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Abstrak— This study aims 1o be able to solve the research
gap on employee creativity and be able to find out the role
of transformational leadership towards employee
creativity through trustworthiness in Batik craftsmen in
Solo. This research will be conducted in Solo, by taking a
sample of 100 batik artisan respondents who have been
selected with an average age of 17-33 years, because they
have been considered to be able to answer and understand
questions widely and more reliably and taken using the
purposive sampling method because it is considered a
method considered appropriate in this study. The data
were guantitatively analyzed using Partial Least Sampling
(PLS) which is part of the Structural Equation Marketing
(SEM). The results of research conducted by the author
have shown that trustworthiness partially has a significant
effect on employee creativity in batik craftsmen in Solo.
Meanwhile, transformational leadership has no effect on
employee creativity; and overall, transformational
leadership positively affects employee creativity through
trustworthiness.

Kata Kunci: Transformational Leadership,
Trustworthiness, Employee Creativity, Batik Solo.

1. PENDAHULUAN

Di dalam perkembangan era disrupsi, teknologi
berkembang secara pesat sehingga menciptakan dunia
bisnis dan lingkungan persaingan yang baru. Banyak dari
berbagai perusahaan atau organisasi yang mengalami
ketidakpastian dalam dunia bisnis karena seiring
berjalannya waktu terjadi banyak perubahan dalam
lingkungan usaha. Perusahaan atau organisasi perlu
mempertahankan daya saing dan kelangsungan hidup
mereka dengan terus beradaptasi dengan keadaan yang
berubah dan mempersiapkan atau menerapkan perubahan
yang besar dan mendasar dalam cara mengelola bisnis (de
Waal, 2018).

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor
yang penting dalam keberhasilan suatu organisasi atau
perusahaan. Organisasi itu  sendiri menurut KBBI
(kbbi.web.id, 2019) adalah kelompok kerjasama yang
terdiri dari bagian-bagian atau perorangan dalam
perkumpulan yang diadakan untuk mencapai tujuan
bersama. Seiring dengan berkembangnya zaman pada saat
ini, organisasi atau perusahaan memerlukan para pekerja
yang bisa mengatasi persaingan yang kompetitif dan

lingkungan ekonomi yang tidak pasti ini. Para pekerja
yang diperlukan saat ini adalah para pekerja yang memiliki
kreativitas dan inovasi untuk mendapatkan keunggulan
kompetitif dalam bersaing. Maka dari itu kreativitas para
pekerja sangat penting untuk bertahan dan berkembang
serta berinovasi

Oleh karena itu, organisasi juga membutuhkan
suatu  pemimpin yang dapat menumbuhkan dan
mengembangkan kreativitas para pekerja. Kepemimpinan
adalah salah satu kunci dari fungsi manajemen didalam
suatu organisasi karena kepemimpinan yang kuat dapat
membantu organisasi untuk semakin kompetitif dan
mencapal tujuan (Keskes, Sallan, Simo, & Fernandez,
2018). Pemimpin telah dianggap sebagai aktor utama
dalam menentukan efektivitas di semua tingkatan dalam
suatu organisasi atau perusahaan (Altunoglu, Sahin, &
Babacan, 2018).

Pemimpin yang kita butuhkan saat ini adalah
pemimpin transformasional. Transformasi adalah sebuah
proses perubahan yang memiliki tujuan untuk penciptaan,
dan perubahan (bentuk, fungsi atau struktur) yang sama
sekali baru, proses pembentukan kembali suatu organisasi,
penerapan model bisnis baru atau yang direvisi
berdasarkan visi misi organisasi atau perusahaan dan
perubahan dalam pola pikir (Chang et al, 2015, de Waal,
2018). Kepemimpinan transformasional adalah seorang
pemimpin yang dapat mendorong pekerja untuk bekerja
demi visi bersama dalam sebuah organisasi dan mampu
menginspirasi orang lain untuk melihat masa depan
dengan optimis dan mencapai tujuan tertentu (Islam, Tariq,
& Usman, 2018). Maka dari itu kepemimpinan
transformasional adalah suatu model kepemimpinan yang
memiliki tujuan untuk meningkatkan sumberdaya manusia
dalam suatu organisasi seperti kreativitas dan kemampuan
berpikir.

