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ABSTRAK 

“PENGARUH KEPEMIMPINAN OTENTIK TERHADAP 

KREATIVITAS KARYAWAN DENGAN LEADER- 

MEMBER EXCHANGE SEBAGAI MEDIATOR  

PADA KARYAWAN HOTEL  

DI BANDAR LAMPUNG” 

Oleh 

Sabila Kaira 

Kreativitas karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam menunjang 

keberhasilan operasional perusahaan. Kreativitas karyawan ini membutuhkan 

kepemimpinan otentik dan hubungan leader-member exchange yang baik antara 

pemimpin dan karyawan. Hal ini dibutuhkan oleh pemimpin-pemimpin hotel 

berbintang empat di Bandar Lampung. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan 

dengan leader-member exchange sebagai mediator pada karyawan hotel di 

Bandar Lampung. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

teknik purposive sampling terhadap 110 karyawan internal. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares-Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 4. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tidak semua hipotesis didukung oleh penelitian ini, yakni 

kepemimpinan otentik berpengaruh positif namun tidak signifikan secara 

langsung terhadap kreativitas karyawan, sedangkan leader-member exchange 

ditemukan memediasi secara positif dan signifikan pengaruh kepemimpinan 

otentik terhadap kreativitas karyawan.  Saran hasil penelitian adalah pimpinan 

perlu lebih terbuka dalam menunjukkan refleksi diri dan mengakui keterbatasan 

di hadapan tim, manajemen hotel harus lebih gencar membangun self-efficacy 

karyawan melalui program pengembangan kompetensi internal, serta pimpinan 

dan perusahaan perlu meningkatkan kapasitas profesional dan pengetahuan 

teknis industri modern melalui fasilitas pelatihan manajerial tingkat lanjut. 
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ABSTRACT 

“THE INFLUENCE OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON EMPLOYEE 

CREATIVITY WITH LEADER-MEMBER EXCHANGE AS A 

MEDIATOR OF HOTEL EMPLOYEES 

IN BANDAR LAMPUNG" 

 

By 

Sabila Kaira 

Employee creativity is one of the key factors in supporting the operational success 

of a company. This creativity requires authentic leadership and a good leader-

member exchange relationship between leaders and employees. This is needed by 

the leaders of four-star hotels in Bandar Lampung. This study aims to determine 

the effect of authentic leadership on employee creativity with leader-member 

exchange as a mediator among hotel employees in Bandar Lampung. The study 

uses a quantitative approach with purposive sampling techniques on 110 internal 

employees. Data were collected through questionnaires and analyzed using Partial 

Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 4. The 

results of the study indicate that not all hypotheses are supported by this study, 

namely that authentic leadership has a positive but not significant direct effect on 

employee creativity, while leader-member exchange was found to positively and 

significantly mediate the effect of authentic leadership on employee creativity. The 

recommendations from this study are that leaders need to be more open in 

demonstrating self-reflection and acknowledging limitations in front of their teams, 

hotel management must be more aggressive in building employee self-efficacy 

through internal competency development programs, and leaders and companies 

need to improve their professional capacity and technical knowledge of the modern 

industry through advanced managerial training facilities. 
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Industri perhotelan di Bandar Lampung menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks akibat penurunan tingkat okupansi dan persaingan layanan yang 

semakin ketat. Kondisi ini dipengaruhi oleh perubahan perilaku konsumen yang 

menekan pengeluaran untuk perjalanan dinas maupun liburan, sekaligus 

kebijakan efisiensi anggaran yang diterapkan di berbagai sektor sangat 

memengaruhi strategi pemasaran, pengendalian biaya, dan pengelolaan tenaga 

kerja hotel. Memahami kondisi ini secara lebih jelas, Tabel 1.1 berikut 

menggambarkan kondisi terkini Provinsi Lampung di perhotelan. 

 

Tabel 1. 1 TPK Hotel Berbintang Lampung Maret 2025 

Indikator Februari 2025 Maret 2025 

Persentase TPK pada hotel bintang di 

Provinsi Lampung 
37,70% 27,10% 

Jumlah tamu yang menginap di hotel bintang 

di Provinsi Lampung 
69.349 50.758 

Rata-rata lama menginap (hari) tamu asing 

dan domestik di hotel bintang di Provinsi 

Lampung 

1,29 1,44 

Sumber: Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung, 2025. 

 

Data pada Tabel 1.1 menunjukkan bahwa tingkat penghunian kamar (TPK) 

hotel berbintang di Provinsi Lampung pada Maret 2025 hanya mencapai 
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27,10%, menurun 10,60 poin dibandingkan Februari 2025 (37,70%). Jumlah 

tamu yang menginap sebesar 50.758 orang, turun 26,81% atau 18.591 orang 

dibandingkan Februari 2025 (69.349 tamu). Cakupan data tersebut 

mencerminkan kondisi seluruh klasifikasi hotel berbintang di tingkat provinsi, 

namun Bandar Lampung sebagai ibu kota provinsi dan pusat bisnis memegang 

peranan krusial karena memiliki populasi hotel berbintang yang paling dominan 

di wilayah ini. Fokus penelitian pada hotel klasifikasi bintang empat di Bandar 

Lampung didasarkan pada posisi hotel tersebut sebagai barometer utama 

industri perhotelan lokal. Penurunan TPK secara agregat memberikan tekanan 

kompetisi yang lebih besar bagi hotel berbintang empat akibat kepemilikan 

biaya operasional (fixed cost) yang lebih tinggi dibandingkan hotel klasifikasi 

di bawahnya. Pasar yang menyusut memaksa hotel berbintang empat untuk 

tidak hanya bersaing dengan sesama kelasnya, melainkan juga harus 

menghadapi strategi harga dari hotel kelas di bawahnya. Kondisi ini menuntut 

adanya keunggulan layanan yang unik melalui kreativitas sumber daya manusia 

demi mempertahankan pangsa pasar. Hotel berbintang empat menjadi konteks 

yang paling relevan untuk mengamati dinamika perilaku karyawan dalam 

menghadapi tekanan industri dibandingkan klasifikasi hotel lainnya. 

 

Industri perhotelan di Provinsi Lampung saat ini juga menghadapi tantangan 

pelayanan prima dan ekspektasi konsumen yang terus meningkat terkait 

penurunan tingkat okupansi dan persaingan layanan. Hal tersebut mendorong 

setiap hotel untuk bertransformasi, tidak hanya dari sisi fasilitas, tetapi juga dari 

sisi kualitas sumber daya manusia. Gambaran umum mengenai industri 

perhotelan Provinsi Lampung dapat dilihat pada data berikut:  
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Gambar 1. 1 Data Industri Perhotelan di Provinsi Lampung (2023) 

Sumber: Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung, 2023. 

 

Data pada Gambar 1.1 menunjukkan terdapat 28 hotel berbintang dan 411 hotel 

nonbintang dengan lebih dari 10. 000 tempat tidur yang tersedia. Tingkat 

hunian untuk hotel berbintang hanya mencapai 53,52%, sedangkan  hotel 

nonbintang sebesar 26,70%. Data ini menekankan pentingnya peningkatan 

mutu pelayanan, yang membutuhkan kreativitas dan inovasi karyawan untuk 

menarik dan mempertahankan pelanggan. Perspektif perilaku organisasi 

menunjukkan bahwa kondisi tersebut tidak hanya berdampak pada aspek bisnis, 

tetapi juga memunculkan dinamika perilaku karyawan di dalam organisasi. 

Penelitian ini memfokuskan objek pada hotel klasifikasi berbintang empat di 

Bandar Lampung sebagai representasi industri yang memiliki standar 

manajemen kompleks dengan daftar populasi sebagai berikut: 

 

Tabel 1. 2 Daftar Hotel Klasifikasi Bintang 4 di Bandar Lampung 

No. Nama Hotel Klasifikasi Lokasi (Bandar 

Lampung) 

1 Emersia Hotel & Resort Bintang 4 Jl. Wolter Monginsidi 

2 
Radisson Lampung 

Kedaton 
Bintang 4 Jl. Teuku Umar 

3 Santika Premiere Lampung Bintang 4 Jl. Yos Sudarso 

4 Novotel Lampung Bintang 4 Jl. Gatot Subroto 

5 AKAR Hotel & Resort Bintang 4 Jl. Wolter Monginsidi 

6 Swiss-Belhotel Lampung Bintang 4 Jl. Rasuna Said 
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No. Nama Hotel Klasifikasi Lokasi (Bandar 

Lampung) 

7 
Golden Tulip Springhill 

Lampung 
Bintang 4 Jl. Basuki Rahmat 

8 
Holiday Inn Lampung 

Bukit Randu 
Bintang 4 Jl. Kamboja 

9 Azana Boutique Hotel Bintang 4 Jl. Jenderal Sudirman 

Sumber: Data Diolah (2026) 

 

Daftar hotel pada Tabel 1.2 menunjukkan sebaran hotel berbintang empat yang 

menjadi fokus dalam kajian ini. Penurunan okupansi dalam persepektif 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan indikator tekanan 

eksternal yang mengancam keberlangsungan kapabilitas organisasi (Ylkllmaz 

& Sürücü, 2023). Konteks hotel berbintang empat di Bandar Lampung dipilih 

sebagai objek penelitian karena relevansi manajemen sumber daya organisasi 

dalam menghadapi tantangan sektor perhotelan lokal. Penurunan okupansi yang 

terjadi tidak secara otomatis mengindikasikan ketidakkreatifan karyawan, 

melainkan menciptakan kebutuhan mendesak akan kreativitas adaptif. 

 

Tekanan industri secara mekanisme ilmiah memaksa organisasi untuk 

mengoptimalkan perilaku individu, khususnya tenaga kerja lini depan 

(frontline), demi menghasilkan solusi pelayanan inovatif yang mampu 

memberikan nilai lebih bagi tamu (Wong & Ladkin, 2008). Kreativitas sebagai 

wujud kemampuan individu dalam menciptakan gagasan baru dan relevan 

sering kali tidak terakomodasi secara menyeluruh, meskipun dalam konteks 

organisasi jasa kreativitas diposisikan sebagai kapabilitas kompetitif 

(competitive capability) strategis yang mencakup kemampuan mengembangkan 

layanan baru serta menyelesaikan masalah secara inovatif untuk menciptakan 

diferensiasi layanan yang berkontribusi langsung pada daya saing hotel, potensi 

tersebut sulit teraktualisasi apabila karyawan tidak merasakan dukungan nyata 

serta kualitas hubungan yang didasarkan pada kepercayaan antara atasan dan 

bawahan (Ylkllmaz & Sürücü, 2023). 
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Observasi awal menunjukkan adanya hambatan perilaku organisasi yang 

spesifik pada hotel berbintang empat di Bandar Lampung. Wong & Ladkin 

(2008) menjelaskan bahwa hotel-hotel pada kategori ini, sebagai organisasi 

yang berorientasi pada standar pelayanan kelas atas, sangat terikat pada standar 

prosedur baku (SOP) yang ketat demi menjaga konsistensi kualitas layanan. 

SOP memang menjamin stabilitas, tetapi di sisi lain sering kali menciptakan 

keterbatasan ruang bagi karyawan untuk melakukan eksplorasi ide yang 

berujung pada kekakuan perilaku (behavioral rigidity). Fenomena ini 

menciptakan kesenjangan saat organisasi menuntut inovasi layanan untuk 

memulihkan okupansi, yang tercermin dari dominasi inisiatif manajemen dalam 

pengembangan layanan, sementara karyawan operasional cenderung terjebak 

dalam rutinitas harian demi kepatuhan SOP dan menjaga konsistensi layanan. 

Realitas tersebut menunjukkan adanya potensi kreativitas karyawan yang 

belum teraktualisasi secara optimal serta urgensi peran kepemimpinan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mampu memberikan rasa aman psikologis 

agar potensi kreativitas tetap dapat teraktualisasi tanpa melanggar standar 

organisasi. 

 

Peran pemimpin menjadi variabel penentu guna mengatasi fenomena kekakuan 

perilaku tersebut. Kepemimpinan memegang peranan krusial dalam 

membangun iklim organisasi yang aman secara psikologis demi mendorong 

keberanian karyawan bereksperimen, mengusulkan ide, serta mengambil risiko 

dalam inovasi layanan (Ylkllmaz & Sürücü, 2023). Gaya kepemimpinan 

transaksional yang menitikberatkan pada kepatuhan aturan cenderung 

memperkuat kekakuan birokrasi dan kurang adaptif dalam situasi krisis seperti 

penurunan okupansi hotel (Oshame & Maureen, 2023). Kepemimpinan 

transformasional meskipun bersifat inspiratif, efektivitasnya sangat bergantung 

pada konteks dan karakteristik individu sehingga tidak dapat diterapkan secara 

universal, termasuk dalam situasi tekanan operasional yang membutuhkan rasa 

aman psikologis yang konkret bagi karyawan (Oshame & Maureen, 2023). 

Keterbatasan ini menunjukkan bahwa pendekatan kepemimpinan yang hanya 
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berorientasi pada kontrol maupun visi inspiratif belum sepenuhnya mampu 

menjawab kebutuhan fleksibilitas perilaku karyawan. 

 

Penelitian ini menetapkan kepemimpinan otentik sebagai solusi analitik teoritis. 

Kepemimpinan otentik ditandai dengan transparansi, integritas, dan keselarasan 

antara nilai-nilai pribadi dengan tindakan yang ditunjukkan pemimpin (Avolio 

& Gardner, 2005). Struktur organisasi yang kompleks dan jumlah karyawan 

yang relatif besar pada hotel bintang empat semakin menuntut adanya 

pendekatan kepemimpinan yang mampu merangkul aspirasi individu. 

Kepemimpinan otentik juga tidak hanya dipahami secara normatif sebagai 

kejujuran personal pemimpin, melainkan berfungsi sebagai kerangka penjelas 

(explanatory framework) mengenai keselarasan nilai internal pemimpin dengan 

tindakan nyata dalam menciptakan ekosistem kerja yang adaptif (Ribeiro et al., 

2020). Pemimpin otentik secara analitik membangun transparansi hubungan 

serta perspektif moral yang terinternalisasi sehingga mampu memvalidasi ide-

ide baru karyawan tanpa merusak integritas standar layanan (Bunjak et al., 

2024).  

 

Pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas tidak bersifat linear 

karena terdapat inkonsistensi temuan (research inconsistency). Literatur 

kontemporer sebagian besar mengonfirmasi pengaruh positif kepemimpinan 

otentik terhadap kreativitas (Walumbwa et al., 2008); Ylkllmaz & Sürücü, 2023). 

Konsensus tersebut tidak sepenuhnya bersifat universal. Penelitian 

(Adriansyah, 2019) di Indonesia menemukan bahwa kepemimpinan otentik 

tidak berpengaruh langsung terhadap kreativitas. Temuan (Ononye, 2023) 

menunjukkan hubungan tersebut tidak signifikan (p = 0.070), serta Ingrida 

(2021) mengungkapkan bahwa mediasi Leader-Member Exchange (LMX) 

ditemukan tidak signifikan pada sampel tertentu. Dimensi transparansi tertentu 

bahkan dapat berdampak negatif menurut studi Aijaz & Siddiqui (2021). 

 

Inkonsistensi hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya kesenjangan 

teoretis yang memerlukan mekanisme mediasi untuk menjelaskan hubungan 
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tersebut secara utuh. Graen & Uhl-Bien (1995) menegaskan bahwa pengaruh 

kepemimpinan otentik tidak terjadi secara otomatis, melainkan merupakan 

proses relasional yang sangat bergantung pada kualitas hubungan antara atasan 

dan bawahan, sehingga Leader-Member Exchange (LMX) diposisikan sebagai 

konsekuensi teoretis bukan sekadar pilihan model untuk menjelaskan 

pembentukan hubungan timbal balik (reciprocity) berdasarkan Teori 

Pertukaran Sosial. Kepemimpinan otentik secara kausal membentuk kualitas 

hubungan LMX yang tinggi, yang kemudian meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan karyawan serta menentukan apakah nilai-nilai integritas pemimpin 

akan dibalas oleh karyawan dalam bentuk perilaku kreatif ekstra peran sebagai 

wujud timbal balik terhadap perlakuan pemimpin (Ylkllmaz & Sürücü, 2023). 

