karyawan. Keberagaman latar belakang, budaya, gender, dan usia
dapat dimanfaatkan sebagai potensi yang dapat mendorong lahirnya ide-ide
kreatif karyawan. Dengan memahami dan menghargai perbedaan tersebut,
pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja yang kreatif dan produktif.
Saran untuk perusahaan berdasarkan nilai terendah variabel manajemen
pengetahuan pada pernyataan kombinasi nomor 9 “Semua informasi yang
diperlukan dapat ditemukan di dalam arsip perusahaan.” agar dapat
memperbaiki sistem pengelolaan dokumen dan informasi yang lebih rapi
dan mudah diakses oleh karyawan. Dapat dilakukan dengan membuat arsip
digital atau sistem penyimpanan berbasis komputer yang bisa diakses
seluruh karyawan. Hal ini akan mempermudah proses kerja dan membantu
karyawan dalam belajar, sehingga pengambilan keputusan perusahaan bisa
lebih cepat.

Saran bagi perusahaan berdasarkan nilai terendah variabel kreativitas
karyawan pada pernyataan elaborasi nomor 11 “Saya menjadi sumber ide
kreatif yang baik.” agar perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pengembangan solusi kreatif. Hal ini dapat dilakukan melalui
penyelenggaraan pelatihan, program pemecahan masalah di tiap
departemen, serta pemberian ruang bagi individu untuk bereksperimen dan
berinovasi tanpa takut akan kegagalan. Hal ini akan mendorong peningkatan
kapasitas sumber daya manusia dalam menghasilkan ide-ide baru dalam

menghadapi suatu permasalahan.
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