Berdasarkan  studi-studi  terdahulu tentang
employee creativity, para peneliti memiliki pandangan
yang sama bahwa employee creativity dipengaruhi oleh
pola kepemimpinan, karena ikatan hubungan yang kuat
antara pemimpin dan pengikut biasanya sangat ditentukan
oleh efektivitas kepemimpinan khususnya terjadi pada
Transformational Leadership (Mahmood et al, 2018), Qu
et al., 2015). Namun demikian, terdapat penelitian-
penelitian yang menyebutkan bahwa rransformational
leadership tidak memiliki peran y;m@gniﬁkem terhadap
emplovee creativity (Brown et al (2008), Wang et al,
2014). Atas dasar perbedaan hasil penelitian oleh peneliti-
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peneliti sebelumnya, penelitian ini menemukan celah
penelitian atau research gap untuk mengukur peran
transformational leadership terhadap employee creativity.

Selain pemimpin transformasional,
trustworthiness yang adalah kepercayaan yang dibentuk
antara pemimpin dengan pekerja sebagai imbal balik
hubungan keduanya (Rebecca Ann & David, 2015) juga
diperlukan karena frustworthiness dapat mempengaruhi
kreativitas pekerja. Dengan adanya trustworthiness maka
setiap orang yang ada di dalam akan merasa dihargai yang
akan menimbulkan rasa percaya diri dalam bekerja
schingga dapat menumbuhkan kreativitas pekerja (Cui &
Jiao, 2018). Beberapa penelitian sebelumnya telah
menganggap trustworthiness sebagai faktor penengah
dalam hubungan kepemimpinan transformasional dan
kreativitas pekerja. Kepemimpinan transformasional dan
trustworthiness berhubungan positif karena menimbulkan
hubungan saling percaya dan dapat mempengaruhi
kreativifi} para pekerja (Altunoglu, Sahin, & Babacan,
2018). Namun demikian, terdapat beberapa penelitian
yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
tidak memiliki peran yang signifikan terhadap employee
creativity (Brown, 2008; C -J. Wang, Tsai, & Tsai, 2014).
Oleh karena itu penelitian ini akan menyelesaikan
research gap tersebut melalui Trustworthiness sebagai
mediator.

Batik merupakan salah satu warisan dunia yang
masih dilestarikan hingga saat ini. Bahkan Batik sudah
mulai mendunia dan banyak digunakan oleh masyarakat
sekitar maupun luar. Salah satu industri batik di Indonesia
adalah Batik Solo, yang mana diperlukan kreativitas dari
para perajin karena persaingan batik di sana sangat ketat
dan banyak yang berada di bidang usaha ini juga,
sayangnya para perajin  seringkali hanya sekedar
menyelesaikan tugas secara rutin tanpa melahirkan karya-
karya orisinil yang menjadi daya tarik Batik Solo.

Penelitian ini penting dilakukan untuk menjawab
research gap yang terjadi dan memberikan sumbangsih
atau novelty untuk memperbaiki kreativitas perajin yang
akan membuat keunggulan kompetitif tersendiri. Peneliti
ingin - menelusuri  lebih  dalam tentang pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas para
perajin batik melalui trustworthiness yang ada di Solo.
Maka dari itu makalah ini akan membahas lebih dalam
tentang transformational leadership, trustworthiness, dan
employee creativity.

2. KAJIAN PUSTAKA
2.1. Transformational Leadership dan Trustworthiness
Transformational Leadership adalah perilaku
kepemimpinan yang berorientasi pada perubahan pengikut
untuk menjadi lebih dewasa dan perubahan organisasi
dalam menguatkan pencapaian tujuan, memotivasi
pengikut untuk mencapai kinerja diluar harapan dasar
dengan mengubah sikap, kepercayaan, dan nilai-nilai
pengikut (Getachew & Zhou, 2018, g H-J. Wang,
Demerouti, & Le Blanc, 2017).
Kepemimpinan transformasional dapat
menumbuhkan trustworthiness melalui perlakuan adil

yang diberikan oleh pemimpin dengan memainkan model
peran yang ideal, karena pemimpin akan berperan sebagai
model untuk memberi teladan sehingga hal ini dapat
menciptakan rrusrworthiness padarelasi pemimpin dengan
pengikut (Chang et al., 2015; Mahmood, Uddin, & Fan,
2018).

Hi: Transformational Leadership berpengaruh positif
terhadap Trustworthiness pada perajin batik di Solo.

2.2. Trustworthiness dan Employee Creativity
Trustworthiness didefinisikan sebagai rasa saling
percaya dan sebagai kesediaan seseorang untuk bertindak
positif terhadap orang yang dipercaya (Reiersen, 2019;
Roy & Shekhar, 2010) sehingga dapat mempengaruhi
kreativitas pekerja. Kreativitas para pekerja dapat dibentuk
melalui frustworthiness yang ada (Chang, Chang, & Chen,
2015). Kepercayaan itu timbul dan dapat dilihat dari segi
kemampuan, kebajikan, dan integritas  dari suatu
pemimpin (Xu, Xu, Caldwell, Sheard, & Floyd, 2016).