LMX berperan sebagai mekanisme perantara yang menerjemahkan 

karakteristik pemimpin ke dalam perilaku nyata yang ditunjukkan oleh 

karyawan. 

 

Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa kepemimpinan otentik dapat 

mendorong kreativitas karyawan secara langsung maupun tidak langsung 

melalui LMX (Walumbwa et al., 2008), namun sebagian besar studi tersebut 

masih terbatas pada sektor manufaktur dan pendidikan, sehingga kajian 

kontekstual mengenai mekanisme ini di sektor perhotelan, terutama pada 

wilayah Bandar Lampung, masih sangat terbatas. Gap penelitian ini penting 

untuk dijembatani guna menghasilkan temuan yang relevan dan kontekstual 

dalam memahami dinamika pengelolaan SDM pada industri perhotelan. 

Penelitian ini bermaksud untuk memecahkan ketidakkonsistenan temuan 

terdahulu dengan menguji mekanisme mediasi LMX pada karyawan hotel di 

Bandar Lampung. Hal ini menjadi krusial mengingat struktur organisasi hotel 

bintang empat yang kompleks memerlukan model kepemimpinan yang kuat 

untuk menghadapi tekanan industri. Uraian tersebut menjadi dasar bagi penetapan 

judul penelitian: “Pengaruh Kepemimpinan Otentik terhadap Kreativitas 

Karyawan dengan Leader-Member Exchange sebagai Mediator pada 

Karyawan Hotel di Bandar Lampung”. Penelitian difokuskan pada kayawan 

hotel berbintang empat di Bandar Lampung dengan harapan dapat memberikan 
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kontribusi teoretis dalam pengembangan layanan manajemen SDM dan 

kontribusi praktis bagi dunia kerja dalam membangun lingkungan yang 

mendukung kreativitas karyawan.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya memberikan gambaran bahwa 

industri perhotelan di Bandar Lampung saat ini tengah menghadapi tantangan serius 

berupa penurunan tingkat okupansi dan persaingan layanan yang semakin ketat. 

Kondisi ini mendorong organisasi untuk memaksimalkan kreativitas karyawan 

sebagai kapabilitas kompetitif strategis guna menghasilkan diferensiasi layanan. 

Fenomena empiris justru menunjukkan bahwa potensi kreatif tersebut belum 

berkembang secara optimal karena terhambat oleh kekakuan perilaku yang dipicu 

oleh standar operasional (SOP) yang ketat serta dominasi rutinitas kerja harian. 

Kajian teoretis menunjukkan bahwa adanya kebutuhan akan model kepemimpinan 

otentik yang mampu membangun iklim kerja aman secara psikologis (Avolio & 

Gardner, 2005). Urgensi juga muncul untuk menjelaskan peran Leader-Member 

Exchange (LMX) sebagai konsekuensi teoretis yang menjembatani pengaruh 

kepemimpinan terhadap perilaku kreatif melalui hubungan timbal balik yang 

berkualitas (Ylkllmaz & Sürücü, 2023). Inkonsistensi temuan pada penelitian 

terdahulu terkait pengaruh langsung kepemimpinan otentik terhadap kreativitas, 

serta masih terbatasnya kajian dalam konteks industri perhotelan di Bandar 

Lampung, menciptakan urgensi untuk membuktikan secara empiris mekanisme  

hubungan antarvariabel tersebut. Uraian di atas menjadi dasar bagi penetapan 

rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah kepemimpinan otentik berpengaruh terhadap kreativitas karyawan 

hotel di Bandar Lampung? 

2. Apakah leader–member exchange memediasi pengaruh kepemimpinan otentik 

terhadap kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung. 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Rumusan masalah di atas menetapkan tujuan dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas 

karyawan hotel di Bandar Lampung. 

2. Untuk menganalisis peran leader–member exchange dalam memediasi 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel di Bandar 

Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Manfaat hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi bagi kemajuan 

pengetahuan manusia tentang manajemen sumber daya manusia, 

khususnya terkait dengan dampak kepemimpinan otentik terhadap 

kreativitas karyawan. Penelitian ini juga menyoroti pentingnya hubungan 

antara pemimpin dan pengikut (leader-member exchange) dalam 

mendorong aktivitas kreatif. Penelitian ini juga dapat menjadi referensi 

bagi peneliti masa depan yang tertarik untuk mempelajari lebih lanjut 

tentang pentingnya kepemimpinan dan kualitas hubungan kerja dalam 

mendorong kreativitas di industri jasa.          

 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan tentang 

pentingnya penerapan kepemimpinan otentik dan menciptakan hubungan 

berkualitas tinggi antara pemimpin dan karyawan bagi organisasi, 

khususnya yang bergerak di bidang perhotelan atau sektor industri lainnya. 

Informasi ini dapat digunakan oleh para manajer dan bagian sumber daya 

manusia sebagai dasar bagi strategi yang ditujukan untuk menumbuhkan 
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kreativitas dan kepemimpinan karyawan guna meningkatkan layanan dan 

kepuasan pelanggan.



 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA  

 

2.1 Social Exchange Theory (SET) 

 

Keseluruhan argumentasi dalam penelitian ini berpijak pada Social Exchange 

Theory (SET) yang diperkenalkan oleh Blau (1964) sebagai grand theory. Teori ini 

digunakan untuk menjelaskan bagaimana kehidupan sosial berkembang menjadi 

struktur hubungan yang semakin kompleks melalui proses pertukaran timbal balik 

antarindividu. Interaksi sosial dalam SET dipahami sebagai pertukaran sumber 

daya yang bersifat non-kontraktual. Blau (1964) membedakan pertukaran sosial 

dari pertukaran ekonomi karena dalam pertukaran sosial tidak terdapat kewajiban 

yang dirumuskan secara jelas (unspecified obligations), serta sangat bergantung 

pada kepercayaan yang terbentuk secara bertahap melalui interaksi yang berulang. 

 

Konsep utama dalam SET terletak pada prinsip timbal balik (reciprocity). 

Perlakuan positif yang diterima individu dari pihak lain cenderung dibalas secara 

sukarela tanpa adanya paksaan formal karena pertukaran sosial terbatas pada 

tindakan yang bergantung pada reaksi balasan dari orang lain. Keberlanjutan 

interaksi sosial sangat dipengaruhi oleh adanya respons positif dari pihak lain, 

sehingga apabila respons yang diharapkan tidak muncul, maka pertukaran 

cenderung berhenti. (Blau, 1964: 6). Imbalan sosial yang diperoleh dari tindakan 

timbal balik yang tepat akan mendorong individu untuk terus berkontribusi, yang 

pada akhirnya membentuk hubungan sosial yang lebih kuat (Blau, 1964: 4).  
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Kerangka SET digunakan untuk menjelaskan hubungan antarvariabel dalam 

penelitian ini, khususnya dalam konteks industri perhotelan. Peran kepemimpinan 

otentik ditempatkan sebagai pemicu awal pertukaran sosial melalui penyediaan 

nilai-nilai seperti kejujuran, transparansi, dan integritas. Proses pertukaran tersebut 

kemudian terwujud dalam kualitas hubungan antara atasan dan bawahan melalui 

Leader-Member Exchange (LMX), yang menjadi ruang terbentuknya kepercayaan 

dan kedekatan kerja. Respons karyawan terhadap kualitas hubungan tersebut 

tercermin dalam perilaku kreatif sebagai bentuk timbal balik yang bersifat sukarela. 

Pendekatan SET mampu menjelaskan alasan karyawan hotel bersedia melampaui 

tuntutan pekerjaan formal dan menunjukkan kreativitas ketika mereka merasakan 

adanya kepercayaan dan dukungan dari pemimpin. Mekanisme pertukaran sosial 

dalam penelitian ini berperan sebagai penghubung yang menjelaskan bagaimana 

pengaruh kepemimpinan dapat diterjemahkan menjadi perilaku inovatif karyawan. 

Pembahasan pada sub bab selanjutnya akan menguraikan setiap variabel dengan 

alur argumentasi yang saling berkaitan dalam kerangka SET. 

  

2.2 Kepemimpinan Otentik 

 

Penelitian ini menggunakan kepemimpinan otentik sebagai variabel independen 

untuk mengeksplorasi bagaimana perilaku pemimpin berinteraksi memulai proses 

pertukaran sosial dengan karyawan. Kepemimpinan otentik dalam kerangka SET 

tidak diposisikan semata sebagai penyebab langsung munculnya kreativitas, tetapi 

lebih sebagai aktor yang secara berkelanjutan menyediakan sumber daya sosial 

berkualitas bagi karyawan. Penyediaan tersebut kemudian memicu terbentuknya 

proses timbal balik yang menjadi inti dari teori pertukaran sosial yang dikemukakan 

oleh Blau (1964). Variabel ini menjadi fokus utama penelitian untuk memahami 

peran pemimpin dalam konteks organisasi. Sub-bab berikut akan membahas 

pengertian kepemimpinan, pengertian kepemimpinan otentik, serta dimensi 

kepemimpinan otentik sebagai dasar kerangka teoritis penelitian.
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2.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan dipandang sebagai suatu proses sosial ketika seorang pemimpin 

memberikan pengaruh untuk mendorong serta membimbing karyawan dalam 

mewujudkan tujuan bersama (Benmira & Agboola, 2021). Proses kepemimpinan 

dalam kerangka SET dipahami sebagai bentuk pertukaran sosial, dalam 

mekanisme ini arahan, dukungan, dan sumber daya diberikan oleh pemimpin, 

kemudian direspons oleh bawahan melalui kinerja, komitmen, serta kontribusi 

yang melampaui kewajiban formal. Interaksi ini berlangsung secara langsung 

maupun melalui media digital untuk meningkatkan efektivitas kerja dalam 

konteks organisasi modern (Banks et al., 2022). 

 

Individu-individu dalam organisasi menunjukkan tingkat kinerja kreatif yang 

berbeda-beda, beberapa studi menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki 

peran krusial dalam mendorong peningkatan hasil-hasil yang bersifat kreatif 

dengan menciptakan lingkungan kerja kondusif, menyediakan sumber daya, 

dan menetapkan tugas-tugas yang relevan (Sumanth et al., 2023). Kondisi 

tersebut memungkinkan munculnya ide-ide baru yang mendukung pencapaian 

tujuan organisasi, termasuk di sektor jasa seperti perhotelan khususnya dalam 

penelitian ini difokuskan pada hotel berbintang empat di Bandar Lampung yang 

beroperasi dalam tekanan persaingan tinggi dan menuntut diferensiasi layanan 

secara berkelanjutan. 

 

Pembahasan mengenai kepemimpinan dalam penelitian ini dikembangkan 

dengan merujuk pada kerangka SET sebagai landasan teoretis. Pendekatan-

pendekatan kepemimpinan telah digunakan untuk menjelaskan perilaku 

karyawan di dalam organisasi. Kepemimpinan transformasional dijalankan 

melalui dorongan inspirasi dan karisma dalam membangun visi bersama, 

sedangkan kepemimpinan transaksional berfokus pada penerapan imbalan dan 

hukuman yang bersifat kontraktual. Kedua pendekatan tersebut belum 

sepenuhnya menyentuh aspek utama pertukaran sosial yang menekankan 

kepercayaan dan kejujuran sebagai dasar munculnya perilaku sukarela, 
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termasuk kreativitas. Keterbatasan tersebut kemudian mengarahkan penelitian 

ini pada penggunaan kepemimpinan otentik sebagai pendekatan yang lebih 

sesuai. Sumber daya sosial yang selaras dengan prinsip SET disediakan oleh 

kepemimpinan otentik melalui penekanan pada keaslian diri, transparansi, serta 

konsistensi nilai moral dalam tindakan pemimpin, sehingga kualitas pertukaran 

sosial yang lebih tinggi dapat terbentuk. 

 

2.2.2 Pengertian Kepemimpinan Otentik 

 

Nilai-nilai moral dan integritas, bersama dengan keselarasan antara ucapan, 

prinsip, dan tindakan, menjadi cerminan dari kepemimpinan otentik (Ribeiro et 

al., 2020). Kepemimpinan otentik didefinisikan Kleynhans et al. (2022) sebagai 

gaya kepemimpinan yang tulus, transparan, dan bermoral, sehingga pemimpin 

yang menerapkannya mampu memberikan dampak positif dalam situasi kerja 

yang menuntut tekanan tinggi, meningkatkan kepercayaan karyawan, motivasi, 

kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan, serta berkaitan dengan persepsi 

dukungan organisasi dan kesejahteraan tim. Pendekatan melalui lensa SET 

menempatkan pemimpin otentik sebagai pihak yang secara berkelanjutan 

menyediakan sumber daya sosial yang paling mendasar, yakni kepercayaan dan 

kejujuran. Dorongan untuk membalas perlakuan positif secara sukarela muncul 

pada individu yang menerimanya, sehingga hubungan timbal balik yang 

semakin kuat dapat terbentuk (Blau, 1964). Siklus pertukaran sosial tersebut 

dipicu oleh tindakan pemimpin hotel yang menunjukkan kejujuran dan 

transparansi melalui keselarasan antara nilai pribadi dan perilaku yang 

ditampilkan. Kepercayaan dan loyalitas karyawan kemudian berkembang 

sebagai respons atas konsistensi tersebut, yang selanjutnya memperkuat 

keterlibatan kerja, komitmen, serta motivasi dalam pelaksanaan tugas (Silva et 

al., 2023).  

 

Proses dinamis ini memungkinkan pemimpin menyesuaikan perilaku dan 

tindakannya agar selaras dengan identitas diri, persepsi bawahan, dan norma 

sosial, sehingga interaksi dengan karyawan menjadi lebih adaptif dan responsif 
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terhadap konteks organisasi (Bunjak et al., 2024). Perkembangan perilaku 

tersebut sejalan dengan kerangka SET yang memandang pertukaran sosial 

sebagai proses yang tumbuh secara bertahap dari waktu ke waktu. Penguatan 

hubungan sosial dipengaruhi oleh konsistensi sumber daya sosial yang 

diberikan pemimpin, sehingga fondasi pertukaran menjadi semakin kokoh. 

Kondisi tersebut kemudian mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi 

optimal sebagai bentuk keterlibatan terhadap kemajuan hotel. 

 

Transparansi hubungan dan perspektif etis yang terinternalisasi secara langsung 

memengaruhi tingkat keterikatan karyawan terhadap organisasi. Pemimpin 

yang konsisten dengan prinsip etis membantu karyawan membangun ikatan 

kuat dengan rekan kerja serta meningkatkan rasa cocok dan komitmen terhadap 

hotel (Jen Lee et al., 2020). Lingkungan kerja yang etis dan inklusif hasil 

bentukan pemimpin otentik ini menjadi landasan penting bagi karyawan dalam 

menghadapi dinamika tamu yang beragam di Bandar Lampung. Integritas 

pribadi, kejujuran dalam berinteraksi, serta objektivitas dalam membuat 

keputusan akhirnya menjadi dasar teoretis untuk menganalisis perilaku 

kepemimpinan otentik sebagai penggerak utama perilaku inovatif dalam 

konteks hotel bintang 4 (Neider & Schriesheim, 2011). Dimensi-dimensi spesifik 

kepemimpinan otentik akan dibahas lebih lanjut pada sub-bab 2.2.3. 

