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 Penelitian ini mengkaji dampak kepemimpinan etis terhadap 

kreativitas pegawai pemerintahan  dengan  mempertimbangkan  

peran  efikasi  diri  kreatif  sebagai mediasi dan otonomi kerja 

sebagai moderasi. Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

meningkatkan kreativitas pegawai melalui peningkatan efikasi 

diri  kreatif.  Otonomi  dalam  pekerjaan  memperkuat  hubungan  

antara kepemimpinan etis dan efikasi diri kreatif. Penelitian ini 

memberikan kontribusi penting dalam literatur kepemimpinan 

dan menawarkan implikasi praktis bagi organisasi  pemerintahan  

untuk  meningkatkan  kinerja  inovatif  melalui kepemimpinan 

yang beretika dan lingkungan kerja yang mendukung. 
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Pendahuluan  

Dalam lanskap organisasi yang kompetitif dan dinamis saat ini, salah satu faktor kunci 

untuk mempertahankan pertumbuhan adalah kinerja kreatif pegawai (Amabile, 2019). 

Pengembangan ide-ide baru dan berguna atau berbagi konsep inovatif tidak terbatas pada 
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manajemen puncak saja, tetapi juga melibatkan semua pegawai, termasuk di lingkungan 

pemerintahan (Appienti & Chen, 2019; Rose et al., 2020). Ini menekankan pentingnya kinerja 

kreatif, yang merujuk pada kemampuan menghasilkan ide, solusi, atau produk baru yang 

berharga di dalam organisasi (Amabile, 2019; Jaiswal & Dhar, 2015; Zhang & Bartol, 2010). 

Proses kreatif di dalam organisasi sering kali dipengaruhi oleh faktor-faktor personal dan 

kontekstual (Liu et al., 2016). Di antara faktor-faktor tersebut, kepemimpinan memainkan peran 

penting dalam mendorong kreativitas, terutama di institusi pemerintahan, di mana pemimpin 

diharapkan memimpin perubahan kreatif (Liu et al., 2020; Pasricha & Rao, 2018; Reiter-palmon 

& Illies, 2004). 

Namun, terdapat kekosongan yang mencolok dalam literatur terkait kepemimpinan etis, 

yang cukup mengejutkan mengingat meningkatnya pengawasan terhadap etika dan standar 

moral pemimpin di era media sosial saat ini (Freiwald, 2013). Sorotan utama telah bergeser dari 

praktik kepentingan pribadi atau keuntungan kelompok menuju etika kepemimpinan, 

menjadikan kepemimpinan etis semakin relevan, termasuk di sektor pemerintahan (Wadei et 

al., 2020). Brown, Treviño, dan Harrison (2005) menggambarkan bahwa kepemimpinan etis 

melibatkan perilaku pemimpin yang selaras dengan standar moral, baik dalam tindakan pribadi 

maupun interaksi sosial. Selain itu, pemimpin dengan pendekatan ini mendorong staf atau 

bawahannya untuk berperilaku serupa melalui komunikasi yang efektif, penguatan sikap positif, 

serta pengambilan keputusan yang mempertimbangkan nilai-nilai etika. Engelbrecht dan van 

Aswegen (2009) berpendapat bahwa perilaku etis pemimpin organisasi membentuk iklim etis, 

karena nilai-nilai pemimpin memengaruhi norma moral dalam organisasi. 

Salah satu prinsip utama dalam literatur pemimpin yang etis adalah bahwa pemimpin 

berperan sebagai teladan yang signifikan dalam perilaku normatif dan etis di lingkungan 

organisasi. Brown et al. (2005) menjelaskan bahwa pemimpin yang etis secara konseptual 

diartikan sebagai tindakan pemimpin yang sesuai dengan norma organisasi, yang diterapkan 

melalui interaksi pribadi dan hubungan interpersonal, serta mendorong perilaku tersebut pada 

bawahan melalui komunikasi dua arah, penguatan, serta pengambilan keputusan. 

Menurut Brown et al. (2005), pemimpin yang bertindak secara etis memiliki sejumlah 

karakteristik: (a) menjalankan kehidupannya dengan berlandaskan etika; (b) menilai 

keberhasilan tidak hanya dari hasil, tetapi juga dari proses pencapaiannya; (c) mendengarkan 

bawahan; (d) memberikan disiplin kepada bawahan yang melanggar standar etika; (e) membuat 

keputusan yang adil dan seimbang; (f) dapat dipercaya; (g) membahas masalah etika bisnis 

dengan bawahan; (h) memberikan teladan dalam penerapan etika yang benar; (i) mendahulukan 

kepentingan bawahan; serta (j) selalu mempertimbangkan apa yang paling benar dilakukan 

sebelum membuat Keputusan. 