Ha: Trustworthiness  berpengaruh  positif
Employee Creativity pada perajin batik di Solo.

terhadap

2.3. Transformational Leadership Dan Employee
Creativity

Transformational Leadership adalah sesuatu
yang dapat mempengaruhi kreativitas pekerja. Menurut
Matsuo (2018), employee creativity didefinisikan sebagai
produksi ide-ide baru dan berguna oleh seorang individu.
Employee creativity adalah faktor inti yang mendorong
organisasi untuk maju. Employee creativity ini berkaitan
dengan kapasitas manusia yang khas untuk menghasilkan
ide-ide baru, membangun pendekatan baru dan
menyarankan solusi baru (Ogbeibu, Senadjki, & Luen
Peng, 2018). Employee creativity dipengaruhi oleh
komponen internal individu (misalnya keahlian, gaya
kepemimpinan, kepribadian, motivasi) dan lingkungan
(misalnya pembelajaran tim) (Matsuo, 2018).

Menurut Imran et al., (2016), kepemimpinan
transformasional ini dapat mempengaruhi pekerja dari
dalam diri mereka dengan motivasi inspirasional yang
diberikan  oleh  pemimpin  mereka. Pemimpin
transformasional akan selalu memberikan motivasi dan
inspirasi sesuai dengan kebutuhan pengikut, sehingga hal
ini akan membangkitkan semangat dan wawasan ketika
pengikut menghadapi tantangan.

H;: Transformational Leadership berpengaruh positif
terhadap Employee Creativity pada perajin batik di Solo.

3. METODE PENELITIAN
3.1. Jenis Penelitian

Penelitian  ini  menggunakan ndekelt;m
kuantitatif kausal. Sugiyono (2007, p. 15) menjelaskan
bahwa pendekatan kuantitatif kausal adalah suatu
penelitian yang mencari hubungan antara satu variabel
dengan variabel lain yang memiliki hubungan sebab dan
akibat, yang di dalam penelitian ini ada variabel
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independen (variabel yang mempengaruhi) dan dependen
(dipengaruhi).

3.2. Populasi dan Sampling

Dalam penelitian ini, sampel yang digunakan
adalah 100 responden perajin Batik di Solo, yang telah
bekerja selama minimal 6 bulan di perusahaan tersebut.
Pekerja dibatasi dengan usia antara 17-55 tahun, karena
pekerja dengan kisaran usia seperti itu dikatakan sudah
dapat menjawab dan memahami pertanyaan-pertanyaan
secara luas dan lebih terpercaya. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini yaitu menggunakan Purposive
Sampling. Teknik Purposive Sampling adalah teknik
penentuan  sampel dengan pertimbangan tertentu
(Sugiyono, 2012, p.85).

3.3. Definisi Operasional Variabel

Indikator untuk mengukur employee creativity
dikutip dari Jing Zhou & Jennifer M. George (2001),
indikator dari transformational leadership dikutip dari
Bass & Riggio (2005) MLQ, indikator untuk mengukur
trustworthiness dikutip dari Colquitt & Rodell (2011); Xu,
Xu, Caldwell, Sheard, & Floyd (2016).

5

3.4. Teknik gmgumpu]an Data

Teknik pengumpulan data primer digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan angket
atau kuesioner. Sebagai metode pengukuran digunakan
angket tertutup yang merupakan serangkaian atau daftar
pertanyaan yang disusun secara sistematis, yang kemudian
dipilih oleh responden, berdasarkan pada keadaan yang
dialami oleh responden sendiri, dan kemudian semua
alternatif jawaban yang harus dijawab responden telah
tertera dalam angket tersebut (Malhotra, 2004). Proses
pengumpulan data primer dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner melalui media cetak pada para pekerja batik di
Solo.

3.5. Telflik Analisis Data

Untuk menunjukkan bahwa adanya hubungan
yang kuat dengan variabel-variabel yang diuji, maka
pengujian hipotesis yang ada pada penelitian dilakukan
dengan menggunakan teknik path analysis. Teknik path
analysis ini digunakan untuk melukiskan dan menguji
model hubungan antar variabel yang berbentuk sebab
akibat. Pengujian statistic pada model path analysis ini
dilakukan dengan menggunakan metode Partial Least
Square (PLS). Partial Least Square (PLS) ini merupakan
bagian dari Structural Equation Marketing (SEM). PLS
Erupakan teknik terbaru yang banyak diminati karena
dapat dikatakan merupakan sebuah penelitian dengan
jumlah sampel yang sedikit. Salah satu kelebihan PLS-
SEM ini adalah mampu menangani model yang kompleks
dengan multiple variabel independen dan dependen
dengan banyak indicator, dan dapat digunakan pada
sampel dengan jumlah kecil , serta data distribusi yang
condong juga menganalisis variabel mediator (Sarstedt,
Hair, Ringle, Thiele, & Gudergan, 2016)