 

2.2.3 Dimensi Kepemimpinan Otentik 

 

Kepemimpinan otentik berkembang dari kemampuan pemimpin dalam 

memanfaatkan kapasitas psikologis positif dan membangun iklim etis di 

organisasi, yang menjadi dasar bagi pembentukan berbagai dimensi yang 

mengatur interaksi dan pengembangan diri pemimpin maupun bawahan 

(Almutairi et al., 2025). Perumusan model kepemimpinan otentik oleh Neider 

& Schriesheim (2011) yang mencakup empat komponen penting sebagai dasar 

penilaian terhadap perilaku kepemimpinan yang otentik. Kerangka SET 

memandang setiap dimensi ini bukan sekadar deskriptor perilaku, melainkan 
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komponen yang membentuk kualitas sumber daya sosial dalam proses 

pertukaran. Keempat dimensi tersebut adalah: 

 

1. Kesadaran Diri (Self Awareness) 

Kesadaran diri adalah fondasi bagi kepemimpinan yang efektif. Pemimpin 

yang memahami diri sendiri secara mendalam mampu mengelola emosi, 

membuat keputusan yang bijaksana, dan membangun hubungan kuat dengan 

tim. Kemampuan untuk mengenali kekuatan, kelemahan, dan nilai-nilai diri, 

serta mengelola kontradiksi dalam diri, memungkinkan pemimpin untuk 

tumbuh dan berkembang sebagai seorang individu dan pemimpin. Perspektif 

SET menempatkan pemimpin yang memiliki tingkat kesadaran diri tinggi 

sebagai pihak yang mampu mengenali secara tepat sumber daya sosial yang 

dapat disalurkan secara otentik kepada bawahan. Ketepatan tersebut menjaga 

konsistensi sekaligus memperkuat kredibilitas dalam proses pertukaran 

sosial. Manajer hotel bintang 4 memerlukan kesadaran diri terutama dalam 

memberikan dukungan yang sesuai bagi karyawan lini depan yang setiap hari 

menghadapi dinamika tamu. 

 

2. Transparansi Relasional (Relational Transparency) 

Transparansi relasional menggambarkan kejujuran pemimpin dalam 

berkomunikasi serta keterbukaan dalam membangun hubungan 

interpersonal yang dilandasi rasa percaya. Pemimpin transparan tidak 

menyembunyikan informasi penting dan cenderung menunjukkan 

keaslian dalam interaksi sosialnya. Transparansi relasional diposisikan 

dalam perspektif SET sebagai mekanisme kunci dalam membentuk 

kepercayaan pada proses pertukaran sosial. Ketergantungan pertukaran 

sosial terhadap berkembangnya kepercayaan ditegaskan oleh Blau (1964). 

Keberlangsungan pertukaran sosial yang murni tidak akan tercapai 

apabila transparansi tidak hadir. Rasa aman dalam mengekspresikan ide-

ide kreatif tanpa kekhawatiran akan sanksi dirasakan oleh karyawan hotel 

ketika iklim kerja yang terbuka dan transparan terbangun. 
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3. Perspektif Moral yang Terinternalisasi (Internalized Moral Perspective) 

Prinsip moral dan nilai-nilai pribadi yang kuat dijadikan dasar oleh 

pemimpin dalam pengambilan keputusan sebagai wujud komitmennya. 

Keyakinan internal digunakan secara konsisten oleh pemimpin 

berpandangan moral, tanpa pengaruh dari tekanan eksternal. 

Pembentukan norma keadilan dalam proses pertukaran sosial dipengaruhi 

oleh dimensi ini melalui persepsi yang dimiliki karyawan. Persepsi 

terhadap pemimpin yang dianggap adil akan membentuk pandangan 

bahwa pertukaran sosial berlangsung secara jujur (fair). Dorongan untuk 

memberikan kontribusi yang lebih besar muncul sebagai respons normatif 

dari karyawan, sebagaimana dijelaskan oleh Jen Lee et al. (2020) bahwa 

penguatan ikatan karyawan dipengaruhi oleh lingkungan etis yang 

dibangun oleh pemimpin otentik, yang dalam konteks perhotelan 

tercermin melalui kemampuan karyawan dalam menangani situasi tamu 

yang tidak terduga secara kreatif. 

 

4. Pemrosesan yang Seimbang (Balanced Processing) 

Ragam sudut pandang menunjukkan pertimbangan seorang pemimpin 

sebelum keputusan diambil, termasuk mendengarkan opini yang berbeda. 

Pemimpin yang objektif tidak terburu-buru dalam menilai suatu hal dan 

terbuka terhadap kritik. Perspektif SET menempatkan balanced 

processing sebagai faktor yang membentuk persepsi karyawan bahwa 

kontribusi mereka memperoleh penghargaan. Dorongan untuk 

menyampaikan gagasan secara aktif muncul pada karyawan hotel sebagai 

respons terhadap norma timbal balik. Pandangan tersebut selaras dengan 

temuan Almutairi et al. (2025) yang menunjukkan bahwa keterbukaan 

pemimpin terhadap kritik dan saran melalui pemrosesan yang seimbang 

cenderung dibalas oleh karyawan dalam bentuk kontribusi ide-ide kreatif 

sebagai wujud reciprocity atas pengakuan yang mereka peroleh. 

 

Keempat dimensi tersebut secara integratif membentuk paket sumber daya 

sosial yang ditawarkan pemimpin dalam kerangka pertukaran SET. Sumber 
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daya ini memerlukan mekanisme transmisi berupa kualitas hubungan 

pertukaran yang dikenal sebagai Leader-Member Exchange (LMX). Penelitian 

ini menggunakan variabel kepemimpinan otentik yang mengacu pada teori 

(Neider & Schriesheim, 2011). Teori ini menjelaskan kepemimpinan otentik 

melalui empat dimensi utama, yaitu self-awareness, relational transparency, 

internalized moral perspective, dan balanced processing. Kepemimpinan 

otentik berperan sebagai variabel independen (X) yang diasumsikan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan secara langsung 

maupun melalui mediasi hubungan antara atasan dan bawahan. 

 

2.3 Kreativitas Karyawan 

 

Kreativitas karyawan dalam studi ini diposisikan sebagai bentuk tertinggi dari 

reciprocity dalam konteks kerja profesional di industri perhotelan, yang muncul 

sebagai hasil dari pengaruh kepemimpinan otentik dengan leader–member 

exchange berperan sebagai perantara yang menjembatani hubungan keduanya. 

Kreativitas dipandang dalam kerangka SET sebagai bentuk kontribusi sukarela dari 

karyawan yang muncul sebagai balasan atas kualitas pertukaran sosial yang mereka 

terima. Pemahaman mendalam mengenai kreativitas karyawan diperoleh melalui 

pembahasan definisi dan dimensi variabel ini pada sub-bab berikut, sekaligus 

menempatkan kreativitas secara konsisten dalam konteks strategis hotel di Bandar 

Lampung, khususnya pada hotel berbintang empat sehingga memberikan dasar 

teoritis yang jelas untuk penelitian. 

 

2.3.1 Pengertian Kreativitas Karyawan 

 

Tekanan persaingan yang tinggi dan kebutuhan untuk solusi baru membuat 

organisasi, termasuk industri perhotelan, menekankan kreativitas karyawan 

sebagai pilar utama dalam menunjang daya saing, pencapaian, dan 

keberlanjutan organisasi, yang tercermin melalui perilaku inovatif karyawan 

dalam mengembangkan produk dan layanan, proses, atau pengalaman tamu 
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yang baru (Elidemir et al., 2020). Persaingan yang semakin ketat membentuk 

lingkungan operasional hotel di Bandar Lampung, khususnya pada klasifikasi 

bintang empat, sehingga penerapan standar layanan saja tidak lagi memadai. 

Diferensiasi utama justru ditentukan oleh kemampuan karyawan dalam 

menghadirkan pengalaman tamu yang unik, yang sulit direplikasi oleh pesaing. 

 

Kreativitas karyawan mencakup kemampuan individu dalam proses kreatif, 

mulai dari identifikasi masalah, pengolahan informasi, dan pengembangan 

alternatif solusi, yang menghasilkan ide-ide baru bermanfaat, sehingga 

mendukung perbaikan metode kerja, layanan, produk, dan pemecahan masalah 

organisasi dan pengembangan lingkungan bisnis (Ngo et al., 2020). 

Pemahaman mendalam mengenai kreativitas memegang peranan penting dalam 

menjelaskan dinamika perubahan, meningkatkan efisiensi, serta menjaga 

keberlangsungan organisasi secara berkelanjutan (Semedo et al., 2016).  

Kreativitas dipahami melalui perspektif SET sebagai perilaku yang hanya dapat 

berkembang apabila didukung oleh kualitas pertukaran sosial yang memadai. 

Kebutuhan akan keberanian dalam mengambil risiko serta tersedianya 

dukungan sosial dari pemimpin menjadi bagian penting dalam proses kreatif. 

Kondisi tersebut terwujud ketika karyawan berada dalam lingkungan 

pertukaran sosial yang berkualitas tinggi, yang dibangun melalui peran 

kepemimpinan otentik dan diwujudkan dalam hubungan LMX. 

 

Kemampuan karyawan hotel dalam menghasilkan ide-ide baru dan inovatif di 

sektor perhotelan berperan penting dalam pengembangan kompetensi inti 

organisasi sekaligus meningkatkan inovasi dan keunggulan kompetitif 

(AlKayid et al., 2023). Proses penciptaan ide-ide bermanfaat menuntut individu 

untuk menghubungkan dan memanfaatkan berbagai perspektif serta sumber 

informasi, memperluas wawasan, serta memperkuat pemahaman dalam 

pengambilan keputusan operasional, sehingga berbagai gagasan, metode, dan 

penyempurnaan dalam kegiatan operasional dapat dikembangkan, dihimpun, 

dan diimplementasikan melalui kreativitas (Kurniawanti et al., 2023). Hasil 

konkret dari pemanfaatan kreativitas karyawan dapat terlihat pada peningkatan 
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kualitas layanan kepada pelanggan dan motivasi kerja yang lebih tinggi (Wong 

& Ladkin, 2008). Kualitas pengalaman tamu sebagai penentu reputasi hotel di 

Bandar Lampung, khususnya pada hotel berbintang empat yang menjadi fokus 

penelitian, tercermin secara langsung dari kreativitas karyawan yang terbentuk 

melalui kepemimpinan otentik dan diperkuat oleh hubungan LMX. 

 

2.3.2 Dimensi Kreativitas Karyawan 

 

Pemahaman yang lebih mendalam mengenai kreativitas karyawan dalam 

konteks lingkungan kerja jasa, khususnya industri perhotelan, telah 

dikembangkan oleh Wong & Ladkin (2008) melalui sebuah kerangka konseptual 

yang dirancang untuk menjelaskan dinamika kreativitas di sektor tersebut. Sifat 

bawaan individu dan faktor lingkungan eksternal dipandang sebagai elemen-

elemen utama yang membentuk kreativitas sebagai suatu fenomena dalam 

konteks organisasi. Peran penting dalam mendorong munculnya kreativitas 

ditentukan oleh kualitas pertukaran sosial antara pemimpin dan bawahan 

sebagaimana dipahami melalui lensa SET. Kajian Wong & Ladkin (2008) 

menyatakan enam dimensi utama yang memengaruhi perilaku kreatif karyawan 

di tempat kerja berhasil diidentifikasi, yaitu sebagai berikut: 

 

1. Atribut Kepribadian (Personality Attributes) 

Dimensi ini merujuk pada karakter pribadi yang mendorong munculnya 

kreativitas, seperti rasa ingin tahu, keberanian menghadapi risiko, 

ketekunan, fleksibilitas berpikir, dan semangat untuk bereksplorasi. 

Individu yang memiliki sifat terbuka terhadap pengalaman baru 

cenderung menunjukkan kapasitas yang lebih tinggi dalam menghasilkan 

ide-ide inovatif. Karakteristik ini memainkan peran penting dalam 

membentuk kecenderungan seseorang untuk berpikir dan bertindak secara 

kreatif. Ekspresi atribut tersebut secara optimal bergantung pada 

tersedianya lingkungan pertukaran sosial yang mendukung sesuai dengan 

kerangka SET. Iklim yang memungkinkan rasa ingin tahu karyawan 
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berkembang tanpa rasa takut terhadap hukuman dibentuk melalui tingkat 

transparansi yang tinggi dari pemimpin otentik. 

 

2. Gaya Berpikir (Thinking Style) 

Gaya berpikir adalah cara seseorang dalam mengolah informasi dan 

menyelesaikan persoalan. Individu dengan gaya berpikir divergen 

memiliki kecenderungan untuk melihat berbagai kemungkinan solusi, 

bukan hanya satu jawaban tunggal. Mereka juga mampu mengembangkan 

pendekatan yang unik terhadap masalah yang dihadapi. Kemampuan 

berpikir reflektif dan tidak kaku terhadap aturan juga menjadi bagian 

penting dari gaya berpikir kreatif ini. Hal ini disediakan oleh kualitas 

LMX yang tinggi sebagai manifestasi pertukaran sosial berkualitas. 

 

3. Persepsi Diri (Self-Perceptions) 

Persepsi diri mengacu pada pandangan seseorang terhadap 

kemampuannya sendiri dalam hal kreativitas. Ketika individu meyakini 

bahwa dirinya mampu menghasilkan ide-ide kreatif, maka ia cenderung 

lebih percaya diri dan terdorong untuk mengekspresikan gagasan tersebut 

dalam lingkungan kerja. Seseorang dengan keyakinan rendah terhadap 

kapasitas kreatif cenderung enggan berpartisipasi dalam proses inovasi. 

Penguatan persepsi diri yang positif pada karyawan terbentuk melalui 

pengakuan atas kontribusi yang diberikan, yang difasilitasi oleh 

kepemimpinan otentik. Validasi sosial yang konsisten terhadap keyakinan 

karyawan diperoleh dari kualitas hubungan LMX yang tinggi. 

 

4. Faktor Situasional (Situational Factors) 

Dimensi ini melibatkan berbagai kondisi eksternal yang mendukung atau 

menghambat kreativitas, seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

suasana kerja, dan akses terhadap sumber daya. Lingkungan kerja yang 

terbuka terhadap gagasan baru, memberikan toleransi terhadap kegagalan, 

serta memfasilitasi eksperimen akan lebih mungkin mendorong perilaku 

kreatif di kalangan karyawan. Dimensi ini terhubung langsung dengan 
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model penelitian karena kepemimpinan otentik dan LMX membentuk 

faktor situasional yang kondusif, khususnya pada hotel berbintang empat 

di Bandar Lampung. Pemimpin yang memberi ruang bagi karyawan untuk 

berinovasi juga merupakan elemen penting dalam faktor situasional ini. 

 

5. Pandangan terhadap Ide (Viewing On Ideas) 

Dimensi ini berkaitan dengan bagaimana seseorang menilai ide atau 

gagasan secara umum. Ide yang dipandang sebagai peluang  memperbaiki 

atau mengembangkan sesuatu mendorong individu untuk berpikir kreatif. 

Ide yang dianggap sebagai gangguan terhadap sistem yang telah ada 

cenderung membuat individu bersikap pasif atau bahkan menolak 

gagasan baru yang muncul. Karyawan yang diperlakukan sebagai mitra 

pertukaran sosial yang dihargai (LMX tinggi) cenderung memandang ide 

baru sebagai peluang berharga. Pemimpin otentik memberikan sinyal 

bahwa gagasan bawahan dihargai melalui pemrosesan informasi secara 

seimbang. 

 

6. Sikap terhadap Ide Baru (Attitude Towards New Ideas) 

Dimensi ini mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki sikap 

terbuka atau tertutup terhadap hal-hal yang belum familiar. Individu yang 

menyambut baik hal-hal baru akan lebih cepat dalam menerima dan 

mengadopsi pendekatan yang tidak konvensional. Individu yang bersikap 

konservatif terhadap perubahan atau inovasi cenderung menghambat 

proses kreatif. Sikap terhadap kebaruan menjadi faktor krusial dalam 

menciptakan iklim kerja yang inovatif. Karyawan dengan LMX tinggi 

merasa didukung oleh manajernya sehingga lebih berani mengadopsi cara 

baru melayani tamu sebagai bentuk reciprocity atas kualitas hubungan 

yang diterima. 

 

Dimensi yang dijelaskan di atas menunjukkan bahwa kreativitas karyawan 

terbentuk melalui interaksi antara faktor internal, seperti karakteristik pribadi, 

gaya berpikir, dan persepsi diri, dengan faktor situasional di lingkungan kerja. 
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Kreativitas bukan sekadar kemampuan bawaan, melainkan potensi yang dapat 

ditumbuhkan ketika organisasi memberikan ruang untuk keterbukaan terhadap 

ide baru, toleran terhadap risiko, serta mendukung pengembangan diri, 

sehingga mendorong karyawan untuk memiliki keyakinan dalam 

menyampaikan gagasan dan lebih berinisiatif dalam menghasilkan pemikiran 

inovatif. 