Efikasi diri adalah keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk mengatur 

dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu (Bandura, 2012). 

Tierney dan Farmer (2002) lebih lanjut, menguraikan karakteristik dari pegawai yang memiliki 

efikasi diri kreatif yang tinggi. Pertama, pegawai dengan efikasi diri kreatif yang tinggi 

memiliki kepercayaan diri yang kuat dalam menghadapi tantangan dan memecahkan masalah 

dengan cara yang inovatif. Kedua, selain mampu menghasilkan ide sendiri, pegawai dengan 

efikasi diri kreatif juga memiliki keterampilan untuk mengambil dan mengembangkan ide 

orang lain menjadi lebih baik. Ketiga, pegawai yang memiliki efikasi diri kreatif tinggi juga 

merasa mampu menghasilkan ide-ide baru yang belum pernah terpikirkan sebelumnya. 
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Salah satu definisi yang sering dikutip disampaikan oleh Amabile (1996), yang 

menggambarkan kreativitas sebagai kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru dan bernilai, 

yang dapat diterapkan pada produk, layanan, atau proses. Dalam konteks institusi pemerintahan 

di Indonesia, kreativitas ini dapat tercermin dalam inovasi prosedur administrasi, peningkatan 

kualitas layanan publik, dan pemecahan masalah yang lebih efektif. Demikian pula, Shalley, 

Zhou, dan Oldham (2004) menekankan bahwa kreativitas di tempat kerja melibatkan 

kemampuan pegawai untuk menghasilkan solusi asli dan praktis yang dapat meningkatkan 

kinerja. Di institusi pemerintahan, kreativitas pegawai dapat terlihat dalam kemampuan mereka 

untuk menemukan cara-cara baru untuk meningkatkan kualitas pelayanan masyarakat atau 

efisiensi birokrasi. 

Selain itu, otonomi pekerjaan yang lebih besar memungkinkan pegawai untuk secara aktif 

merundingkan ekspektasi peran dengan atasan mereka, terutama dalam konteks keterlibatan 

tekanan dalam pekerjaan kreatif (Langfred & Moye, 2004). Pegawai yang merasa bertanggung 

jawab atas tugas mereka cenderung melihat kreativitas sebagai elemen penting dalam peran 

pekerjaan mereka, yang dapat diperkuat oleh ekspektasi pemimpin, baik secara eksplisit 

maupun implisit. Hal ini menciptakan efek Pygmalion, dimana ekspektasi yang lebih tinggi dari 

pemimpin akan mendorong keterlibatan kreatif yang lebih besar (Rosenthal & Jacobson,1992). 

Pegawai dengan efikasi diri yang lebih luas dalam peran mereka, yang ditingkatkan oleh 

lingkungan kerja yang otonom, lebih mungkin untuk terlibat dalam tugas-tugas yang proaktif 

dan integratif yang mendukung kreativitas (Ort & Volmer, 2017). Sebaliknya, pegawai dengan 

otonomi terbatas mungkin terikat oleh metode dan strategi yang telah ditetapkan, sehingga 

mengurangi kesempatan mereka untuk mengekspresikan diri secara kreatif dan, pada 

gilirannya, mengurangi kemungkinan atasan untuk mendelegasikan peran kreatif kepada 

mereka (Zhang et al., 2018). Oleh karena itu, otonomi pekerjaan memainkan peran penting 

dalam memfasilitasi kreativitas di lingkungan kerja 

Karakteristik otonomi dalam pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai mencakup beberapa 

aspek penting yang menunjukkan tingkat kebebasan dan tanggung jawab dalam melaksanakan 

tugas mereka (Holman & Axtell, 2016). Pegawai dengan otonomi tinggi memiliki kemampuan 

untuk menentukan cara terbaik dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, termasuk memilih 

metode yang digunakan dan merencanakan pekerjaan secara mandiri. Selain itu, mereka dapat 

mengontrol kualitas hasil kerja mereka, dengan memutar untuk mengatur bagaimana pekerjaan 

dilakukan dan mengontrol tingkat produktivitas sesuai dengan target atau standar yang 

ditetapkan. Otonomi ini memberikan kebebasan bagi pegawai untuk berinovasi dalam 

pendekatan mereka terhadap pekerjaan, sekaligus menumbuhkan rasa tanggung jawab yang 

lebih besar terhadap hasil dan kualitas dari apa yang mereka produksi.   

Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif (Abdillah, 2020). Penelitian ini secara 

umum bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh pemimpin yang etis terhadap kreativitas 

individu di kalangan pegawai pemerintah. Secara spesifik, penelitian ini mengembangkan 

model teoritis yang memeriksa hubungan tersebut melalui perspektif motivated information 

processing theory (teori pemrosesan informasi yang dimotivasi; [De Dreu et al., 2006]). Model 

ini menyoroti peran mediasi dari efikasi diri kreatif pegawai dalam menghubungkan pemimpin 

yang etis dengan kreativitas individu pegawai. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk 

menganalisis bagaimana otonomi pekerjaan memoderasi hubungan antara pemimpin yang etis 

dan efikasi diri kreatif pegawai pemerintahan. Jumlah sampel sebanyak 205 responden bisa 

dipertimbangkan untuk melakukan Analisa data pada SEM. Penelitian ini juga akan 

menggunakan teknik convenience sampling dalam pengumpulan data penelitian, yaitu teknik 
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 Pemimpin 

yang etis 

Efikasi diri 

kreatif 

Kreativitas 

Pegawai 

Otonomi dalam 

Pekerjaan 

Pemimpin yang 

etis 

 
0.858 

   

Efikasi diri 

kreatif 

 
0.472 

 
0.892 

  

Kreativitas 

Pegawai 

 
0.412 

 
0.647 

 
0.867 

 

Otonomi dalam 

Pekerjaan 

 
0.445 

 
0.552 

 
0.716 

 
0.83

3 
 

pengambilan sampel yang didasarkan pada kemudahan akses dan ketersediaan elemen. Para 

responden akan diminta untuk berbagi pengalaman mereka terkait fenomena yang diteliti, 

seperti pemimpin yang etis, efikasi diri kreatif, kreativitas individu, dan otonomi dalam 

pekerjaan yang alami mereka dalam aktivitas kerja sehari-hari di institusi pemerintahan. 

 

Hasil 

Tabel 1. Hasil pengujian full collinearity VIFs 

 
Pemimpin 

yang 

et

is 

Efikasi 
diri 

kreat

if 

Kreativit
as 

Pegaw

ai 

Otonomi 
dalam 

Pekerja

an 
2,0
08 

2,2
98 

2,5
43 

2,2
29  

Hasil (Tabel 4.5) menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki nilai full 

collinearity VIFs lebih rendah dari 3,3. Dengan demikian, data dalam penelitian ini tidak 

berpotensi menghasilkan common method variance (CMV) (Kock, 2015). 

 

Tabel 2. Hasil pengujian model fit and quality indices 

 
 

Tabel  memiliki nilai lebih besar dari nol, yang menandakan bahwa model memiliki 

kemampuan prediktif yang dapat diterima (O’Cass & Weerawardena, 2010). 

Tabel 3. Hasil pengujian “Fornell-Larcker Criterion” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Catatan: Akar kuadrat dari average variances extracted (AVE) ditunjukkan pada diagonal 

 

 Selain  itu,  validitas  konvergen  juga dapat  dievaluasi  menggunakan  nilai average 

variance extracted (AVE). Sebuah konstruk dianggap memenuhi validitas konvergen jika nilai 

AVE mencapai atau melebihi 0,50 (Chin, 2010). Berdasarkan hasil analisis yang ditampilkan 

pada Tabel 4.7, seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE yang lebih besar dari 0,50. 

Dengan demikian, berdasarkan nilai loadings dan AVE, dapat disimpulkan bahwa item-item 
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pada skala pengukuran variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas 

konvergen.  

 
Table 4. Hasil pengujian hipotesis. 

 
 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Output model struktural dalam SEM PLS 

Hipotesis pertama (H1) memprediksi bahwa pemimpin yang etis dapat mendorong 

kreativitas individu pegawai pemerintahan. Hasil pada table 4.10 menunjukkan bahwa 

hipotesis ini didukung secara statistik (β = 0,137, p < 0,05). Tabel tersebut menunjukkan 

bahwa pemimpin yang etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas individu 

pegawai pemerintahan. 

 

 Hipotesis kedua (H2) memprediksi bahwa pemimpin yang etis dapat meningkatkan 

efikasi diri kreatif pegawai pemerintahan. Hasil pada table 4.10 menunjukkan bahwa hipotesis 

ini didukung secara statistik (β = 0,665, p < 0,01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 

pemimpin yang etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap efikasi diri kreatif pegawai 

pemerintahan. 