4., HASIL PENELITIAN

Profil Responden
Profil responden menunjukkan karakteristik atas

demografi dari responden atau sampel, yang terbagi dari
jenis kelamin, usia dan pendidikan.
Jenis Kelamin

Pada Tabel 4.1 menunjukkan bahwa responden dalam
penelitian ini terdiri atas responden pria sebesar 60%
kemudian responden wanita sebesar 40%. Berdasarkan
tabel 4.1 dapat disimpulkan bahwa perajin batik di Solo
didominasi oleh pria.

Aabel 4.1
Deskripsi Identitas Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Pria 60 60.0
Wanita 40 400
Total 100 100

Usia

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa
mayoritas usia responden didominasi oleh kelompok
umur 41-50 tahun (31%) kemudian diikuti oleh
kelompok umur 31-40 tahun (29%). Hal ini
menunjukkan bahwa perajin batik di Solo kebanyakan
berasal dari kelompok umur 31-50 tahun.

Tabel 42
Deskripsi Identitas Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase (%)
21-30 tahun 21 210
31-40 tahun 29 290
41-50 tahun 31 310
> 50 tahun 19 190
Total 100 100

Pendidikan
Tabel 43 menggambarkan bahwa status

pendidikan yang dimiliki oleh responden perajin batik
di Solo didominasi oleh pendidikan tingkat SMA
sebesar 57%., sementara tingkat Pendidikan SD 5%,
SMP 21%, dan Perguruan Tinggi 17%.

Tel 43
Deskripsi Identitas Responden Berdasarkan

Pendidikan
Pendidikan Jumlah Persentase (%)

SD 5 50

SMP 21 210

SMA 57 570
Perguruan Tinggi 17 170
Total 100 100

Analisa Deskriptif

Dalam bagian analisa deskriptif ini akan
dijelaskan secara deskriptif jawaban dari setiap responden
mengenai  variabel  Transformational  Leadership,
Trustworthiness, dan Employee Creativity berdasarkan
pengumpulan data dan analisa dari 100 kuesioner. Nilai

keterangan rata-rata mean dari 1-18 dianggap sangat
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rendah,

1,8-2,6 dianggap rendah, 2,6-34 dianggap Pemimpin
sedang, 3442 dianggap tinggi, dan 42-5 dianggap meny atakan
sangat tinggi  yang diolah dengan menggunakan kev’akinan
descriptive statistic. N . .
mereka o g0 51 39 4000 el
. .. . . bahwa kami Tinggi
Analisa  Deskriptif  Variabel Transformational akan
Leadership mencapai
Pada tabel 4 4 dapat dilihat bahwa hasil frekuensi i kli;m_
jawaban responden, diperoleh bahwa nilai rata-rata fytan '
jawaban responden tertinggi untuk variabel Pemimpin
transformational leadership sebesar 4400 pada item menghabisk
pernyataan indikator idealized influence yaitu pemimpin an wakt
bertindak dengan cara yang membangun rasa hormat kita mengajar I 24 28 45 2 3230 Sedang
sehingga dapat disimpulkan bahwa pemimpin sudah dan melatih
bertindak sesuai dengan cara membangun rasa hormat dari kami
para perajin batik yang ada di sana. Nilai mean yang
didapat paling rendah yaitu sebesar 3,230 namun masih Pemimpin
dalam kategori sedang yaitu pemimpin menghabiskan berbicara
waktu mengajar dan melatih para perajin. dengan Sangat
antusias 0 3 7 51 39 4280 Tingei
Tabel 4.4 tentang apa ingel
Frekuensi Penilaian Responden Variabel yang harus
Transformational Leadership dicapai
Pemimpin
memeriksa
Skor er:j Ket kembali
Pernyataan K _T'umsll K
ritis
ST T N S S8 BEE 01 22 65 12 3880 Tinggi
g 3 mempertany
akan apakah
Pemimpin asumsi
melampaui tersebut
kepentingan sesuai
mereka 1 10 32 52 5 33500 Tinggi Permimni
sendiri demi emimpin
kebaikan memperlaky
kita kan kita
sebagai 0 5 11 56 28 4070 Tinggi
Pemimpin individu dan
bertindak bukan hanya
dengan cara Sangat anggota unit
ane:
yang 0 0 5 50 45 4400 e —
N Tinggi Pemimpin
membangun habisk
rasa hormat n?ng § klh
kita anwakll g 28 45 2 3230 Sedang
mengajar
Pemimpin dan melatih
menek ankan kami
pentingnya o, g g9 24 4,150  Tingei
memiliki : - inegl
rasa misi
bersama
Pemimpin Analisa Desk§fif Variabel Trustworthiness
berbicara Pada tabel 4.5 dapat dilihat bahwa hasil frekuensi
secara Sanegr JAWaban responden, diperoleh bahwa nilai rata-rata
optimis 0 0 12 39 49 4370 Tin:gi jawaban  responden  tertinggi  untuk  variabel
lenlan‘ rrustworthiness  sebesar 4490 pada irem pernyataan
masa defan indikator Ability yaitu pemimpin saya berkualifikasi baik