 

Penelitian ini menggunakan variabel kreativitas karyawan yang mengacu pada 

teori dari (Wong & Ladkin, 2008). Teori ini memandang kreativitas sebagai 

suatu proses yang kompleks dan multidimensional yang dipengaruhi oleh faktor 

individu maupun lingkungan kerja yang mengidentifikasi enam dimensi utama 

yang membentuk kreativitas karyawan, yaitu: atribut kepribadian, gaya 

berpikir, persepsi diri, faktor situasional, pandangan terhadap ide, dan sikap 

terhadap ide baru. Dimensi-dimensi ini saling berinteraksi dan berkontribusi 

terhadap sejauh mana individu mampu menghasilkan ide-ide baru, orisinal, dan 

bermanfaat dalam konteks pekerjaan. Kualitas pertukaran sosial yang dibangun 

melalui kepemimpinan otentik dan LMX menjadi faktor situasional utama yang 

memungkinkan potensi ini tumbuh. Kreativitas karyawan berperan sebagai 

variabel dependen (Y) yang diasumsikan dipengaruhi positif dan signifikan 

oleh kepemimpinan otentik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

LMX. 

 

2.4 Leader-Member Exchange (LMX) 

 

Penelitian ini menempatkan LMX sebagai mekanisme psikologis sosial inti yang 

memediasi pengaruh kepemimpinan otentik dalam mengonversi sumber daya yang 

diberikan pemimpin menjadi tingkat kreativitas yang ditunjukkan oleh karyawan. 

LMX dipandang dalam kerangka SET sebagai bentuk nyata dari ikatan sosial yang 

dijelaskan oleh Blau (1964). Ikatan tersebut terbentuk melalui proses pertukaran 

timbal balik antara kedua pihak dan selanjutnya diukur melalui konstruk LMX. 

LMX dengan demikian tidak hanya merepresentasikan kualitas hubungan, tetapi 

juga berfungsi sebagai mekanisme utama yang menjelaskan bagaimana pengaruh 
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kepemimpinan otentik diterjemahkan menjadi perilaku kreatif karyawan. Sub-bab 

berikut akan membahas pengertian LMX serta dimensi-dimensi yang digunakan 

untuk pengukuran, sebagai dasar kerangka teoritis penelitian. 

 

2.4.1 Pengertian Leader-Member Exchange (LMX) 

 

Leader–member exchange menggambarkan kualitas hubungan sosial dan 

emosional antara pemimpin dan setiap karyawan yang menentukan tingkat 

kepercayaan, dukungan, serta akses terhadap sumber daya kerja yang diberikan 

kepada karyawan dalam menjalankan tugas di organisasi (Lim et al., 2025). 

Kualitas hubungan tersebut berkembang melalui proses pertukaran yang terus 

meningkat dari waktu ke waktu sebagai hasil interaksi pemimpin dan karyawan 

dalam konteks kerja (Wang et al., 2016). Kesesuaian dengan logika SET 

tercermin dari pemahaman bahwa LMX tidak bersifat statis, melainkan 

terbentuk melalui proses perkembangan pertukaran sosial, dalam mekanisme 

tersebut sumber daya yang diberikan pemimpin otentik diubah menjadi 

hubungan relasional yang kuat. 

 

Variasi perlakuan yang diterima karyawan, yang dipengaruhi oleh kontribusi 

serta preferensi pribadi terhadap pemimpin membentuk perbedaan kualitas 

hubungan pertukaran antara keduanya (Zhou et al., 2021). Konsekuensinya, 

anggota tim dapat terkelompok ke dalam dua kategori berdasarkan kualitas 

LMX, yaitu in-group dan out-group, pada in-group terdiri dari individu yang 

memperoleh kepercayaan, loyalitas, dan penghormatan di luar batas kontraktual 

karena menjalin hubungan LMX yang tinggi, sedangkan, out-group hanya 

menerima hubungan kerja formal dan tingkat kepercayaan yang rendah (Estel 

et al., 2019). Siklus pertukaran sosial yang produktif dalam perspektif SET 

dialami oleh anggota in-group melalui penerimaan sumber daya yang lebih 

besar, sehingga mendorong munculnya balasan berupa kontribusi yang lebih 

tinggi, termasuk dalam konteks penelitian ini berupa kreativitas layanan tamu 

pada hotel berbintang empat di Bandar Lampung. 
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Pandangan klasik (Liden & Maslyn, 1998) menegaskan hubungan pemimpin-

anggota sebagai sebuah pertukaran sosial dinamis. Mekanisme ini 

memungkinkan pemimpin maupun anggota tim saling memberi dan menerima 

kepercayaan, berbagi ide, serta memiliki komitmen bersama untuk mencapai 

tujuan organisasi. LMX dalam perkembangan terbaru dipahami memiliki 

kontribusi besar dalam sektor jasa karena kualitas hubungan yang tinggi 

memungkinkan karyawan memperoleh informasi penting, otonomi dalam 

menyelesaikan tugas, serta kesempatan pengembangan kompetensi, yang pada 

akhirnya meningkatkan keterlibatan kerja dan mendorong kontribusi yang lebih 

besar terhadap pencapaian tujuan organisasi (Du et al., 2022). 

 

Penjelasan mengenai peran mediasi LMX dalam hubungan antara 

kepemimpinan otentik dan kreativitas dijabarkan melalui dua jalur utama dalam 

kerangka SET. Pembentukan kepercayaan terjadi ketika kejujuran yang 

ditunjukkan pemimpin otentik menjadi dasar bagi terciptanya kualitas LMX 

yang tinggi. Lingkungan yang memberikan rasa aman secara psikologis muncul 

saat pemimpin memungkinkan karyawan untuk mengambil risiko kreatif tanpa 

kekhawatiran akan konsekuensi negatif. Peran LMX terlihat sebagai 

penghubung yang menjelaskan secara mekanis keterkaitan antara 

kepemimpinan dan kreativitas, sehingga hubungan tersebut dapat dipahami 

secara ilmiah tanpa menjadi mekanisme yang tidak terjelaskan. 

 

2.4.2 Dimensi Leader-Member Exchange (LMX) 

 

Kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota tim dalam teori leader-member 

exchange bersifat tidak seragam, melainkan sangat dipengaruhi oleh interaksi yang 

terjalin di antara keduanya. Situasi tersebut dijelaskan oleh Liden & Maslyn (1998) 

yang mengidentifikasi empat dimensi utama dalam teori pertukaran pemimpin-

anggota yaitu sebagai berikut. 
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1. Afeksi (Affect) 

Dimensi ini mengacu pada tingkat kedekatan emosional yang terbentuk 

antara seorang pemimpin dan anggotanya. Hubungan ini dilandasi oleh 

adanya daya tarik interpersonal yang melampaui aspek profesional 

semata. Keakraban dan keterikatan emosional yang terjalin di antara 

keduanya menjadi faktor penting dalam membentuk kualitas hubungan 

kerja mereka. Perkembangan pertukaran sosial yang telah melampaui 

hubungan ekonomi yang bersifat kontraktual tercermin melalui afeksi 

dalam kerangka SET. Motivasi intrinsik yang kuat untuk berkontribusi 

melalui perilaku kreatif ditunjukkan oleh karyawan hotel ketika kedekatan 

emosional dengan manajer telah terbentuk. 

 

2. Loyalitas (Loyalty) 

Loyalitas dalam konteks hubungan atasan-bawahan mencerminkan 

tingkat kesetiaan dan dukungan yang konsisten antara keduanya. 

Loyalitas ini terwujud dalam bentuk komitmen yang kuat dari seorang 

bawahan terhadap atasannya, serta dukungan yang diberikan atasan 

kepada bawahannya secara berkelanjutan, terlepas dari situasi yang 

dihadapi. Kedalaman kewajiban timbal balik dalam pertukaran sosial 

tercermin melalui loyalitas menurut perspektif SET. Kondisi pertukaran 

yang paling stabil untuk berinvestasi pada ide-ide kreatif tercipta ketika 

karyawan hotel merasakan adanya loyalitas yang diberikan oleh manajer. 

 

3. Kontribusi (Contribution) 

Kontribusi yang diberikan oleh seorang karyawan merupakan faktor 

penting dalam menentukan kualitas hubungannya dengan pemimpin. 

Karyawan yang secara proaktif memberikan kontribusi yang lebih besar 

terhadap pekerjaan akan lebih dihargai oleh pemimpinnya, sehingga 

mendorong terbentuknya hubungan pertukaran yang lebih baik. Inti 

mekanisme timbal balik dalam SET tercermin melalui dimensi ini. 

Kreativitas kemudian muncul sebagai bentuk kontribusi ekstra yang 
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memiliki nilai strategis paling penting, khususnya pada konteks hotel 

berbintang empat di Bandar Lampung dalam penelitian ini. 

 

4. Penghargaan Profesionalitas (Professional Respect) 

Dimensi yang mengukur tingkat penghargaan yang diberikan oleh 

seorang anggota tim terhadap kemampuan dan kompetensi pemimpinnya. 

Penghargaan ini didasarkan pada persepsi anggota tim tentang reputasi 

pemimpin baik di dalam maupun di luar organisasi, serta pengetahuan 

anggota tim tentang prestasi-prestasi yang telah dicapai oleh 

pemimpinnya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Keterbukaan terhadap 

arahan dan dukungan lebih mudah muncul ketika kompetensi manajer 

dihargai oleh karyawan hotel. Kondisi tersebut meningkatkan kualitas 

pertukaran sosial menjadi lebih produktif, sehingga mendorong karyawan 

untuk menunjukkan kemampuan mereka melalui kontribusi yang bersifat 

kreatif. 

 

Keempat dimensi LMX di atas sangat relevan dalam menjelaskan peran mediasi 

antara kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan. Pemimpin otentik 

cenderung membangun afeksi, menumbuhkan loyalitas, menghargai kontribusi, 

serta memperoleh penghargaan profesional dari bawahannya. Hubungan positif 

ini memperkuat kualitas LMX yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

motivasi, komitmen, dan kecenderungan karyawan untuk berperilaku kreatif di 

tempat kerja (Du et al., 2022). Penelitian ini menggunakan variabel leader-

member exchange yang mengacu pada teori (Liden & Maslyn, 1998). Teori ini 

menjelaskan LMX melalui empat dimensi utama, yaitu affect, loyalty, 

contribution, dan professional respect. LMX dalam penelitian ini berperan 

sebagai variabel mediasi (Z) yang menjembatani pengaruh secara positif dan 

signifikan antara kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan hotel di 

Bandar Lampung dengan logika ilmiah reciprocity dari SET. 
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2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu menjadi landasan penting dalam membangun argumen dan 

menunjukkan posisi penelitian ini dalam dunia akademik. Meninjau studi 

sebelumnya memungkinkan peneliti dapat melihat arah perkembangan 

penelitian, menemukan kekurangan yang masih ada, dan memperkuat dasar 

teori serta metode yang digunakan. Bagian ini berisi ringkasan hasil-hasil utama 

dari penelitian yang relevan, khususnya mengenai pengaruh kepemimpinan 

otentik terhadap kreativitas karyawan dengan leader-member exchange sebagai 

mediasi. 

 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

Nama Peneliti, 

Tahun, dan Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Metodologi Hasil Penelitian 

İbrahim Yıkılmaz 

and Lütfi Sürücü 

(2023), Leader–

member exchange as 

a mediator of the 

relationship between 

authentic leadership 

and employee 

creativity 

Authentic 

Leadership, 

Leader-Member 

Exchange, 

Employee 

Creativity 

Pengembangan 

model konseptual 

dengan mediasi 

LMX.  

Pengumpulan data 

dari karyawan hotel 

di Siprus Utara.  

Analisis statistik 

menggunakan 

program SPSS-22 

dan AMOS-18.  

Analisis regresi 

dengan metode 

bootstrap untuk 

pengujian mediasi. 

Kepemimpinan 

otentik berdampak 

positif pada 

kreativitas karyawan. 

LMX menengahi 

hubungan antara 

kepemimpinan otentik 

dan kreativitas 

karyawan. 

LMX memainkan 

peran penting dalam 

menumbuhkan 

kreativitas karyawan. 

Fozia Mubarak & 

Ayesha Noor 

(2018), Effect of 

authentic leadership 

on employee 

creativity in project-

based organizations 

with the mediating 

roles of work 

engagement and 

psychological 

empowerment 

Authentic 

Leadership, 

Employee 

Creativity, 

Work 

Engagement, 

Psychological 

Empowerment 

Data dikumpulkan 

dari 300 karyawan di 

LSM berbasis 

proyek.  

Digunakan skala 

Likert untuk 

pengumpulan data 

dengan nilai Alpha 

Cronbach. 

 

Kreativitas karyawan 

berkaitan dengan 

kepemimpinan 

otentik, keterlibatan 

kerja, dan 

pemberdayaan 

psikologis. 

Keterlibatan kerja 

serta pemberdayaan 

psikologis juga 

berperan sebagai 

mediator dalam 

hubungan antara 

kepemimpinan otentik 

dan kreativitas 

karyawan. 
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Nama Peneliti, 

Tahun, dan Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Metodologi Hasil Penelitian 

John J. Sumanth, 

Matej Cerne, Miha 

Škerlava (2023), 

Fueling the Creative 

Spark: How 

Authentic Leadership 

and LMX Foster 

Employee’s Proactive 

Orientation and 

Creativity 

Authentic 

Leadership, 

LMX, 

Proactive 

Orientation,  

Creativity 

Makalah ini mengkaji 

pengaruh 

kepemimpinan otentik 

terhadap kreativitas 

melalui dua studi 

lintas budaya di Eropa 

Tengah dan AS, 

menggunakan 

kuesioner dan dua alat 

ukur berbeda untuk 

menjaga validitas. 

Kepemimpinan otentik 

meningkatkan kinerja 

kreatif melalui 

orientasi proaktif, 

dengan LMX sebagai 

moderator. Studi 1 dan 

2 mendukung temuan 

ini, meskipun LMX 

tidak berperan sebagai 

mediator. Model 

penelitian terbukti 

valid dengan data yang 

sesuai. 

Hassan Imam, 

Muhammad Baqar 

Naqvi, Sajid Ali 

Naqvi, Maria Jose 

Chambel (2020), 

Authentic 

leadership: 

unleashing 

employee creativity 

through 

empowerment and 

commitment to the 

supervisor 

Authentic 

Leadership, 

Employee 

Creativity, 

Empowerment 

Commitment to 

The Supervisor 

Kuesioner survei 

didistribusikan ke 

unit telekomunikasi 

di Pakistan.  

Perspektif pertukaran 

sosial digunakan 

untuk menjelaskan 

hubungan 

kepemimpinan dan 

kreativitas otentik. 

Kepemimpinan 

otentik memanfaatkan 

kreativitas melalui 

pemberdayaan dan 

komitmen terhadap 

supervisor. 

Pemberdayaan 

memiliki peran yang 

lebih kuat dalam 

meningkatkan 

kreativitas. 

Kepemimpinan 

otentik membentuk 

budaya organisasi 

menjadi budaya 

kreatif dan inovatif. 

Shu-Hsien Liao and 

Chih-Chiang Chen 

(2018), Leader-

member exchange 

and employee 

creativity 

Knowledge sharing: 

the moderated 

mediating role of 

psychological 

contract 

Leader-Member 

Exchange, 

Employee 

Creativity, 

Intention to Share 

Knowledge, 

Transactional, 

Psychological 

Contract 

Sebanyak 286 

karyawan disurvei.  

Pemodelan 

persamaan struktural 

digunakan untuk 

analisis.  

Perangkat lunak 

SPSS 12.0 dan 

LISREL 8.8 

digunakan.  

PROSES SPSS 

digunakan untuk 

analisis mediasi. 