 

 Hipotesis ketiga (H3) memprediksi bahwa efikasi diri kreatif dapat mendorong 

kreativitas individu pegawai pemerintahan. Hasil pada table 4.10 menunjukkan bahwa 



JIMU: Jurnal Ilmiah Multi Disiplin  

Vol. 03, No. 02, Tahun 2025, Hal. 881 - 888, ISSN: 3031-9498 (Online)   

 

886 |Jurnal Ilmiah Multi Disiplin (JIMU) 

hipotesis ini didukung secara statistik (β = 0,582, p < 0,01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 

efikasi diri kreatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas individu pegawai 

pemerintahan. 

 

Hipotesis keempat (H4) memprediksi bahwa pemimpin yang etis akan meningkatkan efikasi 

diri kreatif pegawai yang pada akhirnya akan mendorong kreativitas individu pegawai 

pemerintahan. Hasil pada table 4.10 menunjukkanbahwa hipotesis ini didukung secara statistik 

(β = 0,387, p < 0,01). Tabel tersebut menunjukkan bahwa efikasi diri kreatif secara signifikan 

memediasi pengaruh pemimpin yang etis terhadap kreativitas individu pegawai pemerintahan. 

 

Pembahasan 

 

 Penelitian ini mengkaji hubungan antara pemimpin yang etis dan perilaku kreativitas 

pegawai pemerintahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang memiliki sifat 

etis mampu meningkatkan kreativitas pegawai pemerintahan dengan menciptakan lingkungan 

kerja yang etis, mendorong keterlibatan, komunikasi terbuka, dan memotivasi pegawai secara 

intrinsik. Selain itu, pemimpin yang etis juga berkontribusi pada peningkatan efikasi diri 

kreatif pegawai pemerintahan (creative self-efficacy) melalui contoh perilaku positif, umpan 

balik yang mendukung, dan pengakuan atas usaha mereka. Ketika efikasi diri kreatif pegawai 

meningkat, mereka lebih cenderung berbagi ide, memanfaatkan peluang untuk belajar, dan 

meningkatkan perilaku kreatif mereka. Penelitian ini juga menemukan bahwa hubungan antara 

pemimpin yang etis dan perilaku kreativitas pegawai pemerintahan dimediasi oleh efikasi diri 

kreatif pegawai. Pemimpin yang etis menciptakan lingkungan yang mendukung dan 

memberikan teladan positif sehingga meningkatkan efikasi diri pegawai, yang pada gilirannya 

memperbaiki kreativitas mereka. Selain itu, otonomi dalam pekerjaan juga memainkan peran 

penting dalam memperkuat hubungan ini. Pegawai dengan tingkat otonomi kerja yang tinggi 

merasa lebih dihargai dan dipercaya oleh pemimpin mereka, yang memberikan lebih banyak 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan kreatif secara optimal. Hal ini menunjukkan 

bahwa kombinasi antara pemimpin yang etis dan otonomi dalam pekerjaan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif untuk inovasi dan kreativitas. 

 

  Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh pemimpin yang etis terhadap perilaku 

kreatif pegawai dalam konteks institusi pemerintahan di Indonesia. Penelitian ini juga 

mengeksplorasi peran efikasi diri kreatif pegawai, yaitu keyakinan pegawai terhadap 

kemampuan kreatif mereka, sebagai penghubung dalam hubungan antara pemimpin yang etis 

dan perilaku kreatif pegawai pemerintahan. Selain itu, penelitian ini melihat bagaimana 

otonomi dalam pekerjaan dapat memperkuat hubungan antara kepemimpinan etis dan efikasi 

diri kreatif pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang etis secara langsung 

memengaruhi perilaku kreatif pegawai dan efikasi diri kreatif mereka. Efikasi diri kreatif 

pegawai juga ditemukan memengaruhi perilaku kreatif sekaligus menjadi perantara yang 

menghubungkan pemimpin yang etis dengan kreativitas pegawai pemerintahan. Selain itu, 

otonomi dalam pekerjaan terbukti memperkuat hubungan positif antara pemimpin yang etis 

dan efikasi diri kreatif pegawai pemerintahan. Dengan kata lain, pemimpin yang menunjukkan 

perilaku etis mampu mendorong pegawai untuk lebih percaya diri terhadap kemampuan kreatif 

mereka, yang pada akhirnya meningkatkan perilaku kreatif mereka, terutama jika pegawai 

diberikan tingkat otonomi dalam pekerjaan yang lebih tinggi. 
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