schingga dapat disimpulkan bahwa pemimpin mereka
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sudah mempunyai kualifikasi atau keahlian yang baik. memperhati
Nilai mean terendah dengan nilar 3,690 namun masih kan
tergolong tinggi yaitu pemimpin sangat memperhatikan kesejahteraa
kesejahteraan para perajin batik. n saya
Pemimpin
saya sangat
Tabel 4.5 memperhati N
Frekuensi Penilaian Responden Variabel kan apa yang 0 1 13 68 I8 4030 Tingei
Trustworthiness penting bagi
saya
Pemimpin
Skor saya  akan
ltem Pemyataan Rata- et berusaha 0 1 12 74 13 3990 Tinggi
ST TS N S SS rata membantu
S saya
Pemimpin Pemimpin
saya berhasil saya
dalam  hal- iliki 2 inggi
alam a 0 2 23 68 7 3800 Tinggi ITIEITIlhkl_ 0 0 17 56 27 4,100 Tinggi
hal yang ia rasa keadilan
coba yang kuat
lakukan
Pemimpin
Pemimpin saya
) - Sangat
saya berpegang 0 0 12 36 52 4400 Tingei
memiliki teguh pada ge
banyak kata-katanya
Sangat -
pengetahuan 0 1 15 46 38 4210 Tinesi -
Eatang mE o Sma
kerjaan nrianiat Sangat
pererjian dari 0 0 11 48 41 4300 &
yang  harus L Tinggi
dilakukan pemimpin
saya
Saya merasa
sangat
zerc‘?} a dm 0 1 12 36 51 4370 Sangat  Analisa Desk@lif Variabel Employee Creativity
k"’"%.-‘li" . < ’ Tinggi Pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwa hasil frekuensi
Elem'T_'P“_l jawaban responden. diperoleh bahwa nilai rata-rata
n pemimpin jawaban responden tertinggi untuk variabel employee
saya creativity sebesar 4,090 pada item pernyataan indikator
Pemimpin keahlian yaitu saya tidak takut mengambil resiko sehingga
sava dapat disimpulkan bahwa para perajin batik disana berani
memiliki mengambil resiko yang ada dan sudah termasuk kreatif.
K Nilai mean terendah dengan nilai 3.500 namun masih
emampuarn tergolong tinggi B
khusus yang Sangat gO0NE HASE!-
WUSYARE o 7 sa 39 430 OO
dapat Tinggi
meningkatka
n
kemampuan
kinerja kami
Pemimpin
saya Sangat
- 0 14 40 55 449 L
berkualifika Tinggi
si baik
P
CMmPIN g g 20 67 5 3690 Tinggi

saya sangat




Tabel 4.6
Frekuensi Penilaian Responden Variabel Employee
Creativity

Skor |

It Rata-
¢ Pernyataan S T N § S8 a Ket
m - T § rata

S

Saya
menyarank
an cara-
cara baru
dalam
melakukan

1 5 5 75 14 3960 Tinggi

tugas
pekerjaan

BBaya

mencari
teknologi,
proses,
teknik, dan
cita-cita
produk
baru

0 13 14 63 10 3,700 Tinggi

Saya
menyarank
an cara
baru untuk
meningkatk
an kualitas

0 9 9 72 10 3830 Tinggi

Saya
aremiliki

sumberide 0 8 38 50 4 3.500 Tinggi
kreatif yang

bagus

Saya tidak
takut
men gambil
risiko

0 3 9 64 24 4090  Tinggi

Saya
I MPromo
sikan dan
memperjua
ngkan
gagasan
kepada
orang lain

0 3 2764 6 3.730 Tinggi

Saya
menunjukk

an 0 4 1476 6 3840 Tinggi
kreativitas
di tempat

kerja ketika
diberikan
kesempatan
untuk
melakukan

nya

Saya
mengemba
gngkan
rencana dan

jadwal

yang 0 2 197 3 3.800 Tinggi
memadai

untuk
implementa
si ide-ide

baru

Saya seag
punya ide
baru dan
inovatif

1 6 33 56 4 3560 Tinggi

Saya
datang
dengan

solusi
kreatif

untuk
pemecahan
masalah

1 8 29 57 5 3570 Tinggi

Saya sering
punya
pendekatan 0 5 8 76 11 3930 Tinggi
baru untuk
masalah

Saya
menyarank
an cara-
cara baru L
dalam 1 5 5 75 14 3960 Tinggi
melakukan
tugas
pekerjaan