LMX memediasi 

berbagi pengetahuan 

dan kreativitas 

karyawan. 

Kontrak psikologis 

transaksional 

memoderasi peran 

mediasi LMX. 

LMX menyangga efek 

negatif dari kontrak 

psikologis 

transaksional pada 

kreativitas. 

U. H. ONONYE 

(2023), Authentic 

Leadership, Leader 

Member Exchange, 

Job Thriving and 

Creativity Nexus 

from Public 

Organisation 

Context 

Authentic 

Leadership, 

Leader Member 

Exchange, 

Job Thriving, 

Creativity  

Studi ini 

menggunakan desain 

cross-sectional 

dengan kuesioner dari 

269 profesional 

kesehatan tingkat 

menengah di 

Kementerian 

Kesehatan Negara 

Bagian Delta Nigeria. 

Analisis hipotesis 

menggunakan metode 

PLS melalui 

Hubungan antara 

kepemimpinan otentik 

(AL) dan kreativitas 

ditemukan positif 

tetapi tidak signifikan 

(β = 0.103, p = 0.070), 

yang mengarah pada 

penolakan hipotesis 

H1. 

Pekerjaan berkembang 

(JT) secara positif dan 

signifikan terkait 

dengan AL (β = 0.228, 
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Nama Peneliti, 

Tahun, dan Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Metodologi Hasil Penelitian 

SmartPLS 3.3.3 

dengan pendekatan 

SEM dua tahap. 

Validitas dan 

reliabilitas diuji 

melalui factor 

loading, reliabilitas 

komposit, dan AVE, 

serta didukung uji 

KMO dan Bartlett, 

dan bias metode 

umum diuji dengan 

Harman’s single 

factor test. 

p = 0.000) dan 

kreativitas (β = 0.364, 

p = 0.000). 

Pengenalan JT sebagai 

faktor mediasi sedikit 

mengurangi tautan 

AL-Kreativitas (β = 

0,095, p = 0,082). 

JT memediasi 

pertukaran pemimpin-

anggota (LMX) dan 

hubungan kreativitas 

secara positif dan 

signifikan (β = 0.096, 

p = 0.000), 

mendukung hipotesis 

H2. 

Analisis mediasi yang 

dimoderasi 

menunjukkan bahwa 

LMX secara 

signifikan 

memperkuat 

hubungan antara JT 

dan kreativitas (β = 

0.127, p = 0.000), 

mendukung hipotesis 

H3. 

 

Uroosa Aijaz and Dr. 

Danish Ahmed 

Siddiqui (2021), The 

Impact of 

Transformational 

and Authentic  

Leadership on 

innovation and 

creativity with the  

Complementary Role 

of Knowledge 

sharing and LMX: A  

comparative 

analysis of education 

and manufacturing  

sectors of Pakistan 

Transformational 

Leadership, 

Authentic 

Leadership, 

Process and 

Product 

Innovation, 

Employee 

Creativity, 

Knowledge 

Sharing, 

Leader Member 

Exchange 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif untuk 

menganalisis 

hubungan variabel 

independen dan 

dependen dengan 

moderator. Data 

dikumpulkan melalui 

kuesioner dari sektor 

pendidikan dan 

manufaktur di 

Pakistan dengan 300 

responden 

menggunakan non-

probability sampling. 

Analisis mediasi 

dilakukan dengan 

bootstrap, serta 

menggunakan CFA 

dan SEM untuk 

mengolah data. 

Kesadaran diri dalam 

kepemimpinan otentik 

berpengaruh positif 

terhadap kreativitas 

dan inovasi, 

sedangkan 

transparansi relasional 

berdampak negatif. 

Pemrosesan seimbang 

berpengaruh positif 

pada kreativitas tetapi 

negatif pada inovasi. 

Perspektif moral 

terinternalisasi 

berdampak negatif 

pada kreativitas dan 

positif pada inovasi. 

Pada kepemimpinan 

transformasional, 

pengaruh ideal 

berdampak positif 

pada keduanya, 

sedangkan stimulasi 

intelektual berdampak 

negatif. 



31 
 

Nama Peneliti, 

Tahun, dan Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Metodologi Hasil Penelitian 

Pertimbangan individu 

serta motivasi 

inspirasional 

menunjukkan 

pengaruh campuran 

terhadap kreativitas. 

Ahmad Adriansyah 

(2019), Authentic 

Leadership, 

Komitmen Afektif 

dan Job 

Resourcefulness 

dalam Membentuk 

Kreatifitas dan 

Kinerja Pegawai 

Bank Syariah di 

Indonesia 

Authentic 

Leadership, 

Komitmen 

Afektif, 

Job 

Resourcefulness, 

Kreatifitas 

pegawai, 

Kinerja Pegawai 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif dengan 

pendekatan 

Structural Equation 

Modeling (SEM) 

berbasis varian 

melalui aplikasi 

SmartPLS 3.0. 

Sampel terdiri dari 56 

karyawan Bank 

Umum Syariah 

(BUS) dan Unit 

Usaha Syariah (UUS) 

di Indonesia. 

Kepemimpinan 

otentik secara positif 

mempengaruhi 

komitmen afektif dan 

sumber daya kerja 

karyawan di bank-

bank syariah di 

Indonesia.  

Komitmen afektif dan 

sumber daya kerja 

secara positif 

mempengaruhi 

kreativitas karyawan.  

Kreativitas karyawan 

merupakan variabel 

yang signifikan dalam 

meningkatkan kinerja 

karyawan di bank 

syariah.  

Kepemimpinan 

otentik tidak memiliki 

efek langsung pada 

kreativitas karyawan, 

tetapi mempengaruhi 

kreativitas melalui 

sumber daya kerja dan 

komitmen afektif.  

Satu-satunya hipotesis 

yang ditolak dalam 

penelitian ini adalah 

bahwa kepemimpinan 

otentik tidak secara 

langsung 

mempengaruhi 

kreativitas. 

 

Tabel 2.1 di atas menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan otentik, leader–

member exchange, dan kreativitas telah menjadi fokus dalam beberapa 

penelitian sebelumnya. Penelitian sebagian besar menunjukkan bahwa 

kepemimpinan otentik berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan, serta 

LMX berperan dalam memperkuat hubungan tersebut melalui mekanisme 

mediasi (Ylkllmaz & Sürücü, 2023; Mubarak & Noor, 2018; Liao et al., 2018; 

Imam et al., 2020). Sintesis mendalam terhadap literatur terbaru menunjukkan 
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adanya inkonsistensi temuan (research gap) yang signifikan. Ononye (2023) 

dan Adriansyah (2019) mengungkapkan hasil yang kontradiktif. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik tidak memiliki pengaruh 

langsung terhadap kreativitas. Inkonsistensi ini menandakan bahwa mekanisme 

pengaruh variabel tersebut tidak bersifat universal dan masih bergantung pada 

faktor mediasi atau konteks organisasi tertentu. Kondisi ini menunjukkan 

adanya kebutuhan untuk menguji kembali mekanisme hubungan tersebut 

melalui pendekatan mediasi yang lebih spesifik dalam konteks organisasi yang 

berbeda. 

 

Perbedaan hasil ditemukan dalam penelitian lain yang mengungkapkan bahwa 

LMX tidak selalu berfungsi sebagai mediator secara langsung, melainkan lebih 

berperan dalam mendorong orientasi proaktif yang kemudian memengaruhi 

kreativitas (Sumanth et al., 2023). Dimensi internal dari kepemimpinan otentik 

bahkan ditemukan memiliki dampak yang tidak seragam. Aijaz & Siddiqui 

(2021) menemukan bahwa transparansi relasional justru berdampak negatif 

terhadap kreativitas pada sektor pendidikan dan manufaktur. Temuan-temuan 

yang saling bertolak belakang ini menunjukkan bahwa peran LMX dan 

dimensi-dimensi kepemimpinan otentik masih memerlukan pengujian lanjutan 

pada konteks organisasi yang berbeda, terutama pada industri jasa yang 

memiliki tingkat tekanan operasional tinggi. 

 

Orisinalitas penelitian ini terletak pada beberapa perbedaan penting dibanding 

penelitian sebelumnya. Perbedaan utama terletak pada objek penelitian. 

Penelitian-penelitian sebelumnya lebih banyak dilakukan di luar negeri, seperti 

di Siprus Utara (Ylkllmaz & Sürücü, 2023), Nigeria (Ononye, 2023), Pakistan 

(Aijaz & Siddiqui, 2021), atau pada sektor organisasi lain seperti LSM berbasis 

proyek, telekomunikasi, atau studi lintas budaya di Eropa dan Amerika. 

Penelitian ini hadir untuk menutup celah tersebut dengan mengambil fokus 

pada hotel di Bandar Lampung, yang difokuskan pada hotel berbintang empat. 

Industri hotel memiliki dinamika interaksi interpersonal yang sangat tinggi 

antara atasan dan bawahan dalam melayani tamu secara langsung yang berbeda 
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dengan sektor publik atau manufaktur. Konteks industri jasa dengan intensitas 

interaksi tinggi memperkuat relevansi mekanisme pertukaran sosial yang belum 

banyak diuji dalam penelitian sebelumnya. Hal ini menjadikan kualitas 

pertukaran sosial (LMX) sebagai variabel yang sangat relevan untuk menguji 

kembali inkonsistensi temuan terkait kreativitas karyawan. Penelitian ini 

bertujuan untuk memberikan kontribusi akademik yang lebih spesifik terhadap 

pengembangan SDM di sektor jasa. 

 

Pendekatan yang digunakan tidak hanya berfokus pada variabel yang telah 

banyak diteliti sebelumnya, tetapi menekankan perbedaan melalui konteks 

penelitian, hubungan antarvariabel, serta landasan konseptual yang digunakan, 

termasuk landasan konseptual Social Exchange Theory (SET) yang lebih tajam. 

Penelitian sebelumnya menyoroti mediasi seperti keterlibatan kerja atau 

pemberdayaan (Mubarak & Noor, 2018; Imam et al., 2020), sedangkan 

penelitian ini secara spesifik menempatkan LMX sebagai mekanisme kunci 

untuk mengonversi kejujuran pemimpin menjadi inisiatif kreatif. Penyesuaian 

indikator yang diselaraskan dengan industri perhotelan memungkinkan 

penelitian ini menawarkan perspektif baru mengenai bagaimana dinamika 

kepemimpinan dapat menstimulasi kreativitas dalam lingkungan kerja yang 

menuntut fleksibilitas tinggi. 

 

2.6 Kerangka Pemikiran 

 

Sumber daya manusia, khususnya karyawan hotel di Bandar Lampung, 

merupakan elemen penting yang berperan besar dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Pemahaman mengenai faktor-faktor yang dapat mendorong 

kontribusi dan kreativitas karyawan menjadi hal yang esensial bagi perusahaan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan otentik 

sebagai variabel independen (X) terhadap kreativitas karyawan sebagai variabel 

dependen (Y), dengan leader-member exchange sebagai variabel mediasi (M). 

Kerangka pemikiran disusun dalam bentuk visual untuk memberikan gambaran 

alur berpikir yang menjadi dasar dalam proses penelitian. Hubungan antara 
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ketiga variabel tersebut dapat dipresentasikan dalam kerangka pemikiran 

sebagai berikut.  

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

Keterangan: 

H1: Pengaruh variabel X terhadap variabel Y 

H2: Variabel M memediasi pengaruh variabel X terhadap variabel Y 

 

Hubungan antarvariabel yang digambarkan dalam model ini didukung oleh 

mayoritas penelitian terdahulu, meskipun terdapat variasi hasil pada konteks 

organisasi tertentu. Penelitian ini menambahkan konteks industri perhotelan, di 

Bandar Lampung sebagai ruang pengujian ulang hubungan tersebut dalam 

kondisi organisasi jasa, mengingat karakteristiknya yang menuntut interaksi 

interpersonal yang tinggi. 

 

2.7 Perumusan Hipotesis 

 

Perumusan hipotesis memegang peranan penting dalam penelitian kuantitatif 

karena memungkinkan pengujian empiris terhadap hubungan antar variabel 

yang telah dirancang dalam kerangka teori. Hipotesis dipahami sebagai 
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pernyataan awal yang masih bersifat dugaan, namun dapat diuji, mengenai 

prediksi atas temuan dalam data empiris (Sekaran & Bougie, 2016: 83). 

Umumnya, hipotesis bersifat relasional dengan menyatakan adanya dugaan 

hubungan antara dua variabel atau lebih dalam bentuk yang bisa diuji secara 

ilmiah. Pengujian terhadap hipotesis ini diharapkan mampu mengonfirmasi 

hubungan yang diasumsikan, sehingga memberikan arah dalam menyelesaikan 

permasalahan penelitian (Sekaran & Bougie, 2016: 83). Hipotesis-hipotesis 

dalam penelitian ini, mengacu pada kerangka teori dan perumusan masalah 

yang telah disusun, diajukan sebagai berikut. 

 

1. Pengaruh Kepemimpinan Otentik Terhadap Kreativitas Karyawan 

Kepemimpinan otentik menjadi salah satu pendekatan kepemimpinan yang 

paling relevan dalam lingkungan organisasi masa kini, terutama dalam 

mendorong dan mengembangkan kreativitas karyawan. Mubarak & Noor (2018) 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan ini ditandai oleh empat elemen utama, 

yaitu pandangan moral yang terinternalisasi, kemampuan menilai secara 

objektif, kesadaran diri, serta keterbukaan dalam berelasi (Walumbwa et al., 

2008). Seorang pemimpin otentik dikenal karena bertindak sesuai nilai-nilai 

yang dianut, menjaga konsistensi antara keyakinan dan tindakan, serta 

membangun interaksi yang terbuka dan jujur dengan bawahannya. Pola 

kepemimpinan seperti ini mampu menumbuhkan perilaku positif pada 

karyawan, termasuk perilaku di luar peran formal mereka yang berkontribusi 

penting terhadap hasil kerja yang optimal (Katz, 1964). 

 

Kreativitas karyawan merupakan aset strategis bagi organisasi dalam 

menghadapi dinamika persaingan. (Mubarak & Noor, 2018) menegaskan bahwa 

kreativitas mencakup pengembangan ide-ide yang orisinal dan bernilai dalam 

kaitannya dengan produk, layanan, proses, dan prosedur kerja. Kreativitas 

karyawan telah banyak diteliti sebagai hasil positif yang dipengaruhi oleh 

kepemimpinan otentik. Perspektif pemimpin tim dan anggota tim menjadi dasar 

analisis (Černe et al., 2013) dalam menelaah hubungan antara kreativitas dan 

kepemimpinan otentik. Hasilnya menunjukkan bahwa persepsi pemimpin 
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terhadap kepemimpinan otentik secara langsung menentukan tingkat inovasi 

dan kreativitas tim. Kreativitas staf keperawatan juga diteliti oleh (Malik et al., 

2016), yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan otentik mendorong 

peningkatan kreativitas melalui peran mediasi berbagi pengetahuan dan 

pemanfaatan teknologi informasi. 

 

Pemimpin otentik juga turut membentuk keotentikan dalam diri karyawan, yang 

pada akhirnya membuat mereka lebih percaya diri untuk mengekspresikan 

gagasan kreatif (Michie & Gooty, 2005). Gaya kepemimpinan ini mendukung 

otonomi kerja yang memperkuat motivasi dan kemandirian karyawan (Ilies et 

al., 2005). Penelitian terdahulu turut menunjukkan bahwa nilai-nilai moral dan 

etika yang tinggi berhubungan positif dengan kreativitas (Valentine et al., 

2011). Penelitian ini sebagaimana ditekankan oleh (Mubarak & Noor, 2018), 

memfokuskan diri pada sisi positif dari kepemimpinan otentik. 

 

Keseluruhan temuan (Mubarak & Noor, 2018) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan otentik berfungsi sebagai pemicu utama munculnya kreativitas 

di kalangan karyawan, mendukung hasil penelitian sebelumnya seperti yang 

dikemukakan oleh (Rego et al., 2014). Karyawan yang berada di bawah arahan 

pemimpin otentik cenderung memiliki rasa kepemilikan yang lebih besar dan 

merasa diberdayakan untuk berpikir kreatif. Temuan dari sejumlah studi 

terbaru, seperti Ononye (2023) dan Adriansyah (2019), menemukan bahwa 

kepemimpinan otentik tidak selalu berdampak langsung pada kreativitas di 

sektor publik dan perbankan. Argumen penelitian ini menempatkan konteks 

industri perhotelan di Bandar Lampung sebagai kondisi yang berbeda, sehingga 

keaslian pemimpin tetap dipandang sebagai pemicu utama munculnya 

kreativitas. Ketergantungan operasional hotel terhadap keteladanan moral 

pemimpin menjadikan aspek tersebut krusial dalam membangun rasa aman bagi 

karyawan lini depan untuk berinovasi secara spontan saat berinteraksi dengan 

tamu. Hubungan langsung tersebut tetap diuji guna memastikan relevansinya 

pada sektor jasa hotel berbintang empat. Uraian tersebut kemudian mengarah 

pada perumusan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
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H1: Kepemimpinan otentik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung. 

 

 

2. Peran Mediasi Leader–Member Exchange dalam Pengaruh 

Kepemimpinan Otentik terhadap Kreativitas Karyawan 

Teori pertukaran sosial menunjukkan bahwa kualitas hubungan antara 

pemimpin dan bawahan (leader-member exchange) memainkan peran krusial 

dalam memengaruhi perilaku dan sikap karyawan, termasuk tingkat kreativitas 

mereka. LMX adalah teori yang menjelaskan bahwa bawahan dapat 

membentuk dua tipe hubungan berbeda dengan pemimpinnya, yaitu hubungan 

sebagai bagian dari kelompok inti (in-group) atau sebagai bagian dari kelompok 

luar (out-group) (Zhang et al., 2016). Hubungan LMX yang tinggi dicirikan 

oleh adanya saling percaya dan dukungan timbal balik, karyawan memperoleh 

akses terhadap sumber daya dan tingkat otonomi yang lebih besar. Akses ini 

menjadi krusial dalam mendorong kreativitas, mengingat proses kreatif identik 

dengan ketidakpastian dan pengambilan risiko (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 

2008). Hubungan LMX yang kuat mampu mengurangi rasa takut dalam 

menghadapi risiko serta meningkatkan kepercayaan diri karyawan dalam 

menampilkan perilaku kreatif (Prieto & Pérez-Santana, 2014). Individu yang 

menjalin hubungan LMX tinggi cenderung menunjukkan sikap proaktif dan 

menghasilkan gagasan inovatif (Park & Jo, 2018). Bukti empiris menunjukkan 

konsistensi bahwa LMX memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

tingkat kreativitas karyawan (Liao et al., 2018). 

 

Kepemimpinan otentik yang mengedepankan transparansi dan dukungan 

emosional menciptakan suasana organisasi yang mendukung munculnya 

kreativitas. Efektivitas pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas 

sangat ditentukan oleh kualitas LMX yang terjalin antara pemimpin dan 

bawahannya. Pemimpin yang otentik secara alami membangun hubungan LMX 

yang kuat berbasis pada kepercayaan dan loyalitas, yang pada akhirnya 
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memberikan akses informasi serta otonomi yang dibutuhkan untuk mendukung 

proses kreatif (Niu et al., 2018). 

 

Hasil studi di sektor industri perhotelan menunjukkan bahwa LMX bertindak 

sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan otentik dan kreativitas 

karyawan (Ylkllmaz & Sürücü, 2023). Pemimpin yang menunjukkan 

keotentikan melalui transparansi dan integritas memperkuat hubungan 

interpersonal dengan karyawan melalui LMX yang berkualitas tinggi. Kualitas 

hubungan ini berkontribusi pada peningkatan rasa percaya diri dan kebebasan 

karyawan dalam menghasilkan ide-ide baru. Peran LMX dalam kerangka Social 

Exchange Theory (SET) dipahami sebagai mekanisme psikologis dan sosial 

yang menerjemahkan nilai-nilai internal pemimpin, seperti kejujuran dan 

transparansi, menjadi bentuk hubungan timbal balik yang nyata. Pengaruh 

terhadap kreativitas tidak hanya muncul secara langsung, tetapi juga diperkuat 

melalui jalur kepemimpinan otentik yang disalurkan lewat kepercayaan sebagai 

penghubung utama. Penyampaian pesan moral dari pemimpin otentik tidak 

akan efektif apabila kualitas hubungan berada pada tingkat rendah, sedangkan 

pada kondisi LMX yang tinggi, dorongan untuk membalas dukungan pemimpin 

muncul sebagai kewajiban moral dalam bentuk kontribusi kreatif. Posisi LMX 

dengan demikian menjadi elemen kunci yang menjembatani hubungan antara 

kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan. Hipotesis yang diajukan 

dengan mempertimbangkan hal tersebut adalah sebagai berikut: 

H2: Leader–Member Exchange (LMX) memediasi secara positif dan signifikan 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel di 

Bandar Lampung.



 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

 

Paradigma positivisme dijadikan sebagai landasan dalam penelitian ini. Kondisi 

tersebut menempatkan realitas sebagai fenomena yang bersifat objektif, dapat 

diukur, serta memungkinkan untuk digeneralisasikan melalui pengujian 

empiris. Pemilihan pendekatan positivisme tidak hanya dipahami sebagai 

keputusan teknis, tetapi juga mencerminkan kesadaran ilmiah bahwa fenomena 

kepemimpinan otentik, kualitas hubungan Leader-Member Exchange (LMX), 

dan kreativitas karyawan dapat diubah menjadi konstruk yang terukur serta 

diuji secara empiris. Rumusan masalah dalam penelitian ini menuntut jawaban 

yang bersifat kausal, yakni mengenai sejauh mana kepemimpinan otentik 

memengaruhi kreativitas karyawan serta bagaimana peran LMX sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan tersebut. Pendekatan yang mampu 

memfasilitasi pengujian hubungan sebab-akibat secara sistematis karena itu 

menjadi pilihan yang paling tepat secara ilmiah dan sesuai dengan dasar 

pengetahuan penelitian. 

 

Pendekatan penelitian yang diterapkan disesuaikan dengan paradigma tersebut 

adalah pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori. Penelitian yang 

menguji hubungan sebab-akibat berupaya mengidentifikasi variabel penyebab 

dan variabel akibat, guna menunjukkan bahwa perubahan pada satu variabel 

(independen) dapat memengaruhi variabel lainnya (dependen) (Sekaran & 

Bougie, 2016: 44). Desain eksplanatori dipilih secara khusus karena penelitian 
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ini tidak hanya bertujuan menggambarkan kondisi kepemimpinan otentik 

maupun kreativitas karyawan di hotel berbintang empat, tetapi juga 

menjelaskan hubungan antarvariabel, khususnya bagaimana kepemimpinan 

otentik dapat mendorong kreativitas melalui peran mediasi LMX. Pendekatan 

ini digunakan untuk menguji kembali adanya perbedaan hasil pada penelitian 

terdahulu, di mana sebagian studi menunjukkan pengaruh langsung 

kepemimpinan otentik terhadap kreativitas, sementara studi lain tidak 

menemukan hubungan tersebut. Perbedaan hasil tersebut mengindikasikan 

kemungkinan adanya variabel perantara yang belum sepenuhnya dimasukkan 

dalam model, yaitu LMX. Pendekatan eksplanatori dengan pengujian mediasi 

memberikan ruang untuk menjawab kesenjangan tersebut secara metodologis. 

 

Data yang diperoleh dalam bentuk angka menjadi ciri utama penelitian 

kuantitatif, yang dihimpun melalui penggunaan instrumen pertanyaan 

terstruktur (Sekaran & Bougie, 2016). Desain kuantitatif berfungsi sebagai 

pedoman sistematis dalam proses pengumpulan data yang relevan dan tepat 

waktu, sambil mempertimbangkan keterbatasan sumber daya (Sekaran & 

Bougie, 2016: 97). Metode survei dipilih sebagai strategi metodologis untuk 

mengumpulkan data dari populasi yang luas guna menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan. Pemilihan metode survei tidak semata-mata didasarkan pada 

pertimbangan kepraktisan, tetapi juga berlandaskan argumentasi metodologis yang 

kuat. Karakter variabel kepemimpinan otentik, LMX, dan kreativitas karyawan 

dalam penelitian ini bersifat perseptual, sehingga pengukurannya bergantung pada 

laporan langsung responden (self-report) yang mengalami interaksi kerja sehari-

hari. Metode survei juga memberikan peluang untuk mengumpulkan data dari 

beberapa hotel secara bersamaan dalam waktu yang relatif efisien, sehingga 

keragaman responden yang diperlukan untuk pengujian model struktural dapat 

tercapai. Instrumen yang digunakan telah melalui proses validasi dalam penelitian 

sebelumnya (Neider & Schriesheim, 2011; Liden & Maslyn, 1998; Wong & Ladkin, 

2008), sehingga penerapan survei terstruktur mendukung konsistensi pengukuran 

di antara seluruh responden. Pendekatan ini secara khusus digunakan untuk menguji 

kembali inkonsistensi temuan penelitian terdahulu dengan memvalidasi peran LMX 
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sebagai mekanisme mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan otentik dan 

kreativitas karyawan, sebagaimana diidentifikasi dalam research gap pada Bab II. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

 

Populasi dan sampel ditetapkan untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan 

berasal dari responden yang sesuai dengan tujuan penelitian. Temuan penelitian, 

melalui pemilihan sampel yang mewakili karakteristik populasi, diharapkan 

mencerminkan kondisi aktual di lapangan (Sekaran & Bougie, 2016). 

 

3.2.1 Populasi 

 

Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan objek atau subjek dengan karakteristik 

dan jumlah tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti untuk dijadikan dasar 

generalisasi (Sekaran & Bougie, 2016). Populasi dalam penelitian ini mencakup 

seluruh karyawan hotel di Bandar Lampung. Pemilihan hotel berbintang empat di 

Bandar Lampung sebagai lokasi penelitian tidak hanya berfungsi sebagai informasi 

geografis, tetapi juga sebagai dasar justifikasi kontekstual yang memperkuat 

relevansi temuan. Bandar Lampung sebagai ibu kota provinsi sekaligus pintu 

gerbang Pulau Sumatera memiliki tingkat persaingan industri perhotelan yang 

relatif tinggi, sehingga standar layanan pada hotel berbintang empat cenderung 

ketat dan konsisten. Hotel berbintang empat dipilih secara khusus karena 

karakteristik operasionalnya sesuai dengan variabel yang diteliti. Struktur 

organisasi yang hierarkis serta penerapan SOP yang ketat menciptakan situasi di 

mana kreativitas karyawan tidak berkembang secara spontan tanpa adanya 

dukungan hubungan kerja yang berkualitas, sehingga konteks ini sesuai untuk 

menguji peran mediasi LMX. Interaksi atasan dan bawahan yang berlangsung 

setiap hari dengan intensitas tinggi serta melibatkan berbagai aspek kerja 

membentuk kondisi yang memungkinkan variasi kualitas LMX antarindividu. 

Tuntutan pelayanan yang bersifat personal dan solutif juga menuntut karyawan 

untuk sesekali melampaui prosedur standar, sehingga kreativitas menjadi aspek 
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yang relevan untuk dianalisis. Pemilihan lokasi ini dengan demikian merupakan 

keputusan metodologis yang memastikan kesesuaian antara konteks penelitian dan 

konstruk teoritis yang diuji. 

 

Karakteristik rinci populasi yang menjadi dasar penetapan tersebut meliputi 

beberapa hal. Pertama, karyawan bekerja dalam struktur organisasi formal dengan 

pembagian peran yang jelas antara manajer dan staf lini depan (frontline staff), 

sehingga interaksi atasan-bawahan sebagai inti konstruk LMX terjadi secara nyata 

dan dapat diamati. Kedua, status karyawan yang umumnya bersifat tetap 

memungkinkan terjadinya hubungan kerja jangka panjang, sehingga proses 

pertukaran sosial yang membentuk kualitas LMX berlangsung secara lebih stabil. 

Ketiga, lingkungan kerja menuntut adanya kreativitas operasional, yaitu 

kemampuan memberikan layanan yang bersifat personal dan solutif di luar prosedur 

standar untuk meningkatkan daya saing, sehingga variabel kreativitas menjadi 

relevan untuk diukur pada kelompok ini. Populasi ini dipilih karena karakteristik 

lingkungan kerja hotel berbintang empat yang memiliki interaksi kerja yang intens 

antara atasan dan bawahan, serta standar pelayanan tinggi yang menuntut 

kreativitas karyawan dalam memenuhi kebutuhan tamu. Hal ini menciptakan unit 

analisis yang ideal untuk mengkaji bagaimana kualitas pertukaran sosial (LMX) 

terbentuk dari gaya kepemimpinan yang ditampilkan oleh atasan di tengah tuntutan 

profesionalisme industri jasa yang dinamis. 

  

3.2.2 Sampel 

 

Elemen-elemen tertentu dari populasi yang dipilih karena memiliki karakteristik 

relevan dan mewakili populasi secara keseluruhan disebut sebagai sampel, sehingga 

informasi yang diperoleh dapat digeneralisasikan ke populasi (Sekaran & Bougie, 

2016: 237). Metode penarikan sampel pada penelitian ini menggunakan non-

probability sampling dengan teknik purposive sampling. 

 

Sekaran & Bougie (2016: 247) menjelaskan nonprobability-sampling sebagai 

metode penarikan sampel dengan kondisi peluang setiap elemen populasi untuk 
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terpilih tidak diketahui atau tidak sama, sehingga tidak seluruh anggota populasi 

memiliki kesempatan menjadi responden. Purposive sampling didefinisikan 

(Sekaran & Bougie, 2016: 248) sebagai metode yang memilih elemen populasi 

dengan  karakteristik tertentu yang paling relevan untuk menjawab permasalahan 

penelitian. Pemilihan teknik purposive sampling didasarkan pada pertimbangan 

akademik yang bersifat spesifik, bukan sekadar alasan teknis dalam pengambilan 

sampel. Representativitas dalam penelitian yang membahas LMX dan 

kepemimpinan tidak hanya ditentukan oleh banyaknya responden, tetapi lebih pada 

kualitas serta relevansi pengalaman interaksi antara karyawan dan atasannya. 

Karyawan dengan masa kerja di bawah satu tahun umumnya belum memiliki 

pengalaman pertukaran sosial yang cukup untuk menilai konsistensi perilaku 

pemimpin secara tepat. Penetapan kriteria masa kerja minimal satu tahun oleh 

karena itu dalam purposive sampling tidak hanya berfungsi sebagai batas 

administratif, tetapi juga sebagai upaya memastikan bahwa responden termasuk 

kategori kasus yang kaya informasi (information-rich cases), sehingga mampu 

memberikan penilaian yang valid terhadap kepemimpinan otentik dan kualitas 

LMX. Penggunaan teknik non-probability sampling tetap menghasilkan tingkat 

keterwakilan yang memadai, karena responden dipilih secara spesifik sesuai 

karakteristik yang relevan dengan konteks penelitian sejenis, sehingga mampu 

merepresentasikan fenomena yang diteliti secara mendalam (Sekaran & Bougie, 

2016). Sampel dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan kriteria berikut. 

 

Tabel 3. 1 Kriteria Responden Penelitian 

Kriteria Penjelasan 

Objek Penelitian Hotel berbintang empat di Bandar Lampung 

Status Karyawan Karyawan tetap atau tenaga kerja internal 

Masa Kerja Telah bekerja minimal satu (1) tahun di hotel saat ini 

 

Tabel 3.1 di atas memuat kriteria responden yang ditetapkan untuk memastikan 

kesesuaian karakteristik sampel dengan variabel penelitian, sehingga data yang 

diperoleh berasal dari karyawan yang memiliki pengalaman kerja relevan. 