Uji Reliabilitas
Indicator Reliability

Langkah awal untuk memeriksa apakah
indik;l-indikal()r yang digunakan untuk mengolah data
dapat dikatakan reliable adalah dengan melakukan uji
reliabilitas. Tahap awal dengan menggunakan indicator
reliablity. Indicator reliability digunakan untuk menguji
konsistensi indikator pada outer model. Nilai indicator
ah'abih'ry didapatkan dari hasil pangkat dua dari outer
loading tiap-tiap indikator yang digunakan. Nilai indicator
reliability diatas 0,70 termasuk dalam kategori baik, 0,40
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sampai 0,70 dianggap cukup, dan dibawah 0,40 dapat
dikatakan tidak layak. Berikut merupakan nilai outer
loading yang sudah diolah menjadi indicator reliability
pada table 4.7.

Tabel 4.7
Indicator Reliability
- " X X Indicator  Kesim-
Latent Variable  Indicator  Loadings Reliability  pulan
X111 0,739 0,546 Cukup
X12 0,735 0,540 Cukup
X13 0,753 0,567 Cukup
X14 0,854 0,729 Baik
X135 0,825 0,680 Cukup
Transformational
Leadership
X16 0,844 0,712 Baik
X173 0,897 0,804 Baik
X18 0,824 0,679 Cukup
X195 0,775 0,600 Cukup
X1.10 0,725 0,525 Cukup
Z11 0,729 0,531 Cukup
Z12 0,734 0,539 Cukup
Z13 0,870 0,757 Baik
Z14 0,797 0,635 Cukup
Z15 0.835 0,697 Cukup
Z16 0,824 0,679 Cukup
Trustworthiness
217 0,775 0,600 Cukup
Z18 0,771 0,594 Cukup
Z149 0,837 0,700 Cukup
Z1.10 0,898 0,806 Baik
Z111 0,784 0,615 Cukup
Z1.12 0,859 0,738 Baik
Emplayee Y11 0.793 0.629 Cukup
Creaiivity
Y12 0,839 0,703 Baik

Y3 0,764 0,594 Cukup
Y14 0834 0,696 Cukup
Y1.5 0,847 0,701 Baik
Y6 0,842 0,717 Baik
Y1.7 0,776 0,602 Cukup
Y18 0,759 0576 Cukup
Y1y 0883 0,780 Baik
Y110 0888 0,788 Baik
Y111 0,737 0,543 Cukup
Y2 0819 0670 Cukup

Pada variabel Transformational Leadership
terdapat 3 indikator yang memiliki tingkat reliabilitas yang
baik dan 7 indikator dengan tingkat reliabilitas cukup.
Kemudian pada variabel Trusrworthiness terdapat 3
indikator yang memiliki tingkat reliabilitas yang baik dan
9 indikator dengan tingkat reliabilitas cukup. Selanjutnya,
pada variabel Employee Creativity sebanyak 5 indikator
memiliki tingkat reliabilitas yang baik dan 7 indikator
dengan tingkat reliabilitas cukup.

Dapat dilihat dari tabel 4.7 di atas, keseluruhan
indikator yang ada memiliki reliabilitas yang layak
digunakan, sehingga dapat dijadikan bahan untuk
mengolah data selanjutnya.

Internal (§sistency Reliability

Pada tahap kedua pengukuran reliabilitas,
dilakukan pengukuran internal consistency reliability
untuk mengukur seberapa konsisten indikator tiap-tiap
variabel yang ada. Composite Reliability untuk mengukur
internal  consistency reliability sebagai pengganti
@onbach’s Alpha pada penelitian modern. Nilai
composite reliability harus lebih dari 0,7 agar sebuah
variabel dapat dikatakan reliable.

Tabel 48

Hasil Uji Reliabilitas

Composite Reliability

Transformational Leadership

0946

Trustworthiness 0958

Employee Creativity 0960
Pada Tabel 4.8, dapat dilihat bahwa keseluruhan

variabel yang ada memiliki nilai composite reliability
natas 0.7. Hal ini menyimpulkan bahwa keseluruhan
variabel memiliki level internal consistency reliability
yang tinggi.
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Uji Validitas

Convergent Validity

Untuk memeriksa nilai convergent validity,
diperlukan evaluasi Average Variance Extracted (AVE)
pada setiap variabel laten. Nilai AVE harus lebih besar dari
angka 0.5 untuk dapat memastikan bahwa tiap variabel
memiliki parameter convergent validity yang layak
digunakan.