Penetapan kriteria responden tersebut didasarkan pada pertimbangan metodologis 
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yang terstruktur. Pemilihan hotel berbintang empat dilakukan untuk memastikan 

keseragaman standar operasional serta tingkat tekanan persaingan, sehingga variasi 

kreativitas yang muncul tidak dipengaruhi oleh perbedaan kelas hotel. Status 

karyawan tetap atau internal dipilih guna menjamin bahwa responden memiliki 

keterikatan jangka panjang dengan organisasi, bukan pekerja musiman. Masa kerja 

minimal satu tahun digunakan sebagai dasar untuk memastikan bahwa proses 

pertukaran sosial (social exchange) serta kualitas hubungan LMX antara atasan dan 

bawahan telah berkembang secara stabil dan dapat memberikan dampak yang 

konsisten. 

  

Ukuran sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan mempertimbangkan 

kebutuhan analisis Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varian (PLS-

SEM) yang akan diterapkan pada Bab IV. Perhitungan jumlah sampel mengacu 

pada aturan praktis yang diambil dari (Hair et al., 2021). Ketentuan tersebut 

menetapkan ukuran sampel dihitung dengan mengalikan total indikator sebanyak 

lima hingga sepuluh kali. Penelitian ini memiliki 3 variabel yang memuat  14 

dimensi, menjadikan jumlah sampel minimal yang diperlukan menggunakan batas 

bawah sebanyak 14 × 5 = 70 responden. Keterkaitan antara jumlah sampel dan 

kebutuhan analisis PLS-SEM perlu dijelaskan secara jelas. PLS-SEM sebagai 

metode berbasis varians memerlukan jumlah sampel yang memadai agar estimasi 

hubungan antarvariabel dapat stabil serta memiliki kekuatan statistik yang cukup 

untuk mendeteksi efek mediasi. Jumlah minimum 70 responden dinilai telah 

mencukupi untuk menghasilkan kekuatan statistik dalam pengujian model mediasi 

yang melibatkan tiga konstruk laten, sekaligus mendukung ketepatan dalam 

menarik kesimpulan penelitian. Representativitas sampel dalam penelitian ini tetap 

perlu dipahami sesuai konteksnya. Penggunaan teknik purposive sampling pada 

hotel berbintang empat di Bandar Lampung menghasilkan data yang relevan dan 

kaya informasi, tetapi tingkat generalisasi temuan perlu mempertimbangkan 

karakteristik spesifik lingkungan kerja hotel yang menjadi lokasi penelitian. 
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3.3 Sumber Data Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data primer dan data 

sekunder. 

 

1. Data Primer 

Data primer merujuk pada informasi yang dikumpulkan secara langsung oleh 

peneliti untuk menjawab pertanyaan penelitian secara spesifik (Sekaran & 

Bougie, 2016: 108). Pengumpulan data primer dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada karyawan hotel, khususnya karyawan hotel 

berbintang empat di Bandar Lampung. Kuesioner disusun dalam format 

Google Form dengan pilihan jawaban tertutup, sehingga responden hanya 

dapat memilih alternatif yang telah disediakan. Informasi yang dihimpun 

mencakup persepsi responden mengenai pengaruh kepemimpinan otentik 

terhadap kreativitas karyawan, dengan leader-member exchange sebagai 

variabel mediasi. Instrumen ini dilengkapi dengan panduan pengisian yang 

jelas dan menggunakan skala likert sebagai alat ukur untuk memastikan 

konsistensi dan akurasi jawaban. 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder diperoleh dari sumber-sumber yang telah ada sebelumnya 

dan dikumpulkan oleh pihak lain untuk kepentingan yang berbeda (Sekaran 

& Bougie, 2016: 108). Jenis data ini mencakup berbagai dokumen seperti 

laporan perusahaan, artikel jurnal, serta publikasi lain yang relevan dan 

diperoleh melalui pencarian daring. Data sekunder berfungsi sebagai 

pendukung analisis terhadap data primer, dan memberikan informasi 

tambahan mengenai dinamika industri perhotelan, praktik kepemimpinan, 

serta kebijakan sumber daya manusia di sektor jasa. Keberadaan data 

sekunder membantu memperkuat konteks kajian yang dilakukan. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data memiliki peran penting dalam penelitian karena 

menjadi sarana utama untuk memperoleh informasi yang relevan dan akurat 

(Sekaran & Bougie, 2016: 108). Penelitian ini menerapkan dua metode 

pengumpulan data, yaitu studi kepustakaan dan kuesioner. 

 

1. Studi Kepustakaan 

Studi kepustakaan dilakukan dengan menelaah berbagai referensi ilmiah, 

termasuk jurnal, buku teks, serta dokumen atau publikasi yang relevan 

dengan topik penelitian (Sekaran & Bougie, 2016: 54). Metode ini berfungsi 

untuk memperkuat kerangka teori dan konsep penelitian, serta membantu 

dalam mengidentifikasi celah kajian dari penelitian terdahulu yang relevan 

dengan fokus studi ini. 

 

2. Kuesioner 

Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dalam pengumpulan data 

lapangan dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden (Sekaran & Bougie, 2016: 108). Instrumen disusun 

secara daring dan ditujukan kepada karyawan hotel berbintang empat di 

Bandar Lampung, untuk menggali persepsi mereka terkait pengaruh 

kepemimpinan otentik terhadap kreativitas, dengan leader-member 

exchange sebagai variabel mediasi. Pertanyaan dalam kuesioner 

dikembangkan untuk mencerminkan variabel penelitian yang telah 

ditetapkan. 

 

3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

 

Variabel merupakan unsur yang menunjukkan adanya variasi nilai. Nilai tersebut 

dapat berbeda tergantung pada waktu atau subjek yang diamati, baik secara 

individual maupun antarobjek dalam waktu bersamaan (Sekaran & Bougie, 2016: 
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72). Peran variabel sangat penting dalam kerangka teori karena menjadi alat bantu 

bagi peneliti dalam menafsirkan dan memahami permasalahan penelitian. 

Keterkaitan antarvariabel dalam penelitian ini dengan landasan teori pada Bab II 

perlu dijelaskan secara lebih tegas. Temuan kesenjangan penelitian (research gap) 

pada Bab II menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil studi sebelumnya terkait 

pengaruh langsung kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan (Ononye, 

2023; Adriansyah, 2019). Ketidakkonsistenan tersebut menjadi dasar arah 

penelitian ini untuk menguji peran LMX sebagai mekanisme mediasi yang belum 

banyak dimodelkan secara konsisten dalam penelitian sebelumnya. Pemilihan 

variabel kepemimpinan otentik (X), LMX (M), dan kreativitas karyawan (Y) karena 

itu tidak hanya didasarkan pada pertimbangan teoritis, tetapi juga merupakan 

respons metodologis terhadap kesenjangan penelitian yang telah diidentifikasi. 

Model mediasi yang dikembangkan dalam penelitian ini dirancang untuk menguji 

peran LMX dalam menjelaskan variasi pengaruh kepemimpinan otentik terhadap 

kreativitas karyawan yang menunjukkan hasil tidak konsisten pada berbagai 

konteks penelitian. Penelitian ini mengidentifikasi dan mengklasifikasikan variabel 

ke dalam jenis-jenis berikut: 

 

1. Variabel Independen (X) 

Variabel independen adalah faktor yang memengaruhi variabel dependen. 

Perubahan pada variabel ini, baik peningkatan maupun penurunan, akan 

menyebabkan perubahan pada variabel dependen. Hubungan ini menunjukkan 

bahwa variabel dependen bergantung pada nilai-nilai yang terkandung dalam 

variabel independen (Sekaran & Bougie, 2016: 74). Empat syarat harus 

dipenuhi untuk menyatakan bahwa variabel independen menjadi penyebab 

perubahan pada variabel dependen: (1) kedua variabel menunjukkan hubungan 

yang bervariasi secara bersama, (2) variabel independen muncul lebih dahulu 

sebelum variabel dependen, (3) tidak terdapat faktor luar lain yang 

memengaruhi variabel dependen, dan (4) terdapat dasar teori yang menjelaskan 

hubungan sebab-akibat tersebut (Sekaran & Bougie, 2016: 74). 
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Kepemimpinan Otentik (X) berperan sebagai variabel independen yang 

berkontribusi terhadap tingkat kreativitas karyawan. Penerapan kepemimpinan 

otentik oleh atasan dapat memengaruhi cara karyawan berpikir dan bertindak 

secara kreatif dalam lingkungan kerja. Landasan Social Exchange Theory 

(SET) memposisikan kepemimpinan otentik sebagai faktor awal (antecedent) 

yang menghadirkan modal sosial melalui transparansi dan integritas moral. 

Penggunaan variabel tersebut dalam desain metodologis diarahkan untuk 

menguji sejauh mana perilaku otentik pemimpin dapat mendorong munculnya 

respons kreatif karyawan di industri perhotelan. Konsistensi atasan terhadap 

nilai-nilai moralnya dipandang sebagai sumber daya sosial yang mampu 

menumbuhkan respons timbal balik dari bawahan, termasuk motivasi untuk 

berkontribusi secara kreatif. 

 

Pemilihan kepemimpinan otentik sebagai variabel independen selaras dengan 

argumentasi teoritis Bab II yang menjelaskan bahwa kepemimpinan otentik 

melalui dimensi kesadaran diri, transparansi relasional, perspektif moral yang 

terinternalisasi, dan pemrosesan seimbang (Neider & Schriesheim, 2011) 

merupakan prediktor awal yang membentuk kualitas interaksi atasan-bawahan, 

sebelum interaksi tersebut berkembang menjadi hubungan LMX yang 

mendorong kreativitas. 

 

2. Variabel Dependen (Y) 

Variabel dependen merupakan fokus utama dalam suatu penelitian. Tujuan dari 

penelitian adalah untuk memahami, menggambarkan, atau memprediksi 

variabel ini serta menjelaskan variasi yang terjadi di dalamnya (Sekaran & 

Bougie, 2016: 73). Posisi variabel dependen berada pada sisi yang dipengaruhi 

oleh variabel lain, sehingga analisis terhadap variabel ini memungkinkan 

peneliti menemukan faktor-faktor penyebab serta solusi terhadap permasalahan 

yang dikaji. Kreativitas karyawan (Y) menjadi variabel dependen yang diteliti. 

Prinsip timbal balik dalam SET menempatkan kreativitas sebagai wujud 

kontribusi sukarela karyawan atas imbalan sosial yang diperoleh dari 

organisasi. Penelitian ini bertujuan memahami dan menjelaskan tingkat 
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kreativitas karyawan hotel berbintang empat di Bandar Lampung serta faktor-

faktor yang memengaruhinya. Pemilihan kreativitas karyawan sebagai variabel 

dependen juga didasarkan pada relevansi kontekstual yang dibangun dalam 

Bab II, yaitu dalam industri perhotelan yang kompetitif, kreativitas karyawan 

adalah kompetensi strategis yang membedakan kualitas layanan antarhotel. 

Menguji faktor-faktor yang mendorongnya memiliki relevansi teoritis 

sekaligus praktis bagi organisasi hotel. 

 

3. Variabel Mediasi (M) 

Variabel mediasi atau yang juga dikenal sebagai variabel intervening berfungsi 

menjembatani pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen. 

Variabel ini muncul di antara waktu saat variabel independen mulai bekerja 

dan saat pengaruhnya tampak pada variabel dependen. Variabel mediasi 

mengandung aspek waktu atau urutan proses yang menggambarkan terjadinya 

suatu hubungan kausal (Sekaran & Bougie, 2016: 79). Penggunaan variabel 

mediasi memungkinkan peneliti memodelkan proses hubungan secara lebih 

komprehensif. Leader-member exchange (M) bertindak sebagai variabel 

mediasi dalam penelitian ini. LMX berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjembatani hubungan antara kepemimpinan otentik dan kreativitas 

karyawan. Peran tersebut diperkuat melalui perspektif pertukaran sosial. Hal 

ini mendasari penggunaan mekanisme LMX digunakan sebagai strategi 

metodologis untuk menutup research gap terkait inkonsistensi pengaruh 

langsung kepemimpinan otentik terhadap kreativitas (Ononye, 2023; 

Adriansyah, 2019). LMX diuji sebagai saluran psikologis-sosial yang 

memproses nilai-nilai kejujuran pemimpin menjadi hubungan kepercayaan. 

Kualitas hubungan yang tinggi diharapkan mampu menjelaskan bagaimana 

kreativitas karyawan dapat terstimulasi secara optimal di tengah dinamika 

industri jasa.  

 

Definisi operasional merujuk pada langkah untuk mengubah konsep yang bersifat 

abstrak menjadi indikator-indikator konkret yang dapat diamati dan diukur. Proses 

ini memungkinkan peneliti menjelaskan konsep yang tidak tampak secara langsung 
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melalui dimensi dan variabel yang memiliki ukuran yang jelas, sehingga hasil 

penelitian dapat disusun secara objektif (Sekaran & Bougie, 2016: 195). 

Ketidakjelasan dalam operasionalisasi variabel akan menghambat proses pengujian 

hipotesis yang telah dirumuskan dalam kerangka teori (Sekaran & Bougie, 2016: 

24). Tabel 3.2 berikut ditampilkan definisi operasional dari variabel-variabel yang 

diteliti: 

 

Tabel 3. 2 Definisi Operasionalisasi Variabel 

Variabel 

Penelitian 

Definisi Operasional 

Variabel 
Indikator 

Skala 

Pengukuran 

Kepemimpinan 

Otentik (X) 

Kepemimpinan otentik 

didefinisikan sebagai suatu 

bentuk kepemimpinan 

yang menekankan pada 

keaslian dan integritas 

pemimpin dalam tindakan, 

nilai, dan hubungannya 

dengan orang lain. 

 

(Neider & Schriesheim, 

2011) 

1. Kesadaran Diri 

2. Transparansi 

Relasional 

3. Perspektif 

Moral yang 

Terinternalisasi 

4. Pemrosesan 

Seimbang 

 

(Neider & 

Schriesheim, 2011) 

 

Likert 

Kreativitas 

Karyawan (Y) 

Kreativitas karyawan 

adalah kapasitas individu 

untuk secara aktif 

merancang ide atau 

pendekatan baru dalam 

pekerjaannya, serta 

menunjukkan keberanian 

mengambil risiko, yang 

dipengaruhi oleh motivasi 

kerja dan dinamika 

lingkungan organisasional. 

 

(Wong & Ladkin (2008) 

1. Atribut 

Kepribadian 

2. Gaya Berpikir 

3. Persepsi Diri 

4. Faktor 

Situasional 

5. Pandangan 

Terhadap Ide 

6. Sikap Terhadap 

Ide Baru 

 

(Wong & 

Ladkin (2008) 

Likert 

Leader-

Member 

Exchange (M) 

Leader-member exchange 

merupakan kualitas 

hubungan kerja antara 

pemimpin dan bawahannya 

yang bersifat unik pada 

setiap individu, karena 

terbentuk melalui interaksi 

langsung dan pengalaman 

sehari-hari.  

 

(Liden & Maslyn, 1998) 

1. Pengaruh 

2. Loyalitas 

3. Kontribusi  

4. Rasa Hormat 

Profesional 

(Liden & 

Maslyn, 1998) 

Likert 
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Tabel 3.2 di atas menjelaskan bahwa pengukuran masing-masing variabel dalam 

penelitian ini merujuk langsung pada teori yang dijadikan dasar konseptual. 

Penyusunan indikator berdasarkan dimensi teori utama menjamin validitas 

konstruk instrumen. Indikator dipilih sesuai konteks penelitian pada lingkungan 

kerja industri perhotelan sehingga instrumen tetap relevan dan aplikatif. 

 

Tabel 3. 3 Skor Pilihan Jawaban Responden 

No Pilihan Jawaban Skor 

1 (SS) = Sangat Setuju 5 

2 (S) = Setuju 4 

3 (N) = Netral 3 

4 (TS) = Tidak Seutju 2 

5 (STS) = Sangat Tidak Setuju 1 

 

Skala ini berfungsi untuk menangkap persepsi responden terhadap berbagai 

pernyataan yang merepresentasikan aspek-aspek kepemimpinan otentik, 

hubungan leader-member exchange, serta kreativitas karyawan. Data yang 

terkumpul dapat dianalisis secara kuantitatif guna menguji keterkaitan 

antarvariabel dalam penelitian dengan menggunakan skala ini. Pemilihan lima 

tingkat jawaban dinilai memadai karena dapat menghindari respons yang terlalu 

ekstrem, sekaligus memberikan keragaman pilihan dalam menilai sikap 

responden. 

 

3.6 Instrumen Penelitian 

 

Instrumen untuk mengukur variabel kepemimpinan otentik (X) menggunakan alat 

ukur yang dikembangkan oleh (Neider & Schriesheim, 2011), terdiri atas 16 item 

pertanyaan, sebagai contoh: “Pemimpin saya terbuka meminta umpan balik untuk 

meningkatkan interaksinya dengan orang lain.” Seluruh item dirancang untuk 

menilai persepsi karyawan terhadap praktik kepemimpinan otentik yang dijalankan 

oleh atasan mereka. Instrumen untuk variabel kreativitas karyawan (Y) mengacu 

pada alat ukur yang disusun oleh (Wong & Ladkin, 2008) yang mencakup 20 item, 

contoh pertanyaannya adalah: “Situasi kerja yang dianggap rumit oleh orang lain 
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tidak mengganggu saya.” Instrumen leader-member exchange (M) menggunakan 

kuesioner yang dikembangkan oleh (Liden & Maslyn, 1998), dengan total 12 item 

pernyataan, salah satu contohnya adalah: “Saya sangat menyukai pemimpin saya 

sebagai seorang pribadi, bukan hanya sebagai atasan di tempat kerja.” Instrumen 

ini digunakan untuk mengukur kualitas hubungan antara atasan dan bawahan dalam 

lingkungan organisasi. 

 

Penggunaan ketiga instrumen tersebut dimaksudkan untuk memperoleh data yang 

valid dan reliabel dalam mengkaji pengaruh kepemimpinan otentik terhadap 

kreativitas karyawan, serta menganalisis peran mediasi leader-member exchange 

pada konteks penelitian ini. Seluruh kuesioner yang digunakan telah teruji dalam 

penelitian terdahulu, sehingga diharapkan mampu menghasilkan data yang akurat 

dan mendalam mengenai hubungan antarvariabel dalam studi ini. 

 

3.7 Uji Instrumen Penelitiaan 

 

Pelaksanaan uji instrumen diperlukan untuk memastikan bahwa alat ukur dalam 

penelitian, seperti kuesioner, benar-benar dapat merepresentasikan variabel yang 

diteliti secara tepat dan stabil. Uji instrumen mencakup dua aspek penting yang 

harus dipenuhi, yaitu tingkat validitas dan reliabilitas dari instrumen tersebut 

(Sekaran & Bougie, 2016: 206). 

 

3.7.1 Uji Validitas 

 

Uji validitas merupakan proses untuk mengevaluasi sejauh mana instrumen 

penelitian mampu mengukur konsep yang memang hendak diukur. Validitas 

berkaitan langsung dengan ketepatan dan relevansi instrumen dalam mencerminkan 

variabel yang diteliti. Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan bahwa validitas adalah 

“uji tentang seberapa baik suatu instrumen yang dikembangkan mengukur konsep 

tertentu yang ingin diukur”. Penelitian ini menggunakan analisis validitas konstruk 

melalui pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least 
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Squares (PLS). Setiap item dalam kuesioner akan dianalisis berdasarkan nilai factor 

loading-nya. 

 

Indikator dianggap valid apabila nilai factor loading minimal sebesar 0,5 atau lebih 

dan nilai Average Variance Extracted (AVE) berada di atas 0,5 sebagai indikator 

validitas konvergen (Hair et al., 2014). Pengujian validitas yang menyeluruh 

memastikan instrumen yang digunakan benar-benar layak untuk mengukur 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan, serta peran mediasi 

leader-member exchange pada organisasi perhotelan di Bandar Lampung. Proses 

ini turut meningkatkan ketepatan dan kepercayaan terhadap hasil penelitian yang 

diperoleh. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas bertujuan untuk menilai sejauh mana respons responden 

terhadap berbagai aspek dalam kuesioner bersifat stabil dan konsisten dalam 

merepresentasikan suatu variabel. Instrumen yang reliabel mampu 

menghasilkan data yang dapat dipercaya, yaitu ketika pengukuran dilakukan 

secara berulang pada kelompok objek yang sama dan menunjukkan hasil yang 

relatif serupa. Reliabilitas merujuk pada kemampuan alat ukur untuk terbebas 

dari bias, sehingga dapat memberikan hasil yang konsisten baik dari waktu ke 

waktu maupun antar item dalam instrumen (Sekaran & Bougie, 2016: 223). 

Reliabilitas juga menggambarkan kestabilan pengukuran terhadap konsep yang 

sama ketika diukur secara berulang. Indikator umum yang digunakan dalam 

pengujian ini adalah nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Suatu 

konstruk dianggap memiliki reliabilitas memadai apabila kedua nilai tersebut 

melebihi angka 0,7 (Hair et al., 2014). 
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3.8 Metode Analisis Data  

 

Penelitian ini melibatkan sampel karyawan hotel berbintang empat di Bandar 

Lampung. Pengumpulan data dilakukan melalui survei dengan metode laporan diri 

dan dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS. Statistik deskriptif 

digunakan untuk mengidentifikasi karakteristik demografis responden. Validitas 

konstruk dan reliabilitas variabel dievaluasi melalui analisis PLS, dengan kriteria 

reliabilitas yang baik ditunjukkan oleh nilai Cronbach's Alpha dan Composite 

Reliability (CR) yang melebihi 0,7 (Hair et al., 2014). Uji hipotesis mencakup 

hubungan antara kepemimpinan otentik dan kreativitas karyawan, serta efek 

mediasi leader-member exchange yang dianalisis menggunakan teknik 

bootstrapping dalam PLS. Efek mediasi dianggap signifikan apabila interval 

kepercayaan yang dihasilkan tidak mengandung angka nol. 

 

3.8.1 Analisis Deskriptif 

 

Profil responden sebagai sampel penelitian dianalisis melalui metode deskriptif. 

Hasil analisis ini ditampilkan dalam bentuk tabel frekuensi dan persentase, sehingga 

memberikan pemahaman awal sebelum pengujian model struktural dilakukan. 

 

3.8.2 Analisis Structural Equation Modeling  

 

Analisis hubungan antara kepemimpinan otentik, kreativitas karyawan, dan mediasi 

Leader–Member Exchange (LMX) dilakukan dengan PLS–SEM menggunakan 

SmartPLS versi 4.0, metode yang efektif untuk menangani model dengan beberapa 

konstruk laten sekaligus meskipun ukuran sampel terbatas dan data tidak 

terdistribusi normal (Hair et al., 2019). Analisis dimulai dengan pengujian 

measurement model untuk memastikan setiap indikator secara konsisten mewakili 

konstruk yang diukur, termasuk validitas konvergen dan reliabilitas internal. 

Structural model, setelah indikator tervalidasi digunakan untuk mengevaluasi jalur 

hubungan antar variabel, menilai kekuatan dan arah pengaruh, serta menguji efek 
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mediasi LMX melalui prosedur bootstrapping. Pendekatan ini memungkinkan 

penilaian pengaruh langsung kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan 

sekaligus pemahaman peran mediasi LMX, dengan fokus pada persepsi tiap 

individu tanpa membandingkan antar-hotel. Hasil analisis diharapkan memberikan 

wawasan yang dapat dipercaya mengenai interaksi antar variabel pada tingkat 

individu di lingkungan hotel berbintang empat di Bandar Lampung. 

 

3.8.3 Measurement Model (Outer Model) 

 

Measurement model (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan 

reliabilitas indikator yang mewakili konstruk laten, sehingga setiap item kuesioner 

konsisten mencerminkan variabel yang diukur dan siap dianalisis secara struktural. 

Validitas diuji melalui factor loading dan Average Variance Extracted (AVE) 

dengan kriteria ≥ 0,7 dan ≥ 0,5, sedangkan reliabilitas internal dievaluasi 

menggunakan Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha ≥ 0,7. 

Kemampuan diskriminan antar konstruk diperiksa melalui Heterotrait-Monotrait 

Ratio (HTMT). Kriteria nilai < 0,85 menunjukkan diskriminasi yang memadai. 

Memastikan konstruk laten kepemimpinan otentik, kreativitas karyawan, dan 

leader–member exchange memenuhi kriteria validitas, reliabilitas, dan diskriminan 

menjadikan tahap ini sebagai dasar penting sebelum pengujian structural model dan 

jalur mediasi, sehingga analisis dapat dilakukan secara akurat dan hasilnya dapat 

diandalkan (Hair et al., 2019) 

 

3.8.4 Structural Model (Inner Model) 

 

Hubungan antar konstruk laten kepemimpinan otentik, kreativitas karyawan, dan 

mediasi leader–member exchange dianalisis melalui inner model atau structural 

model. Arah, kekuatan, dan signifikansi pengaruh antar variabel dinilai 

menggunakan koefisien jalur (path coefficients), termasuk kontribusi mediasi LMX 

terhadap hubungan variabel independen dan dependen. Kemampuan prediktif dan 

kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen dianalisis melalui 
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indikator R² sehingga pengaruh masing-masing konstruk dapat dipahami secara 

kuantitatif (Hair et al., 2019). Jalur hubungan yang valid dan signifikan memberikan 

gambaran menyeluruh mengenai interaksi dan persepsi individu, khususnya 

karyawan hotel berbintang empat di Bandar Lampung, sekaligus memperdalam 

pemahaman tentang dinamika internal organisasi pada tingkat individu. 

 

3.8.5 Uji Mediasi 

 

Variabel perantara yang berperan dalam menghubungkan variabel independen 

dengan variabel dependen diidentifikasi melalui uji mediasi. Proses atau 

mekanisme bagaimana variabel independen memengaruhi variabel dependen 

dapat dijelaskan lebih jelas dengan kehadiran variabel mediasi (Sekaran & 

Bougie, 2016: 79). Pengujian mediasi pada penelitian ini dilakukan melalui 

analisis model struktursl di SEM-PLS dengan bantuan prosedur bootstrapping, 

yang melibatkan satu variabel independen (kepemimpinan otentik), satu 

variabel mediator (leader-member exchange), dan satu variabel dependen 

(kreativitas karyawan). Tujuannya adalah untuk menilai apakah leader-member 

exchange berfungsi sebagai mediator penuh ataupun parsial dalam kaitannya 

dengan kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan. Acuan yang 

digunakan dalam menentukan jenis mediasi adalah (Hair et al., 2014), melalui 

pemeriksaan signifikansi efek tidak langsung dan perhitungan nilai Variance 

Accounted For (VAF). 

 

3.8.6 Uji Hipotesis  

 

Uji hipotesis bertujuan menarik kesimpulan mengenai hubungan antar variabel 

dalam suatu penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Analisis dilakukan melalui 

model struktural SEM–PLS versi 4.0, dengan koefisien jalur digunakan untuk 

mengevaluasi arah dan kekuatan pengaruh antar variabel, termasuk efek 

mediasi leader–member exchange. Analisis dilakukan dengan 5.000 kali 

resampling untuk memperoleh interval kepercayaan yang lebih akurat. T-
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statistic dan p-value diperiksa untuk menilai signifikansi hubungan. Nilai t-

statistic menunjukkan seberapa jauh koefisien jalur berbeda dari nol, dan p-

value ≥ 0,05 menandakan hubungan signifikan secara statistik. Penggunaan 

metode bootstrap dipilih karena kemampuannya memberikan estimasi yang 

tahan terhadap bias serta menghasilkan interval kepercayaan yang presisi 

terhadap efek langsung maupun tidak langsung. Hipotesis dinyatakan 

signifikan apabila interval kepercayaan yang dihasilkan tidak mencakup angka 

nol (0), sehingga mendukung interpretasi hubungan teoritis antar variabel 

dalam penelitian. 

 

 

 

 

 



 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

 

Hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepemimpinan otentik 

terhadap kreativitas karyawan dengan leader-member exchange (LMX) sebagai 

mediator pada karyawan hotel di Bandar Lampung menghasilkan kesimpulan 

bahwa penelitian ini tidak mendukung semua hipotesis yang diajukan, yaitu: 

 

1. Kepemimpinan otentik berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kreativitas karyawan hotel di Bandar Lampung. Hipotesis pertama dalam 

penelitian ini tidak didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

penerapan gaya kepemimpinan otentik oleh pemimpin, maka semakin 

tinggi pula kreativitas karyawan, namun pengaruh tersebut belum terlihat 

secara nyata dan belum cukup kuat secara statistik.  

 

2. Leader-member exchange memediasi secara positif dan signifikan 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas karyawan hotel di 

Bandar Lampung. Hipotesis kedua dalam penelitian ini didukung. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa penerapan kepemimpinan otentik yang 

semakin baik akan menghasilkan kualitas interaksi dan kepercayaan yang 

lebih tinggi dalam LMX, sehingga pada akhirnya secara efektif mampu 

meningkatkan kreativitas karyawan. 
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5.2 Saran 

 

Hasil analisis dan pembahasan penelitian menghasilkan beberapa saran yang 

dapat diajukan sebagai berikut: 

 

1. Saran untuk pimpinan hotel berbintang empat di Bandar Lampung 

berdasarkan nilai terendah pada variabel kepemimpinan otentik, yaitu pada 

pernyataan X3 “Pemimpin saya menunjukkan kesadaran terhadap 

kelebihan dan kelemahan yang dimilikinya dalam bekerja”. Pimpinan 

disarankan untuk lebih terbuka dalam menunjukkan proses refleksi diri dan 

mengakui keterbatasan yang dimiliki di hadapan anggota tim. Hal ini dapat 

dilakukan melalui sesi diskusi rutin atau evaluasi terbuka, melalui forum 

tersebut pemimpin tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga menerima 

masukan mengenai gaya kepemimpinannya. Pimpinan yang menunjukkan 

kesadaran diri secara eksplisit dapat memperkuat kepercayaan karyawan 

bahwa kepemimpinan yang dijalankan didasarkan pada kejujuran serta 

komitmen terhadap perbaikan diri yang berkelanjutan. 

 

2. Saran untuk pimpinan hotel berbintang empat di Bandar Lampung 

berdasarkan nilai terendah pada variabel kreativitas karyawan, yaitu pada 

pernyataan Y16 “Saya memandang diri saya sebagai individu yang 

memiliki kemampuan di atas rata-rata”. Manajemen hotel disarankan untuk 

lebih gencar dalam membangun kepercayaan diri (self-efficacy) karyawan 

melalui program pengembangan diri atau kompetensi internal. Perusahaan 

dapat menyelenggarakan sharing session antar  departemen atau kompetisi 

ide inovatif yang memberikan panggung bagi setiap individu untuk 

menunjukkan bakat dan kemampuannya. Upaya ini penting agar setiap 

karyawan tidak hanya merasa mampu secara teknis, tetapi juga memiliki 

keyakinan personal yang kuat untuk berkontribusi melampaui standar 

operasional biasanya melalui ide-ide kreatif. 
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3. Saran bagi pimpinan dan perusahaan hotel berbintang empat di Bandar 

Lampung berdasarkan nilai terendah pada variabel leader-member 

exchange, yaitu pada pernyataan M11 “Saya menghormati pengetahuan 

dan kompetensi pemimpin saya dalam bekerja”. Pimpinan disarankan 

untuk senantiasa meningkatkan kapasitas profesional dan memperbarui 

pengetahuan teknis sesuai dengan perkembangan industri modern agar 

tetap dipandang sebagai figur yang kompeten oleh bawahan. Perusahaan 

juga perlu memfasilitasi pelatihan manajerial tingkat lanjut bagi para 

pimpinan departemen. Penghormatan karyawan terhadap kompetensi 

pemimpin adalah fondasi utama dalam hubungan pertukaran kerja yang 

stabil, ketika pemimpin dipandang sangat ahli di bidangnya, karyawan akan 

lebih yakin dalam mengikuti arahan dan lebih termotivasi untuk terlibat 

dalam hubungan kerja yang produktif.
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