1

%mcll dan Larcker menyarankan bahwa akar
ngkat dua nila1 AVE setiap latent variabel harus lebih
besar dari nilai korelasi terhadap variabel lainnya untuk
memastikan discriminant validiry.

Tabel 4.9
Hasil Uji AVE
AVE
Transformational Leadership 0,638
Trust in Leader 0,658
Knowledge Sharing 0,667
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa keseluruhan

variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki
Bm"ergem validity yang layak. Dengan memastikan
convergent validity, maka dapat dilanjutkan untuk
pemeriksaan validitas tahap selanjutnya.

Tabel 4.10
Cross Loading Masing-Masing Indikator Dari Variabel
Discriminant Validity
Variabte  Indicator X ¥ z
X1 07 0658 0122
X2 078 067 0201
X3 0753 0,555 0,297
N4 085 0,664 0,229
XLS 0825 0,641 0,152
X6 08 0,652 0207
X7 0897 1,700 0.286
X8 084 0,649 0222
XL 077 0,694 0.209
X110 0725 0,608 0174
711 0,68 08 o
"
AT Y1 - 0,142
713 0m [ 2 B
Trustwothi - '
P ZL4 0610 XTI
715 068 L
; . 3
ZL6 067 LT
ZLT b6l 0T gag
5 77
718 065 0L o
it 67 837
19 067 087 oo
N
L M0 085 o
5 y
111 059 08 o
2
ZL12 0600 08
YLI 0236 0283 0,79
¥I2 o 0187 0327 0839
YL3 0106 0,226 0,764
Yi4 0214 0237 0,834
YIS 0233 0303 0347
YLE 0136 0215 0342
YLD 0267 0209 07%
YLE 0270 0271 0,759
VIS 020 0270 0,883
YLU 0259 0306 0,888
Yi1 o 0163 0,189 0737
YLl 0209 0297 0819

Tabel 4.11
Fornell-Larcker Criterion Analysis
Variabel Transf Trustwo Employ
ormati  rthiness ee
onal Creativ
Leade ity
rship
Transformational 0,815
Leadership
Trustworthiness 0,799 03811
Employee Creativity 0,264 0336 0,817

apatkan dari hasil akar pangkat dua nilai AVE pada
latent variable, kemudian hasilnya dibandingkan dengan
angka pada setiap latent variable lain yang berhubungan.
Melalui tabel ini dapat dijelaskan bahwa akar AVE
Transformational Leadership (0,815) lebih besar dari
korelasi Transformational Leadership dengan
Trustworthiness (0,799), dan Employee Creativity (0 84).
Sehingga variabel Transformational Leadership dapat
dikatakan valid.

Akar AVE variabel Trustworthiness (0,811) juga
lebih besar dari korelasi Trustworthiness dengan
Transformational Leadership (0,799), dan Employee
Creativity (0,336). Maka variabel Trustworthiness dapat
dikatakan valid.

Kemudian, akar AVE variabel Employee
Creativity (0,817) juga lebih besar dari korelasi Employee
Creativity dengan Transformational Leadership (0264),
dan Trustworthiness (0,336). Dengan demikian, variabel
Employee Creativity dapat dikatakan valid.

gi Angka yang bercetak tebal di Tabel 4.10

5. PEMBAHASAN
Transformational Leadership terhadap
Trustworthiness

Pada hasil penelitian ini (Tabel 4.1) menunjukkan
bahwa variabel Transformational ﬂadership memiliki
pengaruh terhadap Trustworthiness dengan hasil nilai uji
T-statistic >1 .96 yaitu sebesar 28 035.

Transformational Leadership sendiri memiliki
nilai path positif terhadap Tmsnvmﬂ’ness yaitu sebesar
0,815 di mana merupakan hubungan kuat dalam penelitian
ini. Hal ini menunjukkan bahwa Transformational
Leadership menai pengaruh yang sangat kuat dengan
Trustworthiness.Oleh karena itu hipotesis 1 dinyatakan
diterima.

Hal ini sesuai dengan hasil yang dinyatakan oleh
Altunoglu, Sahin, & Babacan (2018), bahwa
Transformational Leadership memiliki pengaruh terhadap
Trustworthiness(Caldwell, Hayes, & Long, 2010).




Transformational Leadership terhadap Employee
Creativity

Pada hasil penelitian ini (Tabel 4.1) menunjukkan
bahwa wvariabel Transformational Leadersﬁipﬂlidak
memiliki pengaruh terhadap Employee Creativity dengan
hasil nilai uji T-statistic <1,96 yaitu sebesar 0,151.

Transformational Leadership memiliki nilai path
negatif terhadap Employee Creativity yaitu sebesar -0,030
di mana hal ini menunjukkan bahwa Transformational
Leadership tidak memiliki pengaruh dalam membentuk
Employee Creativity. Oleh karena itu hipotesis 2
dinyatakan ditolak.

Hal ini sesuai dengan hasil yang dinyatakan oleh
(Lee et al., 2018; Wang & Rode, 2010) bahwa
Transformational Leadership tidak memiliki pengaruh
terhadap Employee Creativity, namun bertolak belakang
dengan beberapa penelitian lainnya (Hughes, Lee, Tian,
Newman, & Legood, 2018; Khalili, 2016).

Tmsfwmmzess terhadap Employee Creativity

Pada hasil penelitian ini (Tabel 4.7) menunjukkan
bahwa variabel Tru.mmnhi;ﬂs memiliki  pengaruh
terhadap Employee Creativity dengan hasil nilai uji T-
staristic >1,96 yaitu sebesar 1,980.

Trustworthiness sendirt memiliki  nilai  path
positif terhadap Employee Crecﬂo'r'ry‘ yaitu sebesar 0,360
di mana merupakan hubungan kuat dalam penelitian ini.
Hal ini menunjukkan bahwa Trustworthiness memiliki
pengaruh y@ kuat dalam membentuk Employee
Creativiry. Oleh karena itu hipotesis 3 dinyatakan
diterima.

Hal ini sesuai dengan hasil yang dinyatakan oleh
Ogbeibu, Senadjki, & Luen Peng (2018), bahwa
Trustworthiness memiliki pengaruh terhadap Employee
Creativity (Afsar & Masood, 2017).

Tabel 4.7
T-Statistics
Origi  Sample Stand  T-
nal Mean ard  statis
Samp (M) Devia tics
le tion
(STD
EV)
Transformational 28.03
Leadership — 0,815 0,819 0029 é
Trustworthiness
Transformational
Leadership — -
Employee 0.030 0036 0,198 0,151
Creativity
Trustworthiness—
Employee 0,360 0,379 0,182 1,980
Creativity
Trustworthiness sebagai Variabel Intervening
Trustworthiness berperan  sebagai  variabel

intervening dalam Transformational Leadership terhadap
Employee Creativity karena hasil perkalian  dari
Transformational Leadership terhadap Trustworthiness

lebih besar dibandingkan dengan hasil perkalian dari
Transformational ~ Leadership  terhadap  Employee
Creativity. Maka dari itu Trustworthiness berperan sebagai
variabel intervening dalam Transformational Leadership
terhadap Employee Creativity. (Gambar 4.1)

:
Gambar 4.1 Path coefficient dan Coefficient of
Determination

6. KESIMPULAN

Konklusi yang dapat diambil setelah melakukan
penelitian adalah sebagai berikut:  Transformational
Leadership tidak berpengaruh terhadap Employee
Creativity pada perajin batik di Solo yang mana hal ini
merupakan suatu anomaly dan menjadi kajian yang
menarik pada penelitian berikutnya. Transformational
Leadership berpengaruh terhadap Trustworthiness pada
perajin batik di Solo karena pemimpin transformasional
senantiasa memperhatikan kebutuhan pengikut secara
personal. Trustworthiness berpengaruh terhadap Employee
Creativity pada perajin  Batik di Solo karena
trustworthiness yang terbangun antara pemimpin dan
pengikut dapat membangkitkan ide baru sebagai akibat
stimulasi intelektual, visi, motivasi, dan inspirasi yang
diberikan pemimpin, Trustworthiness berperan sebagai
variabel intervening yang mempengaruhi
Transformational ~ Leadership  terhadap  Employee
Creativity sehingga untuk menumbuhkan creativity maka
pemimpin perlu membangkitkan rrustworthiness terlebih
dahulu.

7. SARAN

Pada kesimpulan diatas, yang dapat
disampaikan dalam penelitian ini adalah Sebaiknya
pemimpin lebih meningkatkan lagi waktu dan kualitas
mengajar dan melatih para perajin. Pemimpin juga
sebaiknya lebih memperhatikan kesejahteraan setiap para
perajin yang ada dengan menambah imbal balik. Para
perajin  juga sebaiknya lebih lagi meningkatkan
kreativitasnya dengan cara belajar lebih dalam lagi dari
pemimpin mereka serta lebih mendekatkan diri kepada
pemimpin mereka.

sdran
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